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Tyontekijakokemuksen merkitys osana yrityksen menestysta on tunnistettu viimeisten vuo-
sien saatossa. Yritysten on yha tarkeampaa rakentaa tydpaikkoja, jossa tydntekijat todella
haluavat tydskennell3, silla kilpailu osaajista on kovaa ja hyvalla tydntekijakokemuksella on
tunnistettu olevan myos suora vaikutus yrityksen tulokseen. Hyvan tyontekijakokemuksen
omaavissa yrityksissa pystytaan usein tuottamaan parempaa asiakaskokemusta seka kehit-
tamaan uusia innovaatioita muita yrityksia nopeammin. Tyontekijakokemus muodostuu yri-
tyksen kulttuurin, tydympariston seka teknologian pohjalta. Kaikki nama elementit ovat sidok-
sissa toisiinsa, mika tarkoittaa, ettd aidosti hyvan tyontekijakokemuksen luomiseksi, yrityksen
pitaa keskittya kaikkiin kolmeen osa-alueeseen.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, miten esihenkildiden tyéntekijakokemusta saatai-
siin kehitettya opinnaytetyon kohdeorganisaatiossa HR-jarjestelmiin keskittyvan kehityksen
avulla. Aihetta tarkasteltiin erityisesti tiedon I0ydettavyyden nakokulmasta. Tyon tietoperus-
tassa kasiteltiin tydntekijakokemusta ja erityisesti teknologian vaikutusta tyéntekijakokemuk-
seen, seka kohdeorganisaatiossa kaytdssa olevan intranet-alustan SharePointin ja HR-jar-
jestelman toiminnallisuuksia. Tutkimusmenetelmana hyddynnettiin seka yrityksen esihenkil6i-
den haastattelua ettd palautteen keraamista projektin aikana toteutetun prototyypin avulla.
Opinnaytetyd toteutettiin noin kuuden kuukauden mittaisen jakson aikana vuonna 2022.

Tydn konkreettisena tuotoksena toteutettiin tiedon 16ydettavyytta helpottavia muutoksia koh-
deorganisaation HR-jarjestelmaan seka intranettiin, minka lisaksi tydssa annettiin tulevaisuu-
teen suuntavia kehitysehdotuksia yrityksen HR-jarjestelmien kehittdmiseen erityisesti esihen-
kildiden tyontekijakokemuksen parantamiseksi. Tyon lahestymistapa oli siis sekoitus toi-
minta- ja tapaustutkimusta. Opinnaytetydprojektin myo6ta esihenkildille tarkoitetun tiedon 16y-
dettavyyttad onnistuttiin konkreettisten muutosten avulla parantamaan, mutta keratyn palaut-
teen perusteella kehitystyota tulee kuitenkin jatkaa, jotta muutoksessa paastaan entista pa-
rempaan lopputulokseen. Tulevaisuuden jatkokehityksen nakokulmasta kohdeorganisaation
tulee harkita kaytdssa olevan HR-jarjestelman tiedon I6ytamista helpottavien toiminnallisuuk-
sien kayttoonottoa tyontekijakokemuksen parantamiseksi. Lisaksi yrityksessa on tarkea poh-
tia pidemman tahtaimen strategiaa HR-jarjestelmien kehittamisen ymparille, seka erityisesti
jarjestelmien mahdollista yhdistamista tyéntekijakokemusymparistdon taakse, jolloin loppu-
kayttajien kokemuksesta tulee nykyista saumattomampaa.
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1 Johdanto

Tyontekijakokemuksen merkitys osana yrityksen menestysta on tunnistettu viimeisten vuosien saa-
tossa. Yritykset, joiden tydntekijakokemus koetaan hyvaksi menestyvat muita yrityksia paremmin,
silla naissa yrityksissa pystytaan usein tuottamaan parempaa asiakaskokemusta seka kehittamaan
uusia innovaatioita muita yrityksia nopeammin. Nykymaailmassa tyontekijoilla on yha enemman
vaikutusvaltaa siihen, millaisessa yrityksessa he haluavat tydskennella, mika tarkoittaa, etta yritys-
ten tulee myds nahda entistd enemman vaivaa hyvan tyéntekijakokemuksen luomiseen ja sen

my6ta hyvien tydntekijoiden houkutteluun ja sailyttdmiseen yrityksen sisalla.

Tyontekijakokemus muodostuu yrityksen kulttuurin, tydymparistén seka teknologian pohjalta.
Kaikki nama elementit ovat sidoksissa toisiinsa, mika tarkoittaa, etta aidosti hyvan tyontekijakoke-
muksen luomiseksi, yrityksen pitaa keskittya kaikkiin kolmeen osa-alueeseen. Yrityksen johto, esi-
henkil6t seka tukifunktiot kuten HR ja IT ovat keskeisessa osassa hyvan tydntekijdkokemuksen
tuottamisessa. On kuitenkin tarkea muistaa, ettd myds nama ryhmat kuuluvat yrityksen tyontekijoi-

den joukkoon ja taten myos heidat pitda huomioida tyontekijakokemuksen suunnittelussa.

Tassa ty0ssa keskitytaan siihen, miten opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa X esihenkildiden ty6ta
pystytaan tukemaan teknologian avulla. Aiheen merkitysta tutkitaan erityisesti tydntekijakokemuk-
sen nakdkulmasta pohtimalla teknologian merkitysta tydntekijdkokemuksen osana. Seuraavissa
kappaleissa kaydaan lyhyesti |api kohdeorganisaation toimintaa seka kaydaan Iapi opinnaytetydn

I&htbasetelma ja konkreettiset tavoitteet.
1.1 Kohdeorganisaatio

Opinnaytetydn kohdeorganisaatio on kansainvalinen yritys, jonka henkildstdsta osa tydskentelee

Suomessa ja osa Suomen ulkopuolella. Yrityksen esihenkildiden maara on noin 300 henkiléa. Yri-
tyksen toiminta on jakautunut useamman eri yksikon ja toiminta-alueen valille, mika tarkoittaa, etta
yrityksen henkildsto toimii hyvinkin erilaisissa tehtavissa. Tama puolestaan asettaa yksikoiden toi-

mintavoille erilaisia vaatimuksia, jotka nakyvat seka esihenkildiden ettd HR-toimijoiden arjessa.
1.2 Lahtoasetelma ja tavoitteet

Lahivuosien aiheuttamien epavarmuustekijoiden keskella esihenkildn rooli muutoksen, tyéhyvin-
voinnin sekd osaamisen kehittdmisen johtajana on korostunut. Muutoksen keskella myds esihenki-
I6iden tarvitseman tuen maara on kasvanut, mika tarkoittaa, etta erityisesti kohdeorganisaation
henkiléstohallintoon keskittyvan HR-yksikon tulisi pystya vastaamaan tahan tarpeeseen. Henkil6-

kohtaisemman tuen tarjoamisen lisdksi HR-yksikon tulisi varmistaa, etta esihenkiléilla on



kaytdssaan digitaalisia kanavia ja tukimateriaalia, joiden kautta tiimin tehokas johtaminen on mah-

dollista. Teknologia ei siis saisi toimia esteena esihenkilotydssa onnistumiseen.

Osana kohdeorganisaation HR-strategiaa esihenkildille ja tyontekijoille on pyritty tuottamaan yha
enemman teknologiaan pohjautuvia ratkaisuja, joiden avulla omaa seka tiimin tydta ja tydsuhdetta
on mahdollista johtaa. Kaytannontasolla tama on tarkoittanut esimerkiksi sita, ettd HR-organisaa-
tion tyontekijoille ja esihenkilGille tarjoamaa tukea on pyritty keskittdmaan digitaalisiin kanaviin ku-
ten vuoden 2020 kevaalla kayttoon otettuun Workday Help -palvelukanavaan. Kyseisen kanavan
kautta esihenkilot ja tyontekijat pystyvat lahettamaan kysymyksia ja muutospyyntdja HR-yksikon
kasiteltavaksi. Teknologiaan pohjaavan muutoksen yhteydessa on myos tunnistettu, etta erityisesti
esihenkildille suunnatun tiedon I6ydettavyytta ja laatua tulisi parantaa, jotta esihenkildiden tyota
pystyttaisiin muuttuneen toimintaympariston ja uudistuneiden toimintamallien keskella tukemaan

parhaalla mahdollisella tavalla.

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan siihen, miten esihenkildille suunnatun tiedon parempaan I6y-
dettavyyteen voitaisiin vaikuttaa kehittdmalla yrityksen olemassa olevia digitaalisia kanavia. Konk-
reettinen kehitystyd keskittyy yrityksen intranetin kehittdmiseen, mutta tydssa tuodaan esiin myoés
yrityksen muihin kanaviin liittyvia kehitysehdotuksia ja tarkastellaan muutosten mahdollisia vaiku-

tuksia esihenkildiden tydntekijakokemukseen.

Opinnaytetyoprojektin alkaessa kohdeorganisaation esihenkilon tydn tueksi suunnitellut materiaalit
olivat jakautuneet kahdelle eri alustalle: yrityksen SharePoint-pohjaiseen intranettiin seka esihenki-
I6ille suunnattuun 0365 Teams-ryhmaan. Esihenkildiden paatydkalu tydsuhteen elinkaareen liitty-
vien asioiden ja muutosten hoitamiseen oli yrityksen HR-jarjestelma Workday. Jarjestelma toimii
itsepalvelukanavana, jossa esihenkil6t pystyvat hallinnoimaan tiiminsa tietoja, aloittamaan ty6suh-

teeseen liittyvid muutosprosesseja seka tarvittaessa olemaan yhteydessa yrityksen HR-toimijoihin.

Vuoden 2021 syksyn aikana kohdeorganisaation HR-yksikdssa maariteltiin perustaa muuttuneen
toimintaympariston vaatimille uusille tydskentelytavoille ja tdman pohjalta myos esihenkildille suun-
natulle tiedolle valittiin kaksi selkeaa paakanavaa: yrityksen intranet seka HR-jarjestelma Workday.
Nain ollen esihenkildiden Teams-ryhma jatettaisiin pois kaytosta tiedon etsinnan nakokulmasta.
Taustasyina paatokseen olivat intranetin luonteva rooli tiedon etsinnan lahtopisteena, seka HR-jar-

jestelman lahitulevaisuuden kehitys, jonka myo6ta osa ohjeista olisi jarkevinta sijoittaa sinne.

Tehdyn maarittelyn mukaisesti, intranettiin siirrettaisiin kaikki esihenkilon tyohon ja yrityksen ylei-
siin linjauksiin ja prosesseihin liittyvat tiedot seka toimintaohjeet. HR-jarjestelmassa tultaisiin puo-
lestaan yllapitamaan kyseisen jarjestelman kayttoon liittyvia ohjeita. Tukimateriaalien |0ydettavyys

varmistettaisiin linkittdmalla intranetista I0ytyvia ohjeita HR-jarjestelmaan ja painvastoin HR-



jarjestelmasta Ioytyvia ohjeita intranettiin. Linkityksen avulla esihenkilon olisi siis mahdollista |6ytaa

helpommin oikean tiedon aarelle, vaikka han etsisikin sitéd ensin vaarasta kanavasta.

Vaikka esihenkildiden Teams-ryhmaa ei taman maarittelyn pohjalta enaa hyddynnettaisi tiedon et-
sinnan nakokulmasta, tultaisiin kyseista kanavaa kuitenkin jatkossa kayttamaan viestintaan ja ylei-

seen keskusteluun. Kuvassa 1 on pyritty tiivistetysti kertomaan eri kanavien kayttotarkoituksista.

What should be where?

Kolme paakanavaa: Intranet, HR-jarjestelma & O365 Teams

Kuva 1 - Eri kanavien kayttotarkoitukset (kirjoittajan toteuttama kuva)

Kuvatun laht6asetelman pohjalta, taman opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa digitaaliseen toimin-
taymparistoon kohdistuvia konkreettisia ratkaisuja seka tulevaisuuteen suuntaavia kehitysedotuk-
sia siihen, miten kohdeorganisaation esihenkilot I6ytavat heille suunnatun tydsuhteen ja tiimin joh-
tamiseen keskittyvan tiedon mahdollisimman helposti, voivat luottaa tiedon oikeellisuuteen ja saa-
vat myos mahdollisimman reaaliaikaisesti tietoa muutoksista, joita toimintaymparistossa valttamat-
takin tapahtuu. Pitkalla tahtaimella muutoksilla pyritdan positiivisesti vaikuttamaan esihenkildiden
tyontekijakokemukseen, tuottamalla intuitiivisia teknologisia ratkaisuja, joilla voidaan vahentaa tie-
don etsimiseen kaytettya aikaa, seka puutteellisesta ja huonosti I0ytyvasta tiedosta aiheutuvaa tur-
hautumista. Muutoksella pyritdan myds vapauttamaan HR-yksikdn aikaa, vahentadmalla heikosti

I6ytyvaan tietoon liittyvia kysymyksia.

Tyon konkreettinen kehitysosuus keskittyy aiemmin kuvatun muutoksen toteuttamiseen, eli siihen,
etta seka konhdeorganisaation intranet etta HR-jarjestelma toimivat jatkossa tiedon etsinnan lahto-
pisteena. Muutos rajattiin esihenkildille suunnattuun tietoon. Lopputuloksena pyritdan saavutta-

maan 1) selkea rakenne yrityksen intranettiin, jotta esihenkildille suunnattu tieto 16ytyy



mahdollisimman helposti, 2) HR-jarjestelmaan liittyvien kayttdohjeiden siirto HR-jarjestelman si-

salle seka 3) linkityksen muodostaminen intranetissa ja HR-jarjestelmassa olevien ohjeiden valille.

Vaikka konkreettinen kehitystyo keskittyy erityisesti intranetin kehittdmiseen tiedon 16ydettavyyden
nakokulmasta, on intranetin hakutoiminnallisuuden kehittdminen rajattu siita pois. Hakutoiminnalli-
suuden kehittamista kasitellaan kuitenkin teoriaosuudessa seka kehitysehdotuksissa. Lisaksi kehi-
tysehdotuksissa pyritdan tuomaan esiin pidemman aikavalin muutoksia, jotka toteuttamalla kohde-

organisaation esihenkildiden tydntekijakokemusta saataisiin entisestdan parannettua.

Opinnaytetydn tavoitteiden pohjalta voidaan todeta, etta tydn Iahestymistapa on sekoitus tapaus- ja
toimintatutkimusta, silla projektin aikana tehdaan paljon konkreettista kehitysty6ta, mutta samalla
tuotetaan myds tulevaisuuteen suuntaavia kehitysehdotuksia, joiden pohjalta HR-teknologiaa tulisi

viela jatkokehittaa.

Opinnaytetyd koostuu viidesta eri luvusta. Johdannon ja tydn aiheen esittelyn jalkeen aihetta kasi-
tellddn olemassa olevien teorioiden pohjalta, keskittyen erityisesti siihen, miten teknologia vaikut-
taa tyontekijakokemukseen seka paneudutaan tarkemmin SharePoint-intranetin ja kohdeorgani-
saatiossa kaytdssa olevan Workday-jarjestelman toimintaan tiedon 16ydettavyyden nakdkulmasta.
Luvussa kolme kaydaan tarkemmin Iapi tyon lahestymistavat seka tutkimustydn toteutus konkreet-
tisine tuloksineen. Neljannessa luvussa keskitytdan mahdollisiin jatkokehitysehdotuksiin ja viiden-

nessa luvussa paneudutaan tydn laatuun seka tekijan lyhyeen reflektointiin tydn toteuttamisesta.



2 Tietoperusta

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetydn aihetta tukevaa tietoperustaa. Tietoperusta koostuu tyon-
tekijakokemuksen maarittelysta ja erityisesti teknologian vaikutuksesta tyontekijakokemukseen, in-
tranetin merkityksesta tiedon etsimisen tukena, seka opinnaytetyén kehityskohteena olevien tydka-
lujen SharePoint-intranetin ja Workday-jarjestelman hyédyntamisesta tiedon I6ydettavyyden nako-

kulmasta.
2.1 Tyontekijakokemus — Mika se on ja miksi siihen panostaminen on tarkeaa?

Nykyajan kasitys tyOpaikasta ja tyosta on hyvin erilainen, kuin muutamia vuosikymmenia sitten.
Aiemmin organisaatioiden ajattelumalli pohjautui vahvasti sille, etta tydntekijoiden on pakko tyds-
kennella yritykselle ja tehda kaikkensa sailyttaakseen tydpaikkansa, maksaakseen laskunsa ja
hankkiakseen elamalle valttamattomia asioita. Nain ollen riitti, etta yritys tarjosi tyopaikan, josta
maksettiin saannodllista palkkaa ja kontrolli olikin taten vahvasti tydnantajayritysten puolella. Nyky-
ajan tilanne on kuitenkin hyvin erilainen ja yritysten taytyy todella nahda vaivaa, onnistuakseen
houkuttelemaan palkkalistoilleen osaavia tyontekijoita, seka pitamaan heidat sisalla organisaa-
tiossa. Nain ollen tydnantajayritykset eivat enaa voi olettaa, etta tydntekijdiden taytyy tydskennella
heille, vaan yritysten taytyy yha enenevissa maarin panostaa tyontekijakokemukseen, luodakseen
ympariston, jossa tydntekijat todella haluavat tydskennelld. Toisin sanoen nykymaailmassa valta ja
kontrolli ovat jakautuneet tasaisemmin seké tydnantajayritysten etta tyontekijéiden valille. (Morgan
2017, xxii)

Tyontekijakokemuksella viitataan tydntekijan kokemukseen omasta tydpaikastaan ja omasta roolis-
taan yrityksen tyontekijana. Yksinkertaisuudessaan tydntekijakokemuksen voidaan todeta koostu-
van kaikesta, mita tyontekijat kokevat, nakevat ja kohtaavat tydsuhteensa aikana. Nain ollen koke-
muksen muodostuminen alkaa jo heti rekrytointivaiheessa ja paattyy tydsuhteen paattymiseen.
Ison osan kokemuksesta muodostavat erityisesti fyysinen tydymparistd, tydpaikalla vallitseva kult-

tuuri sekad kaytdssa oleva teknologia. (Daniel & Brush 2020; Morgan 2017,7)

Yritys voi toiminnallaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen, mista syysta tydntekijakokemusta tulisi-
kin tarkastella seka tydntekijan etta yrityksen ndkdékulmasta ymmartadkseen, missa nama kaksi na-
kékulmaa kohtaavat. Morganin (2017, 8) mukaan ideaalitilanteeseen paastaan, kun tyéntekijan to-
dellisuus ja yrityksen suunnitelma tyéntekijan todellisuudesta kohtaavat. Toisin sanoen yritys on-
nistuu suunnittelemaan tai tekemaan jotain, minka tyontekija kokee tarkoituksenmukaisena. Tyon-

antajayritysten ja tyontekijoiden suunnitelmien ja odotusten kohtaaminen on esitetty kuvassa 2.



Kuva 2. Tyontekijakokemuksen suunnittelu (mukaillen Morgan 2017, 8).

Tydntekijakokemukseen panostaminen on tarkeaa, silla positiivinen tyontekijakokemus johtaa
usein sitoutuneempiin tyontekijoihin, pienempiin poissaolomaariin, laadukkaampaan tyon jalkeen
seka hyvaan asiakaskokemukseen (Daniel & Brush 2020). Hyvan tyontekijakokemuksen omaa-
vissa yrityksissa tydntekijat ovat yleensa motivoituneempia, innovatiivisempia, asiakasorientoitu-
neempia seka yksinkertaisesti sitoutuneempia antamaan enemman itsestaan yrityksen hyvaksi.
Positiivisella tydontekijakokemuksella voidaan todeta olevan vaikutusta myos ulkoiseen tydnantaja-
mielikuvaan ja se voi auttaa yritysta houkuttelemaan lisada osaavia tyontekijoita ja taten entisestaan
parantamaan yrityksen tulosta. (Morgan 2017, 12)

IBM:n teettaman tutkimuksen mukaan yrityksissa, jotka sijoittuvat tydntekijakokemuksessa ylim-
paan 25 prosenttiin kokonaispadoman tuotto (return on assets) on lahes kolme kertaa saman ver-
ran kuin samalla mittarilla alimmassa neljanneksessa olevilla yrityksilla. Ylimpaan kategoriaan kuu-
luvat yritykset raportoivat myds kaksi kertaa suurempia liikevaihdon tuottoja (return on sales), ver-
rattuna alimpaan neljannekseen. (IBM 2018, 2). Vaikka monet muutkin asiat vaikuttavat yrityksen
tuottoon, voidaan naiden lukujen valossa silti todeta, ettd hyvalla tyontekijakokemuksella on vaiku-
tuksia siihen, etta yrityksen liikevoitto on parempi verrattuna niihin yrityksiin, joiden tydntekijakoke-
mus on huono. Nain ollen yrityksen menestyksen kannalta on tarkeda panostaa hyvaan tydntekija-

kokemukseen, silla se yksinkertaisesta parantaa yrityksen tuottavuutta ja kannattavuutta.

Syyt tdhan ilmidéon ovat lopulta melko yksinkertaisia. Tydntekijat, jotka ovat tyytyvaisia tyépaik-
kaansa, puhuvat parempaa tydnantajastaan ja vaikuttavat nain positiivisesti yrityksen brandiin ja
tydnantajamielikuvaan. Tama puolestaan auttaa houkuttelemaan tulevia asiakkaita ja tydntekijoita.

"Silla, miten entiset ja nykyiset tydntekijat puhuvat yrityksesta, voi olla merkittavakin vaikutus



tyonhakijoiden halukkuuteen hakea yritykseen tdihin, eika sitd kannata vaheksya. Kannattaa myos
pitda mielessa, ettad negatiivinen sana Kiirii usein kauemmas kuin positiivinen.” (Vuori 2018) Positii-
visen tyOnantajamielikuvan luomisen lisaksi, hyva tyontekijakokemus edesauttaa myos tyontekijoi-
den sitoutuneisuutta yritykseen, jolloin tydntekijéiden vaihtuvuus on pienempi ja yritys saa herkem-
min pidettya arvokkaat talentit yrityksen sisalla. Tyontekijoiden pysyvyys vaikuttaa positiivisesti
my®os rekrytointikuluihin ja toisaalta vahentada uuden tydntekijan perehdytykseen kuluvaa aikaa ja

resursseja. (Vuori 2018)

Hyvalla tyontekijakokemuksella on tutkittu olevan myds suora linkki asiakaskokemukseen ja asia-
kastyytyvaisyyteen. Tyontekijat, jotka ovat innoissaan tyostaan ja pitavat tyopaikastaan ovat moti-
voituneempia tuottamaan parempaa palvelua ja tuloksia. (Vuori 2018) Puolestaan asiakkaat, jotka
saavat parempaa palvelua, kayttavat niihin usein myés enemman rahaa ja ovat uskollisia yrityksen
brandille. He siis palaavat useammin saman yrityksen palveluiden dareen. Tyytymattomat asiak-
kaat puolestaan vaativat usein tyontekijoilta enemman aikaa, vaatien kayttéonsa enemman yrityk-
sen resursseja, ja he myos jakavat herkasti huonoja kokemuksia eteenpain. Nain ollen he voivat
aiheuttaa yritykselle enemman kuluja verrattuna hyvaa asiakaspalvelua saaviin asiakkaisiin. (Mor-
gan 2017, 153)

Hyva tyontekijakokemuksen voi yhdistaa myds yrityksen kykyyn tuottaa uusia innovaatiota. Yrityk-
sissa, joissa tyontekijakokemuksen kolme isointa osa-aluetta — ymparisto, kulttuuri ja teknologia —
ovat kunnossa, tyontekijoilld on paremmat mahdollisuudet olla luovia ja tuoda paivittain parhaat
ideansa toihin. Innovaatiot johtavat uusien tuotteiden, palveluiden tai kumppanuuksien syntymi-
seen, mika puolestaan lisaa yrityksen kilpailukykya. (Morgan 2017, 152-153). Kuva 3 tiivistaa tyon-

tekijakokemuksen vaikutukset yrityksen lilkearvoon.
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Kuva 3. Tyontekijakokemuksen hyodyt yrityksen liikearvolle (muokattu Morgan 2017, 164 &
Ryynanen 2020, 14 pohjalta)

Seuraavassa kappaleessa tarkastellaan [ahemmin kolmea osa-aluetta - kulttuuria, ymparistda ja

teknologiaa - jotka yhdessa vaikuttavat hyvan tydntekijakokemuksen syntymiseen.
2.2 Reason for being - Tyontekijakokemuksen kolme osa-aluetta

Kuten aiemmin todettu tydntekijakokemukseen vaikuttavat suuresti yrityksen kulttuuri, teknologia
seka fyysinen tydymparistd. Naiden kolmen tydntekijakokemukseen vaikuttavan osa-alueen ylaka-
sitteena toimii yrityksen "reason for being” eli syy yrityksen olemassaoloon (Morgan 2017, 51).
Tata ei pida sekoittaa yrityksen missiolauseeseen, jolla usein kuvataan yritystoiminnan tarkoituksia
ja tavoitteita. Reason for being viittaa enemmankin siihen, miten yrityksen merkityksellisyys maari-
telldan eli siihen, mita laajempia vaikutuksia yritykselld on ymparéivdan maailmaan ja yhteiskun-
taan (Morgan 2017, 52). Toisin sanoen reason for being kiteyttda sen, miksi yrityksen toiminta on
myds muusta kuin taloudellisesta nakokulmasta arvokasta ja mita yritys saa ihmiset tuntemaan.
Nain ollen yrityksen reason for being voi toimia hyvinkin suurena motivaattorina yrityksen nykyisille

ja tuleville tydntekijdille.

Jotta yrityksen reason for being voi aidosti toteuta, tulee kolmen tydntekijakokemusta tukevan ele-
mentin kulttuurin, teknologian ja fyysisen tydympariston olla tasapainossa. Tama puolestaan vaatii
sita, etta yritysjohdon, esimiesten ja kehityksessd mukana olevien tukifunktioiden, tulee tuntea yri-
tyksen tyontekijat ja heidan tarpeensa. Nain ollen tyontekijakokemusta ei voi valmiiksi suunnitella

tyontekijoille vaan se tulee suunnitella heidan kanssaan. (Morgan 2017, 9-10)



Morganin (2017, 14-15) tutkimuksen mukaan, kulttuurin vaikutus tyontekijakokemuksen muodostu-
miseen on 40%, kun taas teknologia seka fyysinen ymparisto vaikuttavat molemmat 30% verran.
Vaikka jokainen kolmesta osa-alueesta on oma kokonaisuutensa, on niilla kuitenkin merkittava vai-
kutus my0s toisiinsa. Esimerkiksi jos tyontekijakokemusta tukevan tydympariston tarkeaksi ele-
mentiksi maaritelldan joustavuus, ei sen kokonaisvaltainen toteuttaminen ole mahdollista ilman
joustavuutta kuten etatyoskentelya tukevaa teknologiaa. Toisaalta jos yrityskulttuurin tarkeaksi
osa-alueeksi maaritellddn mahdollisuus oppia ja kasvaa omassa tydssaan, ei tamankaan toteutu-
minen ole taysin mahdollista ilman osaamisen kehittdmista tukevaa teknologiaa ja tydymparistoa.
Nain ollen onnistunutta tyontekijakokemusta ei ole mahdollista luoda keskittymalla vain yhteen kol-
mesta osa-alueesta, silla jokainen niista vaikuttaa merkittavasti toisiinsa eika yksikaan niista voi

saavuttaa taytta potentiaaliaan ilman toista. (Morgan 2017, 131-132)

Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan lahemmin tyéntekijakokemukseen vaikuttavia kolmea eri
osa-aluetta kulttuuria, tydymparistda seka teknologiaa. Koska opinnaytetydn konkreettinen kehitys-
kohde liittyy digitaalisiin tydkaluihin, annetaan tarkastelussa eniten painoarvoa teknologialle ja sen

merkitykselle tyontekijakokemuksen luomisessa.
2.2.1 Kulttuuri

Yrityskulttuuri maaritelladn usein organisaatiossa vallitsevien uskomusten, oletusten, arvojen, nor-
mien, symbolien, tekojen ja kaytetyn kielen yhdistelmana (Huff, 2014). Toisaalta kulttuuria on kui-
tenkin vaikea maaritella, silla toisin kuin tyontekijakokemuksen kahta muuta osa-aluetta teknolo-
giaa ja ymparistoa, kulttuuria ei voi konkreettisesti nahda, koskea tai maistaa. Kulttuurin voi kuiten-
kin kokea, ja tyontekijan nakdokulmasta sen voidaankin maaritella tarkoittavan kaikkea mita tyonte-

kija ymparillaan aistii ja tuntee (Morgan 2017, 89).

Kulttuuri maarittelee sen, miten organisaation tydntekijoitd kohdellaan, miten kumppanuuksia muo-
dostetaan ja miten konkreettisia tyon tuloksia kuten palveluita ja tuotteita saadaan aikaan. Kulttuu-
rin haastava puoli on se, etta se on olemassa, huolimatta siita, tekeekd organisaatio tietoisia asi-
oita kulttuurin muodostamisen eteen vai ei. (Morgan 2017, 89) Yrityksissa onkin tarkea huomioida,
etta kun kulttuuri on kertaalleen muodostunut, tapahtui se sitten tietoisesti tai tiedostamatta, sita voi
olla hankala muuttaa. Erityisen vahva yrityskulttuuri I0ytyy usein pitkaikaisista organisaatioista,
jotka ovat ehtineet vuosien saatossa kehittaa erilaisia kulttuuria tukevia rituaaleja ja tapoja. (Huff,
2014)

Morganin (2017, 90) mukaan onnistunut yrityskulttuuri muodostuu kymmenesta eri osa-alueesta,
jotka yhdessa tukevat hyvan tyontekijakokemuksen muodostumista. Onnistuneessa kulttuurissa

tydntekijat tuntevat kuuluvansa osaksi yhteis6a ja tiimia, jossa heita arvostetaan ja heidan tyollaan
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on aito tarkoitus. Tyontekijat tuntevat ylpeytta tyOpaikastaan ja suosittelevat sita mielellddn myos
muille. Lisaksi yritys kohtelee tyontekijoitdan reilusti, valittda heidan hyvinvoinnistaan ja pyrkii tuke-
maan heidan kehittymistaan, osoittaen nain sitoutuneisuutta tyontekijoitd kohtaan. Morgan (2017,
90) kayttaa onnistuneen yrityskulttuurin ominaisuuksista lyhennetta "celebrated” eli juhlistettu.
Kaikki celebrated -kulttuurin ominaisuudet seka mita ne konkreettisesti mittaavat, on kuvattu tar-

kemmalla tasolla taulukossa 1.

Kulttuurin ominaisuus Mita osa-alue konkreettisesti mittaa?

- Yrityksen kykya kertoa omaa tarinaansa
c C is vi d itively / Yri-
IR o s [ J - Yrityksen vaikutusta yhteiskuntaan

tys nahdaan positiivisessa valossa . T
y P - TyoOnantajamielikuvaa

- Ylpeytta, jota yritystd kohtaan tunnetaan

- Tyontekijoiden tyytyvaisyytta palkitsemiseen
E Everyone feels valued / Kaikki ko-
very val e . Tyéntekijsiden kokemusta kuulluksi tulemisesta,

kevat olonsa arvostetuksi _ ,
tunnustuksen saamisesta ja arvostuksesta

- Yhteytta ja sitoutuneisuutta yritykseen
L Legitimat f / Ait
egriimate sense of purpose 10 vrityksen valittamista tyontekijoistaan
tarkoituksen tunne
|u N - Henkilokohtaisten ja yrityksen arvojen kohtaa-

mista

- Yhteenkuuluvaa ja lamminhenkista ymparistoa

E Empl feel like they’re part of
mployees tee yrep - Luottamusta ja psykologista turvallisuutta

a team / Tyontekijat tuntevat
y J - Viestintaa ja yhteisty6ta
olevansa osa tiimia

- Avoimuutta

B Believes in diversity and inclusion . ,
- Kunnioitusta ja arvostusta

/ Yritys uskoo monimuotoisuuteen ja
U J - Psykologista turvallisuutta

inkluusioon

- Tyodntekijoiden aitoa halua tydskennella yrityk-

R Referrals come from employees / .
sessa

Tyontekijat suosittelevat yritysta
y J yrty - Uskollisuutta ja sitoutuneisuutta

- Urakehitysta ja henkilokohtaista kehittymista

A Ability to learn new things and gi-
i W thing 9! - Tyontekijoiden sisaisten ja ulkoisten motivaatto-

ven resources to do so and ad- . e g
reiden ymmartamista

vance / Yritys kykenee uudistumaan
¥o - Yrityksen sitoutuneisuutta henkilostoon

ja oppimiseen seka etenemiseen an-

netaan mahdollisuuksia
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Kulttuurin ominaisuus Mitd osa-alue konkreettisesti mittaa?

- Miten tyontekijoitd kohdellaan

T | Treats employees fairly / Tydnteki-
ploy yo - Tasapainoista ja joustavaa suhtautumista tyo-

j6ita kohdellaan reilusti
suhteeseen
- Johdon ja esimiesten panostamista tyontekijoi-

E Executives and managers are
den menestykseen

coaches and mentors / Yritysjohto . R
- Esimiestyon laatua
toimii coacheina ja mentoreina
- Sitoutuneisuutta hyvinvointiin
D Dedicated t I health and
edicaled To employee hed - Tyontekijists huolehtimista
wellness / Tyontekijdiden terveyteen

ja hyvinvointiin panostetaan

Taulukko 1 — Celebrated -kulttuurin ominaisuudet ja mittarit (mukaillen Morgan 2017, 95-
128)

Tarkastellaan seuraavaksi kahta tdman opinnaytetydn aiheen kannalta tarkeaa kulttuurin osa-alu-

etta lahemmin.
Kaikki kokevat olonsa arvostetuksi

Kaikki haluavat tuntea olonsa arvostetuksi myods tydssaan. Tydntekijdiden arvostaminen ei tarkoita
pelkastaan sita, etta heille annetaan kiitosta hyvin onnistuneesta projektista tai yksittaisesta tyo-
suorituksesta. Arvostamisella viitataan enemmankin kokonaisvaltaiseen tunteeseen siita, etta

omalla tyélla on merkitys, jonka myds yritys sdanndllisesti tunnistaa ja nayttaa. (Morgan 2017, 95)

Arvostukseen kuuluu merkittavasti myds kuulluksi tulemisen tunne eli tunne siita, etta omilla sa-
noilla on merkitysta. Liian usein yritykset jattavat kokonaan kysymatta tyontekijoiden mielipiteitad tai
vaikka niité kysyttaisiinkin, mitdan ei tapahdu annetun palautteen perusteella. Tdma johtaa lopulta
siihen, etteivat tyontekijat enda halua jakaa omia mielipiteitaan ja yrityksen kehitys karsii. Tyonteki-
jakokemuksen nakodkulmasta onkin tarkeaa, etta kysymisen lisaksi yritykset myds aidosti huomioi-

vat saamansa palautteen ja toimivat sen perusteella (Morgan 2017, 98).

Jos arvostetuksi tulemisen kokemusta tarkastellaan opinnaytetyon kannalta merkittavimman osa-
alueen eli teknologian nakdkulmasta, voi kokemus liittya esimerkiksi siihen, etta yritys tarjoaa tyon-
tekijdidensa kayttdon heidan tarpeisiinsa suunniteltuja toimivia tyékaluja, jotka mahdollistavat suju-
van tyoskentelyn. Toisaalta se voi tarkoittaa myos sita, etta yritys ottaa tyontekijoita aktiivisesti

osaksi teknologian kehitysta, kysyy heilta aktiivisesti palautetta olemassa olevista ratkaisuista ja
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toimii saadun palautteen mukaisesti, ratkaistakseen mahdolliset tyontekijoiden toimintaan vaikutta-

vat haasteet.
Tyontekijét tuntevat olevansa osa tiimié

Tiimilla viitataan joukkoon ihmisia, jotka toimivat yhdessa tietyn tavoitteen saavuttamiseksi. Perin-
teisessa mielessa tiimiksi saatetaan mieltda organisaatiokaavion mukaisesti esimerkiksi yrityksen
markkinointi, viestinta, HR tai IT. Laajemmin ajateltuna tiimi voi kuitenkin koostua eri organisaation
osista tulevista henkildista, jotka tydskentelevat esimerkiksi saman projektin parissa. Tiimin jasenet

voivat myds tydskennelld maantieteellisesti eri paikoissa. (Morgan 2017, 108)

Jokainen haluaa kuulua osaksi tiimia, ja tiimitydskentely johtaakin usein yksildtydskentelya korke-
ampaan motivaation tasoon. Toisaalta tydntekijat, jotka eivat koe kuuluvansa tiimiin ovat varautu-
neempia, konservatiivisempia ja vihemman taipuvaisia jakamaa omia ideoitaan. Nain ollen tyonte-
kijakokemuksen nakokannasta, yritysten olisi tarkea pyrkia luomaan lapi organisaation toimivia tii-

meja, joissa jokainen jasen on yhta arvokas (Morgan 2017, 108-109)

Teknologialla pystytdan edesauttamaan tiimien muodostumista ja yhteydenpitoa tarjoamalla kaik-
kien saatavilla olevia alustoja keskusteluun, tiedon hallintaan ja ideointiin. Toisaalta osallistamalla
tydntekijoita teknologian kehittdmiseen voidaan myods rakentaa tiimihenked, kun kaikki kehitys-
tydssa olevat henkil6t tunnistavat tydskentelevansa saman ongelman eteen ja samalla teknologiaa
lopulta kayttava kohderyhma paasee itse vaikuttamaan lopputulokseen (Morgan 2017, 107-108).
Vaikka lopputulos ei lopulta olisikaan taysin kayttajaryhman toiveiden mukainen, on yhteistydlla ja
avoimella keskustelulla seka viestinnalla mahdollisuus luoda yhteisdllisyyden tunnetta ja ymmar-

rysta organisaation eri tahojen valille.
2.2.2 Fyysinen ymparisto

Fyysisellda ymparistdlla viitataan paikkaan, jossa tydntekijat konkreettisesti tydskentelevat (Morgan
2017, 59). Tama voi tarkoittaa esimerkiksi toimistoa, tehdasymparistda, kulkuneuvoa tai nykyaan
yha useammin tydntekijan omaa kotia. Kokemukseen fyysisesta tydymparistdsta vaikuttavat esi-
merkiksi tydtilan sisustus, tarjolla oleva ruoka, tyévalineiden ergonomia seka ymparistdn valaistus

ja danimaailma.

Morganin (2017, 60) mukaan onnistuneessa tydymparistdssa toteutuvat seuraavat nelja periaa-
tetta:
1. Tyodntekija haluaa ja voi tuoda ystaviaan ja muita vierailijoita tydymparistédnsa ja osoittaa

nain olevansa siita ylpea.
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2. Tydymparistd tarjoaa joustavuutta, tarkoittaen ettd tydntekijalla on enemman mahdollisuuk-
sia vaikuttaa siihen, missa han tyoskentelee.
Organisaation arvot heijastuvat tydymparistossa.
Tyodymparistd tukee tydntekijdiden eri tarpeita tarkoittaen, etta eri toiminnoille kuten keskit-
tyneelle tydskentelylle, yhteistydlle ja levolle 16ytyy oma juuri talle tarpeelle suunniteltu ym-

paristd.

Koska tyoskentely on siirtynyt yha enemman tydpaikoilta koteihin ja muihin tiloihin, linkittyy ympa-
ristd tdman opinnaytetyon aiheeseen digitaalisen tydympariston kautta. Teknologialla mahdolliste-
taan yha useammin sita, etta tyontekijat voivat tydskennelld joustavasti kellon ympari sijainnistaan
huolimatta. Toisin sanoen teknologialla mahdollistetaan se, etta tydskentelyyn vaadittava tieto ja

tydkalut ovat digitaalisen tydympariston kautta helposti tydntekijan saatavilla.
2.2.3 Teknologia

Vaikka teknologiaa saatetaan vield nykyaankin pitda hyvin irrallisena osana henkildstén toimin-
nassa, on silla todellisuudessa kuitenkin kasinkosketeltava merkitys tyontekijakokemukseen. Tek-
nologiaa hyddynnetaan viestintaan, yhteistydhoén ja moneen muuhun asiaan, jonka avulla itse tyd
saadaan tehdyksi. (Morgan 2017, 77) Nykyajan muutosten mydéta, tydnantajien pitda yha enene-
vissa maarin pystya tukemaan tydskentelyd myds muussa ymparistéssa kuin yrityksen virallisissa
toimitiloissa sekad mahdollistaa tyéta koskevan tiedon saatavuus eri laitteiden kautta. Tama tarkoit-
taa, etta yrityksen teknologiaan on panostettava viela aiempaa enemman. Nykyajan tyontekijat
odottavat saavansa kayttoonsa modernia, kayttajalahtdista teknologiaa ja nain ollen teknologian
voidaankin todeta olevan entista keskeisemmassa osassa houkuttelemassa uusia tyontekijoita,
sailyttamassa olemassa olevia talentteja, yllapitdmassa yrityksen kulttuuria seka tukemassa tehok-
kuutta (Anderson & Patton 2022).

Mikali kaytdssa olevat digitaaliset tyOkalut eivat toimi, tarvittava tieto katoaa tai yksinkertaisen teh-
tavan suorittamiseksi joutuu lapikaymaan liian monta eri vaihetta, alkaa tama lopulta vaikuttamaan
negatiivisesti myds kaikkeen teknologian ymparilla olevaan, kuten tyontekijoiden valisiin suhteisiin.
(Morgan 2017, 77) Karuja esimerkkeja teknologian negatiivisista vaikutuksista tydntekijakokemuk-
siin 16ytyykin valitettavan monia. Esimerkiksi Helsingin Sanomat uutisoi syksylla 2022 siita, etta
tympaantyminen Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin uuteen potilastietojarjestelmaan Apot-
tiin naytti johtaneen useiden l1aakareiden irtisanoutumiseen. Lehden tekemaan tutkimukseen vas-
tanneet, kokivat jarjestelman kaytdn koulutuksesta ja itsenaisesta harjoittelusta huolimatta vaike-
aksi ja my0s jarjestelman puutteista raportoiminen koettiin mahdottomaksi. Useampi vastaajista
koki jarjestelman vaikuttaneen kykyynsa hoitaa I1aakarin tyotaan vastuullisesti ja jarjestelman

kanssa ty6skentelya kuvattiin "selviamistaiteluksi”, jonka takia osa laakareista on paatynyt
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irtisanoutumaan. (Kuokkanen & Takala 2022) Tama on varoittava esimerkki siitd, millaisia vaiku-
tuksia epaonnistuneella teknologialla voi olla tydntekijakokemukseen ja lopulta koko yrityksen toi-

mintaan.

Tyontekijakokemuksen rinnalla on alettu puhumaan myos digitaalisesta tyontekijakokemuksesta,
joka muodostuu yrityksen teknologian kautta. Termilla digitaalinen tyontekijakokemus viitataan siis
tyontekijan kokemukseen yrityksen digitaalisten tyokalujen sisalla tapahtuvasta vuorovaikutuk-
sesta. (Heikkila 2021) Prajapati ja Pandey (2020, 1711-1734) maarittelevat digitaalisen tyontekija-
kokemuksen ulottuvuuksiksi rekrytoinnin ja tydhon perehtymisen, etatyon, tyohyvinvoinnin, viestin-
nan seka tydyhteisén monimuotoisuuden. Nain ollen digitaalisen tyéntekijakokemuksen ulottuvuu-
det ovat kdytdnnossa yhtenevat tydntekijakokemuksen ulottuvuuksien kanssa, eika termeja ole-
kaan valttamatta tarve erottaa toisistaan. Tassa tydssa puhutaan jatkossa ainoastaan tyontekijako-

kemuksesta.

Yrityksen tyontekijakokemukseen vaikuttavasta teknologiasta voidaan kayttaa myos termia digitaa-
linen tydymparistd. "Digitaalinen tydymparistd on organisaation sisainen digitaalinen ja sosiaalinen
toimintaymparistd, joka mahdollistaa sen informaation ja tiedon valittdmisen, muokkaamisen ja sai-
lyttdmisen, jota tarvitaan organisaatiossa tyoskentelemiseksi” (Korhonen 2018). Kaytannon tasolla
digitaalinen tydymparisto sisaltaa siis kaikki organisaation sisaiset digitaaliset kanavat ja jarjestel-
mat, joita tyontekoon tarvitaan. Esimerkkeja naista teknologioista ovat yrityksen sisaiset sosiaaliset
alustat ja vuorovaikutustyOkalut, virtuaaliassistentit, toiminnanohjausjarjestelmat, henkilostohallin-
nontydkalut seka laskutusjarjestelmat. (Morgan 2017, 78; Zel & Kongar 2020, 176-179).

Jotta teknologia tukisi parhaimmalla mahdollisella tavalla organisaation tyontekijakokemusta, tulisi
sen Morganin (2017, 78) mukaan noudattaa ACE-periaatteita. Tiivistettyna tama tarkoittaa sit3,
etta teknologian tulisi olla kaikkien saatavilla (availability to everyone), se tulisi suunnitella kayttaja-
lahtdisesti kuluttajan tarpeet huomioon ottaen (consumer grade technology) ja organisaation tulisi
sitoutua tyontekijoiden tarpeiden ja liiketoiminnan vaatimusten tayttdmiseen kehittamalld molempia
tukevaa teknologiaa (employee needs versus business requirements). ACE-periaatteet ja mita ne
konkreettisesti mittaavat on kuvattu tarkemmin alla olevassa taulukossa 2, minka lisaksi niita tar-

kastellaan seuraavaksi lahemmin.
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Teknologian ominaisuus Mita se konkreettisesti mittaa?

- Yrityksen sitoutuneisuutta edesauttaa innovaa-
A Availability to everyone /

tiota, yhteisty6ta ja viestintaa 1api organisaatoin
Kaikkien saatavilla . : : . .
- Yrityksen kokonaisvaltaisen toiminnan mahdollis-
tamista
- Teknologian laatua
- Edistyksellista lahestymistapaa teknologiaan lapi

C | Consumer grade technology / _ _
organisaation

Kuluttajalahtoinen teknologia - Ty0Oskentelykokemuksen moderniutta
- Tyontekijoiden tehokkuutta ja sitoutuneisuutta tyo-
hon
- Sitoutuneisuutta mahdollistaa tydntekijéiden teho-

E Employee needs versus busi-
pioy versus busi kas tyoskentely

ness requirements / Tyontekijoi-
B y J - Tyontekijdiden mielipiteiden ja ajatusten kuuntelua
den tarpeet vastaan liiketoiminnan

vaatimukset
Taulukko 2. ACE-teknologian ominaisuudet ja mittarit (mukaillen Morgan 2017, 81-85)
Kaikkien saatavilla

Jotta teknologia tukisi yrityksen toimintaa parhaalla mahdollisella tavalla, tulisi sen olla kaikkien
tyontekijoiden saatavilla. Usein organisaatiot saattavat tarkoituksellisesti rajata tiettya teknologiaa
vain tietyn henkildéstéryhman kayttodn. (Morgan 2017, 78) Konkreettisesti tallainen malli voisi tar-
koittaa esimerkiksi sita, etta vain osalla yrityksen henkildstosta on paasy videoneuvottelutydkalui-
hin tai sita, etta vaikka tyokaluihin olisi paasy, niiden kayttdomahdollisuuksia rajataan liian tiukasti.
Talloin yritys saattaa tahtomattaan vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden tehokkuuteen, silla tyonte-
kija joutuu aina pyytamaan tukea tietyn tyotehtavan suorittamiseksi, vaikka teknologian puolesta

olisikin teoriassa mahdollista, etta henkilo itse suorittaisi tehtavan alusta loppuun.

Perusteluna rajauksille ovat usein kustannukset tai yrityksen oma nakemys siita, etta kyseista tek-
nologiaa ei tarvita tietyn henkildstoryhman tyossa. Toisaalta rajauksia saatetaan myos tehd3, jos
teknologia on vasta implementointivaiheessa ja sita halutaan testata pienemmalla kohderyhmalla.
(Morgan 2017, 78-80)

Vaikka yrityksen tarkoitusperat ovat usein hyvia, saattaa teknologian rajaaminen aiheuttaa turhau-
tumista ja epaoikeudenmukaisuuden tunnetta tydntekijoissa, varsinkin jos teknologia on sellaista,

etta tydntekijat itse kokisivat sen hyddyttdvan myds omaa tydskentelydan. Nain ollen
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tyontekijakokemuksen kannalta olisi tarkeaa, etta tyontekijoille annettaisiin tiukkojen rajausten si-
jaan niin paljon oikeuksia teknologiaan kuin mahdollista. Lisaksi yrityksen olisi hyva viestia avoi-
mesti teknologiaan liittyvista paatoksista ja kayttoonotoista, jotta tyontekijan pystyvat paremmin

ymmartamaan taustat tiettyjen paatosten takana. Morgan 2017, 78-81)
Kuluttajaldhtéinen teknologia

Viimevuosien aikana yrityksiin on implementoitu yha enemman teknologiaa, joka on suunniteltu
isojen yritysten eikd niinkaan kuluttajien kayttoon. Ideaalitilanteessa tallainen teknologia tarkoittaa
vakaata, turvallista ja joustavaa teknologiaa, joka soveltuu hyvin IT-osaajien kayttdédn. Usein tallai-
set teknologiahankinnat paatyvat kuitenkin tarkoittamaan takkuavia ja vanhentuneita ohjelmistoja,
joiden kayttd on suurelle osalle organisaatiosta hankalaa. Metaforallisesti voidaankin siis todeta,
etta yritykset hankkivat itselleen ruman luodinkestavan tankin, vaikka tyontekijat haluaisivat en-
nemmin kayttdonsa siron ja kauniin ratkaisun, joka on moderni, joustava ja houkutteleva. Tasta
syysta kuluttajalahtdisyys on l6ytanyt tiensd myos yritysteknologiaan ja kaytdssa olevat tydkalut
alkavatkin yha enenevissd maarin muistuttaa kuluttajalahtoista teknologiaa, jota tyontekijat kaytta-
vat myos vapaa-ajallaan (alustat kuten Google, LinkedIn, Facebook tai Twitter). Nain ollen kulutta-

jateknologiasta on tulossa yritysteknologiaa. (Morgan 2017, 82)

Kuluttajalahtoisen teknologian voidaan maaritella tarkoittavan teknologiaa, joka on niin hyvin suun-
niteltua, kaytannollistd seka arvokasta, etta sitd haluaa kayttda myds vapaa-ajallaan (Morgan
2017, 82). Yritysmaailmassa tama voisi tarkoittaa esimerkiksi sita, etta yrityksen tiedostojen hallin-
taan tarkoitettu tydkalu on niin hyva, etta siella hallinnoisi mielellaan myos henkildkohtaisia tiedos-
tojaan. Vaihtoisesti yrityksen sosiaalisen median kanavat voisivat olla niin houkuttelevia, etta tyon-
tekijat kayttaisivat niita mielelladn myods oman ystavapiirinsd kanssa kommunikointiin, tai etta yri-

tyksen intranetista 16ytyy tieto niin helposti, etta silla voisi korvata perinteisemmat hakukoneet.

Yrityksen nakokulmasta kuluttajalahtdisen teknologian kayttdonotossa on monia etuja. Kun tekno-
logia muistuttaa jo jotain kuluttajamaailmasta tuttua teknologiaa, on sen kayttootto yleensa helpom-
paa, eika se vaadi niin paljon koulutusta ja muutosjohtamista kuin yritysteknologian kayttdonotto.
Kuluttajateknologia on usein myOs modernia, kayttajaystavallistéd seka visuaalisesti kauniimpaa
kuin perinteinen yritysteknologia. Nama elementit nostavat todennakoisyytta sille, etta teknologia
otetaan sujuvammin vastaan ja se saattaa jopa innostaa kayttajiaan. Lisaksi tallainen teknologia
tuo tyoskentelykokemukseen moderniutta seka lisaa tyontekijoiden tehokkuutta ja sitoutuneisuutta
tydhodn. Se voi myos lisata tyontekijdiden arvostusta yritysta kohtaa, silla kuluttajaldhtdisen teknolo-
gian kayttéonotto viestii siita, etta yritys haluaa tuoda tydntekijdidensa kayttéon helppokayttoisia
ratkaisuja, eika taten oleta, etta kaikilla on aikaa syventya teknologiaan, jota he saattavat tarvita

vain muutamia kertoja vuodessa. Nain ollen tyéntekijakokemuksen nakoékulmasta olisi tarkea, etta
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yritykset keskittyisivat enemman kuluttajalahtdiseen teknologiaan pohtimalla, mita teknologioita
tyontekijat hyodyntavat vapaa-ajallaan ja mita elementteja naista teknologioista voitaisiin tuoda

osaksi yrityksen omaa teknologiaa. (Morgan 2017, 83)
Tyobntekijbiden tarpeet vastaan liiketoiminnan vaatimukset

Mikali tydnantaja tavoittelee hyvaa tyontekijakokemusta, tulisi yrityksen teknologia suunnitella si-
ten, etta se tukee tyontekijdiden paivittaista arkea. Harmillisen usein teknologian suunnittelussa
seurataan kuitenkin enemman yrityksen kuin tyontekijoiden tarpeita. Toisaalta, vaikka yrityksen ja
tydntekijdiden tekniset tarpeet saattaisivat paperilla nayttaa lahes identtisilta, voi ndiden kahden
toimijan nakemys onnistuneesta toteutuksesta erota kuitenkin paljon toisistaan. (Morgan 2017, 84)
Tyontekija voi esimerkiksi toivoa helppokayttdista intranettia, josta tieto 16ytyy nopeasti. Konkreetti-
sen toteutuksen ja toiminnallisuuksien tasolla tdma voi kuitenkin tarkoittaa montaa eri asiaa, kuten
sita, 16ytyyko tieto hakukentan vai linkkien takaa, osaako hakutoiminnallisuus etsia tietoa myods
kaytettyja hakusanoja vastaavilla sanoilla, millaisiin aihealueisiin tietoa kategorisoidaan, missa
muodossa tieto esitetdan ja niin edelleen. Nain ollen, jos yrityksen IT tai muu toteutuksesta vas-
taava yksikko toteuttaa teknisen ratkaisun keskustelematta aiheesta tyontekijoiden kanssa, voi tek-

nologian kayttéénotto menna pahasti pieleen (Morgan 2017, 84).

Naista syista yrityksen olisi syyta aloittaa uuden teknologian implementointi miettimalla, mita tyon-
tekijan pitaisi saada aikaiseksi sen sijaan ettad pohditaan, mikd minkakin tydkalun tekninen kaytto-
tarkoitus on. Kehitystydn alussa tulisi siis pohtia, mita tarpeita teknologialla [ahdetaan tayttamaan,
seka millaisia tyontekijoiden tyypillisimmat kayttotavat ja —tapaukset ovat. Esimerkiksi intranetin ke-
hityksen yhteydessa olisi siis syyta pohtia, mita tietoa tyontekijat tarvitsevat, kuinka usein sita tarvi-

taan, miten helposti tiedon tulee olla saatavilla ja milla laitteilla sitd kulutetaan. (Heikkila 2021)

Voidaankin siis todeta, etta kayttajalahtdisen teknologian edellytyksena on, etta tydnantaja keskit-
tyy tyontekijan aitoihin tarpeisiin ja asettaa ne suunnittelun keskiédén (Morgan 2017, 82). Nain ollen
tyontekijat tulisi ottaa aktiivisesti mukaan suunnittelutydhdn maarittelemaan omia tarpeitaan seka
testaamaan kehityksen alla olevaa teknologiaa, jotta varmistutaan siita, etta tyontekijoiden tarpeet,
halut ja ajatukset kohtaavat organisaation ajatusten ja suunnitelmien kanssa (Morgan 2017, 8). Ku-
ten aiemmin todettu, suunnittelemalla teknologiaa yhteistyossa tyontekijoiden kanssa, yritys pystyy
myos positiivisesti vaikuttamaan omaan yrityskulttuuriinsa ja luomaan taten myos teknologiaa pi-

demmalle ulottuvia positiivisia vaikutuksia yritykseen ja tyontekijakokemukseen.

Kayttajalahtoisen teknologian suunnittelussa on hyva huomioida, ettéd helpon ja vaivattoman tekno-
logian rakentaminen tyontekijalle ei aina tarkoita samaa tyonantajalle. Tyonantajan nakokulmasta

tallaisen ratkaisun rakentaminen voi aiheuttaa enemman kustannuksia tai esimerkiksi lisata tiedon
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yllapitoon liittyvaa tydmaaraa, mikali tietoa joutuu yhden tydkalun sijasta yllapitdamaan useam-
massa eri paikassa. Nain ollen tydnantajan onkin pohdittava, miten digitaalisista tydkaluista saa-
daan rakennettua tydntekijan nakékulmasta mahdollisimman helppokayttdinen kokonaisuus kuiten-
kin niin, etta teknologian yllapito ei esimerkiksi vahaisten resurssien takia jaa heitteille. (Heikkila
201)

Tyontekijakokemusta tukevan teknologian rakentaminen vaatii yleensa toimivaa yhteisty6ta yrityk-
sen IT- ja HR-yksikoiden valilla. Sen sijaan, etta digitaalisia tyokaluja valitaan ja kehitetdan pelk-
kien toiminnallisuuksien pohjalta, pitaisi fokus olla enemman kayttajakokemuksessa. Morganin
(2017, 85) mukaan perinteisten IT-yksikoiden tulisi toimia joustavammin ja olla avoimempia tyonte-
kijdiden tarpeiden ymmartamista kohtaan. IT-yksikdn tulisi siis kdyda avointa keskustelua seka HR-
yksikon ettd suoraan tyontekijoiden kanssa. HR-yksikoiden tulisi puolestaan ymmartaa, etta uuden
teknologian kayttéonottoon liittyy usein haasteita, jolloin kaikkiin tydntekijdiden tarpeisiin vastaami-

nen IT-yksikon toimesta voi olla haastavaa.
2.3 Intranetin merkitys osana tyontekijakokemusta

Koska opinnaytetydn konkreettisen kehitystyon aiheena on kohdeorganisaation intranet ja sen pa-
rantaminen erityisesti esihenkildiden tydn tukemiseksi, tarkastellaan intranetin merkitysta tyonteki-

jakokemuksen osana seuraavaksi hieman lahemmin.
2.3.1 Intranet tiedon etsinnan lahtopisteena

Intranet on tydyhteisdn sisdinen digitaalinen alusta, josta 16ytyy tydkaluja, ohjeita ja viestinnallista
sisaltdéa tyontekijdiden kayttéon (Shivakumar 2020, luku 1). Tyypillisesti intranetin perustan muo-
dostavat henkildstdasiat- ja ohjeet, linkit toisiin jarjestelmiin ja tydkaluihin, organisaation perustie-
dot, ajankohtaiset uutiset seka tapahtumakalenterit (Availa 2020). Kuten aiemmin todettu nykyajan
tydntekijat odottavat yrityksen teknologialta kuten myés intranetiltd, suosituimpien nettialustojen
kaltaista kayttajakokemusta kuten mobiilioptimointia, responsiivisuutta, personalisointia ja ajanta-
saista sisaltoa. Kayttokokemuksen kannalta suositaankin siis yksisivuisuutta ja minimalistista ulko-

asua, jolloin tietoa saa nakyviin mahdollisimman paljon. (Shivakumar 2020, luku 1)

Intranet toimii useimmissa organisaatioissa tiedon etsimisen lahtdpisteend, mika tarkoittaa, etta in-
tranetin tulisi rakenteellaan tukea tehokasta tyoskentelya. Toisin sanoen tama tarkoittaa sita, etta
tyontekijan kulloinkin tarvitseman tiedon tulisi olla helposti I6ydettavissa intranetin kautta. (Shivaku-
mar 2020, luku 1) Perinteisten intranettien suurimmat sisaltoon liittyvat haasteet liittyvat kuitenkin
juuri tietoon ja sen I0ydettavyyteen. Usein yritysten intranetissa on paljon tietoa, jonka ajan tasalla
pitdmiseen ei 16ydy kunnollisia prosesseja ja tiedon Idytaminen koetaan haastavaksi. liman kunnol-

lista yll&pitoprosessia tietoa vanhenee ja tiedon maaran ollessa suuri, vanhentunutta tietoa paasee
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usein my0s hautautumaan sivuhierarkioiden taakse. (Availa 2020) Mikali intranetin hakutoiminnalli-
suus on hyva, ei tdma valttamatta aiheuta suurta ongelmaa, mutta koska perinteisten intranettien
haku pohjautuu usein hakutoiminnallisuuden sijaan aihepiireihin pohjautuviin valikkoihin ja linkkien
kautta navigointiin, haettu tieto I0ytyy usein vasta useamman klikkauksen takaa. (Shivakumar
2020, luku 1) Hakutoiminnallisuuden kautta etsittaessa, esiin saattaa puolestaan tulla satoja tulok-
sia, joista yksikaan ei valttamatta ole hakijan kannalta relevantti ja tuloksiin saattaa nousta mukaan
myos tiedostorakenteiden sisdan hautautuneita vanhentuneita dokumentteja, joita ei ole arkistoitu
(White 2015, luku 1).

Kuten aiemmin todettu, kayttjien ndkdkulmasta huonosti toimivalla teknologialla on suora yhteys
tydntekijakokemukseen. Nain ollen voidaan todeta, ettd myos intranetin huonolla toimivuudella ja
tiedon heikolla 16ydettavyydelld on vaikutusta tydntekijakokemukseen. Jos tieto I16ytyy helposti ei
asiaan useimmiten Kiinnitetd sen enempaa huomiota. Jos tydntekija ei puolestaan 16yda hake-
maansa tietoa tai tiedon etsintdan kuluu kohtuuttoman pitka aika, voi tilanne aiheuttaa turhautu-
mista ja taten vaikuttaa tyontekijakokemukseen negatiivisesti (White 2015, luku 2). Tiedon vaikea
saatavuus tai jatkuva vanhentuneeseen tietoon téormaaminen voivat myos aiheuttaa konkreettista

haittaa tyontekijoiden arkeen, seka vaikuttaa negatiivisesti yrityksen tehokkuuteen (Firstup 2022).

Jo vuonna 2001 IDC julkaisi artikkelin, jonka mukaan tietoty6laiset kuluttavat noin 2,5 tuntia eli 30
% tybajasta tiedon etsintdan. Noin tuhat tietotyolaista tyollistavassa yrityksessa, tdma voi johtaa
jopa 3,5 miljoonan dollarin vuosittaiseen tiedon etsintaan liittyvaan kustannukseen. (IDC 2001, 6-9)
Vaikka kehitysta yritysten tiedonhallinnan osalta on tdaman jalkeen tapahtunut paljon, vuonna 2012
McKinsey julkaisi tutkimuksen, jonka tulokset olivat hyvin samankaltaisia IDC:n tutkimuksen
kanssa. McKinseyn (2012, 46) mukaan tietotydlaiset kayttavat yna 19 % ajastaan, eli noin 1,8 tun-
tia paivassa ja 9,3 tuntia viikossa, tiedon etsintaan ja kokoamiseen. Myds tdman jalkeen aiheesta
tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet vastaavia tuloksia ja esimerkiksi Coveo totesi vuonna 2022 jul-
kaistussa raportissaan, etta tydntekijat kayttavat keskimaarin 3,6 tuntia tydpaivastaan tiedon etsin-
taan. Yrityksessa, joka tyollistdd 5000 henkil6d, tdma tarkoittaa vuositasolla 4 716 000 hukattua
tyétuntia. Raportin mukaan huolestuttavaa oli myds se, etta tiedon etsintdan kuluva aika oli kasva-
nut tunnilla, verrattuna vastaavaan, vuotta aiemmin toteutettuun tutkimukseen. Nain ollen trendi
nayttda olevan menossa vaaraan suuntaan ja yrityksen ndkdkulmasta tiedon etsintaan kuluva aika

voi siis aiheuttaa merkittavia kustannuksia.

Tiedon l6ydettavyyden merkitysta tydntekijakokemukseen ei myoéskaan voida ohittaa. Coveon
(2022) tutkimuksen mukaan 31 % vastaajista totesi tiedon etsinnasta syntyvan turhautumisen ai-
heuttavan uupumuksen tunteita ja puolestaan 42 % vastaajista sanoi tiedon I16ytdmisen haastavuu-

den aiheuttavan epavarmuutta oman tyonsa laadun suhteen. Lisdksi 16 % vastaajista totesi, etta
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tiedon I6ytamisen haastavuus sai heidat miettimaan tydpaikan vaihtamista. Juurisyyksi ongelmaan
todettiin huono hakuteknologia ja/tai intranet ja yrityksen sisaiset siilot. Tyontekijat eivat kokeneet
kasiinsd saamaansa tietoa relevantiksi, kaytossa oli lian monta kanavaa, josta tietoa voisi lahtea
etsimaan ja tyontekijat olivat ylipaataan tietamattomia siita, mista sitd kannattaisi etsia. (Coveo
2022)

Tyontekijakokemuksen ndkodkulmasta yritysten olisikin siis tarked panostaa teknologiaan, jonka
avulla tydssa tarvittava tieto I10ytyy helposti, jolloin tyon tehokkuus ja tyontekijoiden yleinen koke-
mus yrityksessa tydskentelysta ei karsi. Tasta syystda monet organisaatiot pyrkivatkin modernisoi-

maan omaa intranettidan vastatakseen naihin haasteisiin (Firstup 2022).
2.3.2 Perinteinen ja moderni intranet

Perinteisella intranetilla (legacy intranet) viitataan vanhempaan teknologiaan pohjautuvaan intra-
nettiin, joka ei ole yhteydessa pilveen ja joka on suunniteltu 1ahinna tietokonekayttéon erityisesti
yrityksen tarpeet huomioiden (Shivakumar 2020, luku 1). Perinteinen intranet kehitettiin alun perin
toimimaan yrityksen sisaisena kanavana, jonka kayttajakuntaan kuuluivat 1ahinna pdytakoneita
kayttavat toimistotydntekijat. Intranet sisalsi yleensa tietoa yrityksen ajankohtaisista uutisista, IT-
organisaation yllapitdamaa tietoa yrityksen toimintatavoista ja -ohjeista seka linkkeja yrityksen mui-
hin jarjestelmiin. Perinteisten intranettien haasteeksi muodostui erityisesti tiedon yllapito, ja mo-
nista intranetista tulikin ajansaatossa portti ei mihinkaan, sivuston ollessa tdynna katkenneita link-

keja ja vanhentunutta tietoa. (Firstup 2022)

Modernilla intranetilla viitataan puolestaan intranettiin, joka toimii pilvessa, on suunniteltu tyonteki-
jan tarpeet huomioiden, ja se toimii milla laitteella, missa vain tahansa. Moderni intranet usein
my0s yhdistaa eri tyokaluja toisiinsa mahdollistaen saumattoman tyoskentelyn ja yhteistyon eri
alustojen valilla. Lisaksi se tarjoaa mahdollisuuksia esilla olevan informaation personointiin, jolloin
tyontekija saa aidosti kasiinsa ne uutiset ja tiedon, joita han oikeasti tydssaan tarvitsee. (Firstup
2022)

Verrattuna perinteiseen intranettiin, modernin intranetin eduiksi voidaan laskea tehokkaampi tyds-
kentely seka tyopaikalla etta kotona tiedon |Ioytyessa entista helpommin ja ollessa saatavilla myos
tyontekijan omilla laitteilla. Moderni intranet on yleensa myos kayttajanakokulmasta intuitiivisempi,
jolloin koulutusta alustan kayttoon ei valttamatta tarvita. Lisaksi modernin intranetin kayttdonotto on
helppoa, silla monet yritykset tarjoavat valmiita intranet-ratkaisuja, joiden kayttoonotto onnistuu tar-
vittaessa paivissa. (Firstup 2022)

Perinteisen ja modernin intranetin eroavaisuudet on tiivistetty kuvassa 4.
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Kuva 4. Perinteisen ja modernin intranetin erot (mukaillen Firstup 2022)

Useat organisaatiot ovat jo siirtyneet perinteisesta intranetistd moderniin intranettiin ja taten otta-
neet askeleen kohti parempaa tyontekijakokemusta. Huolimatta modernin intranetin eduista myos
sen kayttoon liittyy tyontekijakokemuksen nakdkulmasta tiettyja haasteita. Kuten perinteinen intra-
net, myds moderni intranet palvelee usein parhaiten toimistotyontekijoita, jotka pystyvat hyodynta-
maan sivuston tietoa helposti tydnsa lomassa. Kuitenkin operatiivisemmissa rooleissa toimiville in-
tranetin kaytto ei valttdmatta ole mahdollista omien tydtehtavien lomassa, jolloin intranetin kautta
jaettava tieto saattaa jaada heilta huomioimatta. Tasta syysta perinteisen intranetin ja modernin
intranetin rinnalla on alettu puhua yleisemmin digitaalisesta tyontekijakokemuksesta, joka ei rajoitu
pelkkaan intranettiin, seka erityisesti tyontekijakokemusymparistosta, joka ulottuu intranetin mah-

dollisuuksia pidemmalle.
2.3.3 Tyontekijakokemusymparistd

Termi Employee Experience Platform (EXP) eli tydntekijakokemusymparisto viittaa intranettia laa-
jempaan kokonaisuuteen, jonka sisalla yhdistyvat vuorovaikutus, tiedon jakaminen ja hyodyntami-
nen, seka mahdollisuus kayttaa tietoa missa, milloin ja milla laitteella tahansa. Kaytannossa tyonte-
kijakokemusymparisto viittaa siis yrityksen digitaaliseen tydymparistoon, jossa myos modernille in-
tranetille perinteiset toiminnot ovat mukana, mutta sisalté on kayttajan nakékulmasta vielakin per-
sonoidumpaa ja saumattomampaa, jolloin kayttaja ei valttamatta itse tiedosta missa tydkalussa

tdma milloinkin liikkuu. Lisaksi tyontekijalle kohdennetun sisallon esittdminen ei ole rajattua, jolloin
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esimerkiksi yrityksen uutisia ja muuta personoitua sisdltdéa pystytdan nostamaan tyéntekijan nahta-
ville, vaikka han ei olisikaan tyontekijakokemusympariston etusivulla vaan tydskentelisi esimerkiksi
oman tydnsa kannalta merkityksellisen sovelluksen parissa. Nain ollen tydntekijakokemusymparis-
ton tarkoitus on innostaa ja tukea tyontekijoitéa koko tydsuhteen elinkaaren lapi, tuomalla heidan
kayttoonsa tehokkuuteen positiivisesti vaikuttavia tyokaluja ja toiminnallisuuksia, seka antaen heille
mahdollisuuksia valita, miten ja milla laitteella he haluavat tiedon saatavilleen. (Shivakumar 2020,
luku 1)

Shivakumarin (2020, luku 1) mukaan tydntekijakokemusympariston voidaan todeta koostuvan vii-
desta eri osa-alueesta, jotka kdydaan seuraavaksi tarkemmin Iapi. Osa-alueiden ylatasoiset sisallot

on avattu myds kuvassa 4.
Kéyttéjdkokemus

Tyontekijakokemusympariston kayttajakokemus on moderni ja minimalistinen. Huolimatta siita,
milla laitteella tai mitd kanavaa pitkin tydntekija ymparistéa kayttaa, kokemus on saumaton ja yh-
denmukainen (omnichannel). Ymparistdsta 16ytyy pelillisia elementteja ja informaatioarkkitehtuuri

on intuitiivinen, jolloin tyéntekija 16ytda haluamansa tiedon helposti.
Tybkalut ja teknologia

Tyontekijakokemusymparistd on rakennettu hyddyntadmalla useita eri tydkaluja ja teknologioita. Esi-
merkkeja tallaisista tydkaluista ovat sisallon- ja tiedonhallintatydkalut, hakukone, analytiikkatydkalut

ja tiedostojenhallintatydkalut.
Liittymét

Tyontekijakokemusymparistd on integroitu saumattomasti yrityksen muiden sisaisten ja ulkoisten
tydkalujen kanssa, jolloin kayttaja ei valttamatta tiedosta liikkkuvansa eri jarjestelmien valilla. Esi-
merkkeja liitettavista jarjestelmista ovat oppimisenhallintajarjestelma, toiminnanohjausjarjestelma

ja sosiaalisen median kanavat.
Innovaatiot

Tukeakseen parhaalla mahdollisella tavalla nykyajan tydntekijoita ja luodakseen kilpailuetua yrityk-
selle, tyontekijakokemusjarjestelman tulee tukea moderneja innovaatioita kuten automaatiota, ko-
neoppimista (sisallén personointia varten), ennakoivaa analytiikkaa (alykkaita suosituksia varten),

trendianalyysia ja joukkoistamista (crowd sourcing).
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Viesting ja vuorovaikutus

Tyontekijakokemusympariston tulee tarjota tyontekijoille erilaisia yhteistyota ja viestintaa tukevia
tydkaluja kuten tietopankkeja, kyselyita, kalenteria, chattia ja blogeja. Naiden tydkalujen tarkoitus
on mahdollistaa seka tydntekijdiden keskinainen vuorovaikutus, ettd yrityksen vuorovaikutus ja tie-

don jakaminen tyontekijoiden kanssa.

Haku

Omnichannel e
Pelillistdminen

Saumaton kokemus

Analytiikka
Muokattavuus - -
Intuitiivisuus el i
Pelillistidminen Sisallénhallinta
Moderni ja Tiedostojen hallinta
yksinkertainen
Tietopankki
Ke.llenterl Sisdiset tyokalut
_ Chatja ja sovellukset
viestipalvelut
Rv— Blogit Yhtendinen sisalto

Kyselyt ja

palauteen anto Ulkoiset tyokalut

ja sovellukset

Virtuaali Koneoppiminen

-assistentit . . TrnaleiE
Prosessiautomaatio .
analytiikka

Trendialayysi Crowd sourcing

Kuva 4 - Tyontekijakokemusympariston osa-alueet (mukaillen Shivakumar 2020, luku 1)

Naiden osa-alueiden valossa voidaan todeta, etta tyontekijakokemusymparistd on siis pelkkaa in-
tranettida suurempi kokonaisuus ja sen suunnittelu ja kayttdonotto voi vaatia koko yrityksen digitaali-
sen tydympariston uudistamista (Shivakumar 2020, luku 1). Vaikka tdma voi monista yrityksista
kuulostaa haastavalta, tyontekijakokemusympariston kayttoonottoon liittyy kuitenkin hyotyja, joita

yritysten voi olla vaikea ohittaa.

Raportissaan "The Employee Experience Platform Market Has Arrived” Josh Bersin (2019, 9) listaa
tyontekijakokemusymparistojen hyotyja seka yrityksen etta tyontekijan nakokulmasta. Yrityksen na-
kokulmasta tyontekijakokemusymparistd mahdollistaa sen, etta HR ja IT-dataa voidaan yllapitaa ja
sen kayttda seurata keskitetysti yhden alustan kautta. Samalla ympéariston taustalla toimivia jarjes-

telmid voidaan rauhassa kehittda ilman, etta se vaikutta tyontekijan kayttokokemukseen. Nain
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ollen, vaikka tydntekijdkokemusymparistédn liitettaisiinkin useita muita jarjestelmia, ei yrityksen tar-
vitse kayttda rahaa ja aikaa kustomoitujen kayttajarajapintojen rakentamiseen, vaan jarjestelmat

yksinkertaisesti liitetdan osaksi jo olemassa olevaa tyontekijakokemusymparistoa. Talldin kayttajan
ei tarvitse opetella uuden jarjestelman kayttéa vaan vanhaan tuttuun alustaan tulee yksinkertaisesti

lisda uusia toiminnallisuuksia.

Tyontekijan nakdkulmasta tydntekijakokemusymparistd voi nimensa mukaisesti vaikuttaa huomat-
tavasti yleiseen tyontekijakokemukseen. Tyontekija saa kayttdonsa personoidun ympariston, josta
han 16ytaa juuri omaa rooliaan koskevan tiedon ilman, etta tietoa tarvitsee etsia useamman eri jar-
jestelman takaa. Tydntekijalla ei myoskaan ole tarvetta opetella useiden jarjestelmien kayttéa ja
muistaa niiden kayttotarkoituksia, silla kaikki yrityksen jarjestelmat on koottu yhden kayttajarajapin-
nan taakse. Tama vapauttaa tiedon etsimiseen ja kokoamiseen kuluvaa aikaa muuhun tehokkaa-
seen tyoskentelyyn. Lisaksi tyontekijakokemusymparistd voi toimia tehokkaana tukena koko tyo-
suhteen elinkaaren aikana, tyontekijan Ioytaessa kaikki perehtymiseen, tydssa suoriutumiseen,
roolin muutokseen ja tydsuhteen paattymiseen liittyvat asiat yhden jarjestelman takaa (Bersin
2019, 9).

Naiden hyotyjen valossa yritysten olisikin syyta suunnata katseensa perinteisia ja moderneja intra-
netteja pidemmalle ja suunnitella yrityksen teknologiaa tyontekijoiden nakokulmasta, hyddynta-
malla tyontekijakokemusympariston kaltaisia ratkaisuja, joiden vaikutukset tyontekijakokemukseen

ovat kiistattomat.
2.4 SharePoint

Koska opinnaytetyoprojektin kohdeorganisaatiossa on talla hetkella kaytéssa SharePoint-pohjai-
nen intranet, kdydaan tassa kappaleessa tarkemmin lapi kyseisen intranet-ratkaisun toiminnalli-

suuksia.

SharePoint on Microsoftin kehittdma selainpohjainen sisallénhallinta-, yhteisty6- ja julkaisualusta,
jota voidaan yrityksen tarpeiden mukaan hyddyntaa ryhmatydtilana, intranet-alustana tai doku-
menttikirjastona. Ensimmainen SharePoint ohjelmisto julkaistiin vuonna 2001 ja vuodesta 2011
SharePointia on ollut mahdollista kayttaa pilvipalveluna (SharePoint Online). SharePointia kayttaa
noin 85% Fortune 500 -yrityksista (Jokisalo 2021).

SharePoint sivustot jakautuvat kahteen eri kategoriaan: ryhmasivustoihin ja viestintasivusoihin.
Ryhmasivustoja hyodynnetaan nimensa mukaisesti tiettyjen henkilostoryhmien tai timien omana
tyotilana ja dokumenttikirjastona. Useimmiten kaikilla ryhmasivuston jasenilla on mahdollisuus
muokata sivustolla olevaa tietoa. (Microsoft a) Viestintasivustot on puolestaan tarkoitettu tiedon ja-

kamiseen, ja ne toimivatkin useimmiten SharePoint-pohjaisen intranetin alustana.
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Viestintasivustoja hallinnoidaan yleensa keskitetysti, mika tarkoittaa, ettd muokkausoikeudet on ra-
jattu pienemman ryhman kesken. (Microsoft b) Intranetin pohjalla toimivat viestintasivustot kootaan
yhteen keskussivuston eli Hub:n avulla, jolloin erillisena rakennetuille sivukokonaisuuksille saa-

daan rakennettua yhteinen ulkoasu ja navigaatio (Jokisalo 2021).
241 SharePoint-pohjaisen intranetin hakutoiminnallisuus

Aiemmin mainitun mukaisesti kohdeorganisaatiossa on kaytéssa SharePoint-pohjainen intranet,
joka koostuu yhdesta keskussivustosta eli kayttdjien ndkdkulmasta etusivusta sekd useammasta
erillisesta teemoittain jaetusta alasivustosta. Jokainen sivusto sisaltda asiasanoihin pohjaavan na-
vigointivalikon seka sivun ylalaidasta I0ytyvan hakukentan. Kun kayttaja hakee tietoa keskussivus-
tolla eli hub:ssa nakyvan hakukentan kautta, hakutuloksiin palautetaan myds kaikki alasivustoilta
I6ytyvat hakutulokset. (Microsoft ¢) Hakutulokset maaraytyvat kayttajan aiemman toiminnan seka
organisaatiossa trendaavan sisallén perusteella. Kdytdnndssa haku siis analysoi sita, mita tiedos-
toja kayttajat ovat viime aikoina kasitelleet, milla sivustoilla he ovat vierailleet ja kenen kanssa he
ovat toimineet Microsoftin ymparistdjen sisalla. (Microsoft d) Hakutuloksissa naytetdan ainoastaan
ne tulokset, joihin hakijalla on kayttdoikeus. (Microsoft ¢) Yhden kayttajan saamat hakutulokset voi-
vat nain ollen erota laajastikin toisen henkilon tuloksista, vaikka kaytetty hakusana olisi tasmalleen

sama.

Kayttajan kirjoittaessa hakusanoja hakukenttaan, hakukone suosittelee samalla mahdollisia haku-
tuloksia. Mikali hakusanoja on useampi, hakukone hakee tuloksia, jotka sisaltdvat edes yhden kay-
tetyista hakusanoista. Haku ei siis automaattisesti yhdista useampaa hakusanaa yhtenaiseksi fraa-
siksi. Mikali kayttaja haluaa hakea kahta tai useampaa sanaa, jotka ilmaantuvat perakkain taytyy
hakusanat ymparoida lainausmerkeilla. Nain ollen haun tekeminen sanoilla Annual Report palaut-
taa tuloksia, joissa ilmaantuu joko sana Annual tai Report, kun taas lainausmerkeillda ymparoityna
haku "Annual Report” palauttaa ainoastaan hakutuloksia, joissa sanat ilmaantuvat yhdessa. Mikali
kayttaja tietda vain osan haetusta sanasta tulee tiedetyn osuuden peraan lisata asteriski (*), jolloin
hakukone etsii tuloksia, jotka alkavat asteriskia ennen olevilla kirjaimilla. (White 2021, luku 23) Esi-
merkiksi vuosik* voisi palauttaa hakutuloksiin vuosikertomus seka vuosikatsaus. Loppukayttajan
nakdkulmasta haun tehokas kayttdminen voi siis olla haasteellista, mikali kayttaja ei ole aiemmin

perehtynyt SharePointin hakulogiikkaan.

Hub-sivuston ja viestintasivujen haku hyddyntéda SharePointin modernia hakukokemusta nimelta
Microsoft Search. Toinen SharePointissa oleva hakukokemus klassinen haku (Classic Search) 10y-
tyy puolestaan SharePointin erillisen hakukeskuksen (Search Center) kautta. Nain ollen Share-
Point-pohjaisen intranetin hakukokemus hy6dyntda modernia hakukokemusta. Sekd moderni etta

klassinen haku ovat automaattisesti paalla, eikd kumpaakaan hakua pysty kytkemaan pois paalta.
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Yllapitajillda on kuitenkin mahdollisuus vaikuttaa siihen, mihin hakukokemukseen kayttaja tormaa

useimmiten. (Microsoft f) Moderni hakukokemus on pitkalti maaritelty Microsoftin toimesta, eika se
ole yhta hyvin muokattavissa organisaation tarpeisiin kuin klassinen haku (Microsoft f). SharePoint
sivustojen yllapitajilld on kuitenkin kaytossaan pieni maara keinoja, joita hydodyntamalla hakutulok-

sista saadaan tyontekijoiden nakdkulmasta mahdollisimman relevantteja.

Jotta sivu nousee esiin hakutuloksissa, tulee sivun sisalté selata lapi (crawl) ja sen sisaltd indek-
soida (Microsoft g). Selaamisella viitataan toiminnallisuuteen, jonka avulla sivun sisaltd skannat-
taan 1api. Indeksoinnilla eli asiasanoituksella puolestaan viitataan 16ydetyn sisallén sanojen luette-
lointiin tietokannan sisélle (Russel). Kun tietoa haetaan indeksoinnin jalkeen, se 16ytyy nopeammin,
silld haku pystyy etsimaan esimerkiksi avainsanoja tai yhteisia ominaisuuksia suoraan tietokan-
nasta (Microsoft h). SharePoint-sivustojen sisallon 1api selaaminen ja indeksointi tapahtuu auto-
maattisesti tietyin aikavalein, jonka jalkeen myds mahdollinen uusi sisalto tulee haun kautta I0ydet-

tavaksi.

Kun sivujen selaaminen ja indeksointi on kunnossa, voidaan modernin haun hakutuloksiin vaikut-
taa metadatan avulla. Metadatalla tai metatiedolla viitataan dataan, joka kuvailee ja antaa tietoa
jostakin toisesta tiedosta. SharePointin viestintasivustolla avainsanat (keywords) ovat yksi merkit-
tavin esimerkki tallaisesta datasta. Avainsanoilla viitataan sanoihin, joita tyontekijat kayttavat ha-
kiessaan tietoa. SharePointin yllapitdjilla on mahdollisuus liittda avainsanoja sivustojen
taustadataan, jolloin sivustot iimestyvat kayttajan hakutuloksiin, vaikka kayttaja ei osaisikaan hakea
sivustoa sen oikealla nimella. (Microsoft €) Esimerkiksi sivustolle "Poissaolot ja vapaat” voitaisiin
littda avainsanaksi "sairastuminen” tai "opintovapaa”, jolloin sivusto tulee todennakéisemmin naky-
viin myds nailla avainsanoilla tehdyssa haussa. Mikali aihepiiriin liittyva tieto on jaettu useammalle
eri sivulle, voi samaa avainsanaa kayttaa kaikilla naista sivustoista, jolloin ne kaikki nousevat haku-
tuloksissa esiin. Avainsanoja lisatessa on hyva ottaa huomioon, ettd muutokset tulevat nakyviin

vasta, kun uudet sivut on seuraavan kerran selattu 1api ja indeksoitu (Microsoft e).

Avainsanojen lisaksi modernin hakukokemuksen hakutuloksiin voidaan vaikuttaa my6s muokkaa-
malla muita SharePointin asetuksia. Sivustolle voidaan asettaa aloitus- ja paattymispaiva, jolloin
sisaltd tulee haun kautta nakyviin ainoastaan naiden ajankohtien sisalla. Myoés tydntekijan maantie-
teellista sijaintia voidaan kayttda haun rajaamiseen, jolloin tulokset nakyvat ainoastaan maaritel-
lyssd maassa tydskenteleville henkildille. Lisaksi paasya eri sivustoille voidaan rajata myoés tyénte-
kijaryhmien perusteella. Jos sivusto rajataan ainoastaan myyntiyksikdssa toimivien kayttdéon ei
muilla organisaation jasenilla ole paasya kyseiselle sivustolle, jolloin sivuston sisallot eivat myos-

kaan nouse haun kautta esiin. (Microsoft e)
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Konfiguroinnin liséksi sivustojen otsikoihin ja kuvauksiin on hyva kiinnittaa huomiota, silla tyonteki-
jat kayttavat naita kriteerind valitessaan heidan mielestdan relevanteinta sivustoa hakutuloksien

joukosta (Microsoft d). Lisaksi on syyta varmistaa, ettd mahdolliset kaytdsta poistuneet sivustot ja
vanhentuneet tiedostot poistetaan Hub-sivustojen tiedostokirjastosta, jolloin ne eivat nouse myds-

kdan haun kautta esiin.
2.4.2 SharePoint-pohjaisen intranetin navigointi

Hakutoiminnallisuuden liséksi tiedon I6ydettavyys SharePoint-pohjaisessa intranetissa pohjautuu
vahvasti sivujen asiasanoista koostuviin navigointivalikkoihin, jonka kautta kayttgja liikkuu sivulta

toiselle.

SharePointin navigointi on jakautunut kahdelle eri tasolle: globaaliin navigointiin ja hub-navigointiin.
Globaalilla navigoinnilla viitataan ylatasoiseen navigointipalkkiin, joka on kayttajan nahtavilla riippu-
matta siitd, milla intranet-sivustolla han liikkuu. Koska tilaa on rajallisesti globaalin navigointipalkin
otsikot ovat yleensa hyvin ylatasoisia, mika tarkoittaa, ettd sanamuotoja on hyva testata loppukayt-
tajilla, tiedon paremman I6ytymisen varmistamiseksi. Globaalin navigoinnin ylatasoisten otsikoiden
alta voi kuitenkin paljastua useampia uusia linkkeja eri sivuille, mikali nain halutaan. (Microsoft i)
Esimerkkeja globaalin navigoinnin ylaotsikoista voisivat olla esimerkiksi Etusivu, Turvallisuus seka

Henkilostoasiat.

Hub-navigoinnilla viitataan navigoinnin toiseen kerrokseen eli sivustokokonaisuuksien alta 16yty-
vaan navigointivalikkoon. Hub-navigointi on yksildllinen eli navigoinnin sisalto riippuu siita, minka
sivustokokonaisuuden alla intranetissa liikutaan. (Microsoft i) Jos henkild siirtyy intranetin aloitussi-
vulta esimerkiksi Henkildstdasiat -sivuston alle, voisi hub-navigoinnissa nakya esimerkiksi: Etuu-
det, Urakehitys ja Esihenkilon ohjeet. Jos henkild puolestaan siirtyy Turvallisuus -sivuston alle,
voisi hub-navigointi sisaltaa linkit esimerkiksi yritysturvallisuutta ja tyoturvallisuutta kasitteleville si-
vuille. Sivustokohtaisen hub-navigoinnin lisaksi kayttajan nahtavilla on koko ajan my6s aiemmin
mainittu globaali navigointivalikko, jonka avulla kayttaja pystyy siirtymaan sivustokokonaisuudesta

toiseen.

Sivuston yllapitaja pystyy maarittelemaan navigointivalikon sisallon itse (Microsoft i), mika tarkoit-
taa, ettd navigointivalikko voidaan raataloida kohdeorganisaation tarpeiden mukaan. Tama on
hyva, silla kuten aiemmassa kappaleessa todettiin, SharePointin modernin haun raataléintimahdol-
lisuudet ovat vahaiset, jolloin navigointivalikon selkeyden merkitys korostuu tiedon I6ytamisen edel-

lyttajana.
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2.5 Workday

Workday on pilvipohjainen tietokoneohjelmisto, joka tarjoaa tydkaluja henkilostohallintoon, talous-
hallintoon seka resurssisuunnitteluun. Vaikka Workday ei luokittele alustaansa ERP-jarjestelmaksi,
voidaan sita pitaa suorana kilpailijana isojen ERP-palvelutarjoajien kuten Oraclen ja SAP:n kanssa.
(Essex & Rebernik 2016) Lyhenne ERP tulee sanoista Enterprise Resource Planning eli suomen-
nettuna toiminnanohjausjarjestelma. ERP-jarjestelmalld ohjataan yrityksen liiketoimintaa ja se "voi
pitda sisallddn monia integroituja osa-alueita kuten myynti ja asiakkuudenhallinta, varastonhallinta,
tyonohjaus, laskutus, palkka- ja henkilostohallinto jne. Monesti yritykset valitsevat naista osioista
juuri itselleen tarpeelliset, ja tastd muodostuu yrityksen toiminnanohjausjarjestelma.” (Jappinen
2022). Vaikka Workday kuulostaa toimintojensa perusteella ERP-jarjestelmalta, maarittelee yritys
itse alustan olevan Enterprise Management Cloud -jarjestelma, silla se on ERP-jarjestelmista poi-
keten rakennettu alusta asti pilveen ja pystyy néin ollen tarjoamaan perinteistd ERP-jarjestelmaa

saumattomamman kokemuksen datan kasittelyyn ja analysointiin. (Ogawa 2021)

Workday on jatkuvasti kehittyva jarjestelma ja isommat ohjelmapaivitykset julkaistaan automaatti-
sesti kayttajille puolivuosittain, minka lisdksi pienempia parannuksia julkaistaan pitkin vuotta. Kay-
tannon tasolla tama tarkoittaa sita, etta asiakkaan ei tarvitse pelata jaavansa jumiin vanhentuvaan
jarjestelmaan vaan kaytdssa ovat aina uusimmat parannukset. Toisaalta puolivuosittaiset uudistuk-
set vaativat myos asiakkailta jatkuvaa muutosten seurantaa ja uusien toiminnallisuuksien kayttoon-

ottoa seka kayttajien opettamista mahdollisiin isompiin muutoksiin.

Seuraavissa kappaleissa kasitellaan tarkemmin niitd Workday-jarjestelman osa-alueita, jotka liitty-
vat jarjestelmassa asuvan henkildstolle suunnatun tiedon yllapitoon ja I6ydettavyyteen. Naista toi-
minnallisuuksista ainoastaan Workday Help on jo otettu opinnaytetydn kohdeorganisaatiossa kayt-

toon.
2.5.1 Yleinen kayttdjan ohjaaminen tiedon aarelle

Kuten moni muukin jarjestelma, myds Workday tarjoaa mahdollisuuksia ohjata kayttajaa erilaisten
jarjestelmassa tehtavien toimenpiteiden yhteydessa. Nain ollen erillisen ohjedokumentin sijaan, jar-
jestelmaan pystyy rakentamaan kayttgjia tukevia yleisluontoisia aputeksteja (help text) suoraan eri-
laisten toimenpiteiden aloituksen yhteyteen. Lisaksi jarjestelma tukee myos aputeksteja, jotka lisa-
taan yksittaisten tietokenttien yhteyteen (guided tours). (Workday 2022a) Molemmat toiminnallisuu-
det mahdollistavat sen, etta kayttajalle tuodaan esiin toimenpiteeseen liittyvaa lisatietoa, joka tukee
jarjestelman sujuvaa kayttoa. Kaytannon tasolla naiden elementtien kaytto voisi tarkoittaa sita, etta
jos esihenkilo menee jarjestelmassa ehdottamaan palkankorotusta tiimilaiselleen, voidaan kysei-

sen toimenpiteen alkuun (help text) lisata yleisluontoista tietoa palkankorotuksiin liittyen ja tarpeen
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mukaan myos lisata tekstiin linkki, joka ohjaa kayttajan yrityksen yleisiin palkankorotuksia koskeviin
ohjeistuksiin. Yksittaisten kenttien kohdalla (guided tours) kayttgjalle voidaan puolestaan kertoa

esimerkiksi siita, tuleeko palkankorotussumma merkitd kenttdan vuosi- vai kuukausitulona.
2.5.2 Workday Help

Yksi Workdayn uusimmista toiminnallisuuksista on Workday Help, joka yhdistda seka tiedon etta
yksittaisten tapausten hallinnoinnin yhden jarjestelman sisalla. Jarjestelmassa naista kaytetaan ter-

meja knowledge management ja case management.

Workday knowledge management -tyokalulla viitataan toiminnallisuuteen, jolla Workdayn sisalla
pystytaan jakamaan tietoa yrityksen tyontekijoille. Kaytanndssa silla viitataan Workdayn sisaiseen
artikkelitietokantaan, jota jarjestelman hallinnolliset kayttajat voivat halutessaan rakentaa ja yllapi-
taa. (Workday 2021) Artikkelitietokanta voi sisaltaa esimerkiksi ohjeita jarjestelman kayttoon tai
yleisemmin erilaisiin prosesseihin kuten sairausloman hakemiseen tai tydsuhteen loppumiseen liit-
tyen. Artikkeleita on mahdollista kohdentaa tietyille henkildstoryhmille esimerkiksi organisaation,
sijainnin tai esimiesstatuksen avulla, jolloin artikkelit ovat saatavilla vain kyseisen kohderyhman ja-
senille. Artikkeleita pystyy myos kategorisoimaan erillisten otsikoiden alle, jotta niiden I0ydettavyys

seka hallinnointi olisi helpompaa. (Workday 2021)

Case Management -tyokalun avulla tydntekijat pystyvat luomaan palvelupyyntéja, jotka ohjataan
valitun aiheen perusteella oikealle taustatiimille ratkaistavaksi. (Workday 2021) Seka artikkeleihin
tutustuminen, etta palvelupyynnon tekeminen aloitetaan Workday Help:n uusimmasta toiminnalli-
suudesta Workday Help Centerista, joka toimii tydntekijan l1ahtdpisteena ongelman ratkaisuun. Ar-
tikkelit naytetdan tyontekijalle kategorioittain ja kayttajalla on paasy ainoastaan niihin artikkeleihin,
joiden kohderyhmaan han kuuluu. (Workday 2022b) Artikkelipankin ajatuksena on, ettd ennen
mahdollisen palvelupyynnon luomista, tyontekijan saataville tuodaan ohjeistuksia ja lisatietoja,
joista mahdollinen vastaus kysymykseen voisi 16ytya. (Workday 2021) Artikkeleita nostetaan esiin
Help Centerin etusivun lisaksi, my6s uuden palvelupyynnén luomisen yhteydessa. Mikali tyontekija
siis paatyy luomaan uuden palvelupyynnon, voidaan hanelle viela ennen pyynnon lahettamista
nayttaa artikkeleita, jotka perustuvat seka valittuun tikettityyppiin. Nain ollen artikkeleilla pyritaan
vahentamaan niiden kysymysten maaraa, joihin on jo olemassa selkea vastaus yrityksen omissa
ohjeistuksissa. (Workday 2022b)

Kun palvelupyynto luodaan, tyontekija pystyy seuraamaan sen tilaa seka viestimaan pyyntoa kasit-
televan palvelutiimin kanssa suoraan Help Centerin kautta. Palvelutiimissa toimivat henkil6t hallin-
noivat saapuneita palvelupyyntéja puolestaan Help Workspace -ymparistdssa ja kommunikoivat

sen kautta myos palvelupyynnon tekijan kanssa. Myos palvelutiimin jasenet pystyvat
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hyédyntdmaan artikkelitietokantaa, silla he pystyvat tarvittaessa linkittdmaan palvelupyynnén ai-
heeseen liittyvan artikkelin suoraan jarjestelman sisaltd palvelupyynnon vastaukseen. (Workday
2021)

Workday Help -kokonaisuus on pyritty tiivistdmaan kuvassa 6.

Workday Help

Help Center
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Ongelma ~ |=B8 =0 =0 \\ Ratkaisu
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Kuva 6 — Workday Help (kirjoittajan tekema kuva)

Workday Help linkittyy myds moneen muuhun Workdayn olemassa tai kehitteilld olevaan toiminnal-
lisuuteen, kuten jarjestelman sisaiseen chatbottiin. Katsotaan naita toiminnallisuuksia seuraavaksi

lAhemmin erityisesti tiedon hankinnan nakékulmasta.
2.5.3 Workday Assistant

Workdayn sisdinen chatbot Workday Assistant auttaa tyéntekijéitd suorittamaan erilaisia jarjestel-
man sisalla tehtavia toimintoja (Workday 2022c). Esimerkkeja naista toiminnoista ovat tydaikakir-
jaukset, henkilotietojen paivitykset, avoimien tyopaikkojen katsominen, uuden palvelupyynnon luo-
minen seka koulutusten etsiminen. Lisdksi Workday Assistant auttaa tyontekijoita [0ytamaan nope-
asti oikean tiedon aarelle, ehdottamalla kayttajille kysymykseen liittyvia tehtavia tai raportteja, seka
tuomalla esiin kysymykseen liittyvia artikkeleita. (Rashani 2022) Workday Help:n nakdkulmasta
Workday Assistant saattaa siis vahentaa tyontekijdiden tekemien palvelupyyntdjen maaraa, ohjaa-
malla kayttajat suoraan oikean tiedon aareen. Mikali yritys haluaa hyddyntda Workday Assistant -
chatbotin taytta potentiaalia erityisesti tiedon I0ydettavyyden nakdkulmasta, olisi tydntekijdiden oh-

jeistuksia hyva yllapitaa jarjestelman sisalla artikkelitietokannassa, jotta chatbot pystyy
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mahdollisimman hyvin tuomaan tyontekijan nahtaville kysymykseen mahdollisesti liittyvia artikke-

leita, joista vastaus saattaa I0ytya.
2.5.4 Workday Everywhere

Workday Assistantin tavoin Workday Everywhere auttaa tyontekijoitd suorittamaan Workdayn si-
saisia tehtavia seka 16ytamaan tietoa artikkelitietokannasta. Kyseessa on Workdayn ja Microsoft
Teamsin seka Slackin valinen liittyma, joka mahdollistaa Workdayn kaytén suoraan naiden jarjes-
telmien kautta. Kaytannon tasolla Workday Everywhere tuo Workday Assistantin toiminnallisuudet
tyontekijoiden kayttdon Teamsin ja Slackin kautta. Toisin sanoen, liittyma mahdollistaa sen, etta
tydntekijan ei valttdamatta tarvitse poistua luontaisesta tyoétilastaan, vaan han voi suorittaa osan

Workday-tehtavistdan muun tydn lomassa. (Workday 2022c)
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3 Metodologia ja kehitystyon toteutus

Tassa luvussa kasitelladn ensin opinnaytetyohon valittua lahestymistapaa, jonka jalkeen syvenny-

taan opinnaytetydn konkreettisen kehitystydn toteutukseen.
3.1 Lahestymistapa

Kehittamistydn lahestymistapa ohjaa tutkimustydn suunnittelua. Lahestymistapoja voivat olla esi-
merkiksi tapaustutkimus, toimintatutkimus, konstruktiivinen tutkimus, palvelumuotoilu tai innovaati-
oiden tuottaminen. Lahestymistapa ei kuitenkaan viela maarita sita, millda menetelmilla tutkimus to-
teutetaan, silla 1ahes kaikki menetelmat, kuten haastattelut tai kyselyt, soveltuvat hyédynnettavaksi
useammassa eri lahestymistavassa. Tutkimus- tai kehitystyon luonteen nain vaatiessa eri lahesty-
mistapojen piirteiden yhdistaminen kehittdmistydssa on myods mahdollista. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2015, 51-52)

Taman opinnaytetyoprojektin toteutuksessa hyoddynnettiin kahta eri lahestymistapaa: tapaustutki-
musta ja toimintatutkimusta. Syyna kahtiajakoon on opinnaytetyoprojektin rajaus. Projektin aikana
haluttiin toteuttaa konkreettisia muutoksia esihenkildiden digitaalisiin tyovalineisiin, erityisesti intra-
nettiin, mutta samalla todettiin, etta esihenkildiden digitaalisen tydympariston kehittaminen sisaltaa
myds monia muita kehityskohteita, joita ei pystyta projektin aikana toteuttamaan, jolloin naihin koh-

tiin otetaan 1ahinna kantaa jatkokehitysehdotusten nakokulmasta.

Tapaustutkimuksella (case study) viitataan tutkimukseen, jossa tutkimuksen kohteena on esimer-
kiksi tietty yksild, organisaatio tai sen tuote, palvelu tai prosessi. Useimmiten tutkimuskohteita on
vain yksi. Tapaustutkimuksen tavoitteena on luoda kokonaisvaltainen ymmarrys kehittamiskoh-
teesta seka tuottaa yksityiskohtaista, syvallista tietoa kehittdmisen tueksi. Tutkimuksella pyritdan
usein vastaamaan kysymyksiin miten ja miksi, ja sen lopputuloksena syntyy usein lista konkreetti-
sista kehitysehdotuksista. (Ojasalo ym. 2015, 52-53) Tapaustutkimusta lahdetdan useimmiten
tydstdmaan analysoitavan tai tutkittavan tapauksen eika pelkan teorian kautta. Kirjallisuuden osalta
on tarkea etsia tietoa siita, millaisilla menetelmilld samantapaisia ongelmia on aiemmin tutkittu ja
kasitelty. Tapaustutkimuksessa on tyypillista, ettéa kehittamistehtavan aihe elda tutkimuksen ede-
tessa, kun ymmarrys tutkittavasta kohteesta kasvaa. Tapaustutkimusta toteutetaan useimmiten
laadullisilla menetelmilla kuten havainnoimalla, haastatteluissa tai tutustumalla tapaukseen liitty-
vaan aineistoon kuten yrityksen omiin aiheeseen liittyviin raportteihin. Myés maarallisia menetelmia

kuten kyselyitd on mahdollista hyodyntaa tapaustutkimuksen tukena. (Ojasalo ym. 2015, 53-55)
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Koska opinnaytetyon tavoitteena oli luoda ymmarrys kohdeorganisaation esihenkildiden tarpeista
liittyen yrityksen digitaalisiin alustoihin, esihenkildiden ohjeistusten 16ydettavyyteen seka mahdolli-

siin puutteisiin, tukee tapaustutkimuksen luonne hyvin tutkimuksen aihetta.

Opinnaytetydn toisella I1ahestymistavalla toimintatutkimuksella viitataan osallistavaan tutkimukseen,
jonka tavoitteena on ratkaista jokin organisaatiossa ilimeneva kaytannon ongelma, saada aikaan
muutosta ja samalla myds luoda uutta tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta. Tutkimuksella py-
ritdan siis vastaamaan siihen, miten asioiden pitéisi olla, seka toteuttamaan konkreettisia muutok-
sia, joilla toivottu tila saavutetaan. Toimintatutkimuksessa myds osallistetaan aiheen parissa tyds-

kentelevat toimijat aktiiviseksi osaksi kehittdmisty6td. (Ojasalo ym. 2015, 58-59)

Koska opinnaytetydn tavoitteena oli kehitysehdotusten tuottamisen lisdksi myds konkreettisesti ke-
hittaa erityisesti esihenkildille suunnattuja intranetsivuja sekd HR-jarjestelmaa tiedon |6ydettavyy-
den ndkdékulmasta, nousee kehitystydsta esiin myds toimintatutkimukselle tyypillisia piirteita, jossa
yksi tutkimuksen vaiheista on konkreettisen muutoksen aikaansaaminen. Lisaksi opinnaytetyon
kohteeksi valikoituneen kehitystyon onnistuminen vaati, etta erityisesti kohdeorganisaation HR-toi-
mijoita otetaan mukaan lopputuloksena tavoitellun intranet-sivuston sisalléntuotantoon, mika myds

noudattaa toimintatutkimukselle tyypillista luonnetta.
3.2 Kehitystyon toteutus

Opinnaytetydn konkreettinen kehitysosuus keskittyi kohdeorganisaation intranetin sekd HR-jarjes-
telma Workdayn kehittdmiseen esihenkildille suunnatun tiedon I6ydettavyyden nakdékulmasta. Lop-
putuloksena pyrittiin saavuttamaan selkea rakenne kohdeorganisaation intranettiin, siitdmaan HR-
jarjestelmaan liittyvat kayttdohjeet kyseisen jarjestelman sisélle sekd muodostamaan linkityksia

naissa kahdessa jarjestelmassa asuvan tiedon valille.

Kehitystyodn toteutus jakautui useampaan eri vaiheeseen. Tutkimustyo aloitettiin esihenkildiden
haastatteluilla, minka lisaksi tydssa hydédynnettiin olemassa olevaa kohdeorganisaation HR-yksi-
kon tuottamaa taustamateriaalia. Kehitysyon edetessa esihenkildilta pyydettiin useamman kerran
palautetta HR-yksikdn toimesta toteutetusta intranetin prototyypista seka lopullisesta intranet-sivun
uudistuksesta. Palautteen kerdamisella pyrittiin varmistamaan, etta intranetissa aikaan saatu lop-
putulos vastaisi mahdollisimman hyvin esihenkildiden tarpeita ja my0s jatkokehitystarpeet olisivat
selkeasti HR-yksikon tiedossa. HR-jarjestelman konkreettinen kehitys eli jarjestelman kayttoohjei-
den siirto jarjestelman sisaan, seka intranetissa ja HR-jarjestelmassa asuvan tiedon linkittdminen
toisiinsa toteutettiin paasaantoisesti HR-yksikon sisalla ilman esihenkildiden osallistamista. Tausta-
materiaalina hyodynnettiin esihenkildiden haastatteluista saatua tietoa, jota pystyttiin hyodynta-

maan tiedon lajitteluun HR-jarjestelman sisalld. Muilta osin vaikutusmahdollisuudet HR-
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jarjestelman toiminnallisuuksiin olivat rajatut, jolloin palautteen kerdamista projektin aikana ei ko-
ettu tarpeelliseksi, silld mahdollisuudet muutosten toteuttamiseen olivat pienet. Luvussa 4 on kui-

tenkin huomioitu tahan liittyvat jatkokehitysehdotukset.
3.2.1 Haastattelut

Tutkimusprojekti kdynnistettiin kohdeorganisaation esihenkildiden puolistrukturoiduilla haastatte-
luilla. Haastateltavaksi valikoitui yhteensa 10 esihenkilda yrityksen eri yksikdista. Haastatteluissa
kartoitettiin esihenkildiden nakemyksia yrityksen sen hetkisesta esihenkildohjeiden rakenteesta ja

I6ydettavyydestd, seka kartoitettiin toiveita ihanteelliselle tulevaisuudentilalle.

Haastateltavat pyrittiin valitsemaan siten, etta esihenkildiden tarpeet tulisivat mahdollisimman laa-
jasta ndkokulmasta esiin. Noin puolet haastateltavista esihenkildista tydskenteli suoraan operatiivi-
sen tason tyontekijdiden kanssa ja puolet ylempien toimihenkildiden kanssa. Mukana oli myds esi-
henkildita, joiden tiimildiset tydskentelivat Suomen ulkopuolella, tarkoittaen, etta naihin tyéntekija-
ryhmiin kohdistuvat myoés kyseistein maiden tydlainsdadannot, mika vaikuttaa suoraan myos esi-
henkilén tydhon. Kaksi haastatteluista toteutettiin yksildhaastatteluina ja loput kahden henkilén ryh-
missa siten, ettd samasta yksikosta tulevat esihenkilot osallistuivat samaan haastattelutilaisuuteen

paasten taten tuomaan syvemmin esiin oman yksikkdnsa esihenkildiden erityistarpeita.

Haastattelut aloitettiin pohjustamalla HR-yksikdn tekemaa suunnitelmaa eri kanavien kayttotarkoi-
tuksesta. Nain ollen esihenkildille kerrottiin kolmen kanavan mallista, jossa intranet tulisi olemaan
tiedon etsinnan paasaantdisena lahtopisteena ja ainoastaan HR-jarjestelmaa koskevat ohjeet asui-
sivat HR-jarjestelman sisalla. Viestintdkanavana kaytettaisiin edelleen esihenkildiden O365 Teams

-ryhmaa.

Haastattelujen tuloksia kasitelladn seuraavissa kappaleissa tarkemmin ja ne on myds esitetty tiivis-

tetysti kuvassa 7.
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Kuva 7 - Haastatteluloydokset
3.3 Nykytilan kuvaus

Haastatteluilla pyrittiin luomaan ymmarrysta siihen, mika oli esihenkildiden sen hetkinen kokemus
HR-jarjestelmien kaytosta ja erityisesti esihenkildille suunnatun tiedon 16ydettavyydesta. Haastatte-
luilla keratyt 10ydokset pystyttiin jakamaan kolmen isomman otsikon alle — tiedon |6ydettavyys, laa-

dulliset haasteet ja muutosviestinta — joita kasitelladn tarkemmin seuraavissa kappaleissa.
3.3.1 Tiedon loydettavyys

Kaikkien haastateltavien mukaan esihenkildohjeita oli hankala I6ytaa ja tiedon etsiminen koettiin
usein turhauttavaksi. Tietoa I&ahdettiin etsimaan useimmiten yrityksen intranetin hakutoiminnon
kautta, mutta koska SharePoint-pohjaisen sivuston haku etsii tietoa kaikista niistd SharePoint-kan-
sioista, joihin henkildlla on paasy, eivat hakutulokset yleensa antaneet kovin osuvia tuloksia ja ne
saattoivat valilla jopa ohjata esihenkilon pois virallisesta intranetista. Hakutoiminto koettiin taten
melko huonoksi ja haasteeksi nousi myds se, etta haun kautta saattoi I6ytya vanhentunutta tietoa,

jolloin esihenkildn on vaikea luottaa tiedon oikeellisuuteen.

Kaikkien haastateltavien yleiskokemus oli, etta tieto on pirstaloitunutta ja hajaantunut useampaan
eri kanavaan. Useampi esihenkil® nosti esiin, ettd he eivat voi aina olla varmoja siita, mistd mitakin
tietoa pitaisi Iahtea etsimaan. Muutama haastateltava mainitsi myos mieluummin kysyvansa kolle-
galta, tietaisikd tama mista kanavasta tarvittava tieto voisi I0ytya, sen sijaan etta lahtisi ensin etsi-
maan tietoa itse. Useampi esihenkilo mainitsi myos selaavansa intranet-sivuja satunnaisesti, jotta
pystyisi tietoa tarvitessaan helpommin hahmottamaan intranetin nykyisen rakenteen ja siten loyta-

maan tarvittavan tiedon nopeammin.
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3.3.2 Laadulliset haasteet

Olemassa olevien ohjeiden laatu koettiin kohtuulliseksi. Huonona koettiin kuitenkin se, etta jos tie-
toa l6ytyi useammasta paikasta, saattoi informaatio olla ristiriidassa keskenaan ja talldin esihenki-
I6n on hankala arvioida, mika tieto on ajantasaista. Nain ollen tiedon luotettavuus karsii. Puutteeksi
koettiin myos se, ettd kokonaiskuvaa ei kaikissa ohjeissa tuotu tarpeeksi selkeasti esiin, jolloin esi-
henkilon voi olla hankala tietda, missa prosessi etenee, vaaditaanko hanelta viela jotain prosessin

aikana ja miten muut toimijat kuten HR linkittyvat prosessiin.
3.3.3 Viestinta toimintatapojen muuttuessa

Muuttuvassa toimintaymparistdéssa on tyypillista, ettd myos esihenkildiden tyd ja vastuut muuttuvat
tilanteen mukaan. Useampi esihenkild kommentoi, ettd esihenkildiden ohjeistuksissa ja proses-
seissa tapahtuvista muutoksista on valilla hankala pysya perassa, jolloin muutosviestinta koettiin
tarkedksi. Haastateltavilla ei ollut toiveita viestintdkanavan muuttamisesta vaan esihenkildiden oma

Teams-ryhma koettiin toimivana kanavana.
3.4 Kehitystoiveet

Nykytilan kartoituksen lisaksi, haastattelujen avulla pyrittiin selvittdmaan myos tulevaisuuden vaati-
muksia sille, miten yrityksen HR-jarjestelmat tukisivat esihenkildiden ty6ta jatkossa mahdollisim-
man hyvin. Kehitystoiveet pystyttiin jakamaan neljan eri ylaotsikon alle: laitevaatimukset, |6ydetta-
vyys ja luotettavuus, kanavien konkreettinen rakenne, seka viestinta prosessien ja ohjeiden muut-

tuessa.
3.4.1 Laitevaatimukset

Kaikki haastatellut esihenkilét vastasivat kayttavansa tietokonetta paasaantdisena laitteena tiedon
etsintdan. Useimmiten tydsuhteen hallinnointiin liittyvat tehtavat vaativat aikaa ja kirjoittamista, jol-
loin tietokone koettiin parhaimmaksi tydvalineeksi. Puhelinta kuitenkin kaytettiin satunnaisesti tie-
don hakuun tilanteissa, jossa vastaus kysymykseen tuli etsid nopeasti esimerkiksi operatiiviseen
tydskentelyyn liittyvassa tilanteessa, tai silloin kun alaiselta tulee yhteydenotto virallisen tydajan ul-
kopuolella. Nain ollen toivottiin, ettd myds mobiiliystavallisyys huomioitaisiin digitaalisten tydkalujen

kehittdmisessa.
3.4.2 Loydettavyys ja luotettavuus

Tiedon ldydettavyyden osalta toivottiin, ettd ohjeet olisivat jatkossa I6ydettavissa yhden kanavan
kautta ja samaan aihepiiriin liittyva tieto olisi saatavilla yhdestad kohdasta. Aiemmin HR-yksikon toi-

mesta linjattua kahtiajakoa, jossa yleiset linjaukset ja ohjeet 16ytyisivat intranetista ja HR-
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jarjestelmaa koskevat ohjeet HR-jarjestelman sisalta, koettiin yhden kanavan ajattelusta huolimatta
toimivaksi vaihtoehdoksi. Ehtona talle oli kuitenkin se, ettd kanavien valille tulisi rakentaa selkea
linkitys. Nain ollen, jos esihenkilo lahtee etsimaan tietoa intranetista, hanet tulisi ohjata sielta tarvit-

taessa HR-jarjestelmaan ja painvastoin.

Luotettavuuden osalta koettiin, etta jos esihenkilGilld on selked kasitys siita, mista kanavasta kaikki
esihenkildille suunnattu tieto pitaisi 16ytya, on tietoon helpompi luottaa. Tarkeana huomiona nostet-
tiin esiin, ettad kaikki vanhentunut tieto pitaisi poistaa niin, ettd siihen ei ole paadsya mydskaan va-

hingossa SharePointin haun kautta.
3.4.3 Kanavien konkreettinen rakenne

Esihenkildilta kysyttiin millainen rakenne esihenkildtydta koskevalle tiedolle tukisi parhaiten heidan
tyétaan. Vastaajat olivat kaikki yhta mielta siita, ettd esihenkilon tydhon liittyva tieto tulee pitaa eril-
1&an tydntekijalle suunnatuista samaan aihepiiriin liittyvasta tiedosta. Haastateltavat kokivat kuiten-
kin tarkedksi, ettéa esihenkildille suunnatun tiedon kautta pitda syntya kasitys myds tydntekijan po-

lusta vastaavassa prosessissa. Nain ollen linkitys esihenkilGille ja tyontekijoille suunnatun tiedon

valilla koettiin tarkeaksi.

Erityisesti intranetin sisallon konkreettisen jaottelun osalta toivottiin selkeasti nimettyja aihepiireja
(esimerkiksi poissaolot ja lomat) ja useampi haastateltava nosti esiin myds sen, etta jaottelu tyo-
suhteen eri vaiheiden mukaan olisi kaikkein loogisin. Konkreettisesti tdma tarkoitti jaottelua kuten
tydsuhteen aloitus, tydsuhteen aikaiset asiat ja tydsuhteen paattyminen. Muutama esihenkild nosti
esiin sitd, etta aloitussivun tarkoitus on ohjata esihenkild nopeasti oikean tiedon aareen, jolloin si-

vun ei tarvitse olla kaunis vaan riittaa, etta linkit oikeisiin paikkoihin on tuotu selkeasti esiin.

Sivuston konkreettisen sisallén osalta nostettiin esiin, etta siita tulisi kayda selkeasti ilmi, mita tyon-
tekijaryhmaa tiedot koskevat, ja jos omaa alaisryhmaa koskevia tietoja ei l0ydy kyseiselta sivulta,
mista niita tulisi silloin etsia. Tama nahtiin erityisen tarkeaksi niiden esihenkildiden kohdalla, joiden
alaiset tydskentelevat muualla kuin Suomessa ja todennakdisyys prosesseihin ja tydohjeisiin liitty-

viin poikkeuksiin on suurempi.

Yleinen kokemus oli my0s se, etta yhtiotasoisista esihenkiloohjeista tulisi kayda ilmi yhtion yleiset
aiheeseen liittyvat linjaukset ja toimintaohjeet. Koska yrityksen esihenkilot toimivat toisistaan hyvin-
kin erilaisissa toimintaymparistoissa, saattavat myos esihenkiloita koskevat ohjeet vaihdella yksi-
kon mukaan. Useimmat haastateltavista kokivat, etta yksikon sisaisia linjauksia ja poikkeussaan-
toja ei ole pakollista tuoda mukaan yhtion yleisten esihenkildohjeiden lomaan, mutta erityisesti

isompien alaisryhmien kanssa toimivat esihenkilot kokivat, ettd mahdollinen linkityksen luominen
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yleisten esihenkildohjeiden ja yksikdn omien toimintaohjeiden valille, toisi lisda selkeytta esihenki-

I6n tydhdn.

Muita huomioita ohjeiden sisaltoon liittyen olivat, ettd ohjeissa pitaisi myos menna suoraan asiaan
ja alusta olisi hyva Ioytya kiteytetysti ohjeen tarkeimmat seikat. Mikali kyseessa on tyoohje, toivot-
tiin mahdollisimman yksinkertaista rakennetta, jossa toiminnan eri vaiheet on kayty yksi kerrallaan
lapi.

3.4.4 Viestinta prosessien ja ohjeiden muuttuessa

Esihenkildiden yleinen kokemus oli, ettd nykyinen viestintamalli, jossa mahdollisista prosessimuu-
toksista ja ajankohtaisista asioista viestitaan esihenkildiden oman Teams-ryhman kautta toimi on-
gelmitta. Tarkeind nostoina tuotiin kuitenkin esiin sitd, ettd isommista muutoksista pitaisi kirjallisen
viestinnan lisaksi jarjestaa live-tilaisuuksia. Lisdksi tarkeana huomiona nostettiin esiin se, etta
vaikka viestintd muuttuvista prosesseista tai kaytanteista tapahtuisi myos jatkossa Teams-ryhman
kautta, on tarkeaa, etta viestitty tieto on sen jalkeen I6ydettavissd myds esihenkildiden intranet-si-
vuilta. Teams-ryhmaa ei siis pitaisi joutua kayttamaan muutoksiin liittyvaan tiedon hakuun. Myoés
opinnaytetyoprojektin kohteena olevasta ohjeiden rakenteeseen liittyvastd muutoksesta toivottiin

selkeaa viestintdd muutostydn edetessa.
3.5 Muutoksen suunnittelu ja toteutus

Haastattelujen toteutuksen jalkeen, kehitystoimenpiteita ja konkreettisia muutoksia lahdettiin toteut-
tamaan HR-yksikon sisalla. Koska HR-yksikon toiveesta opinnaytetydn paafokus oli erityisesti esi-
henkildiden intranet-sivuston toteuttamisessa, keskitytdan tassa osiossa lahinna kyseisen sivuko-
konaisuuden suunnitteluprosessiin ja toteutukseen. HR-jarjestelmaan liittyva konkreettinen kehitys
eli jarjestelmaohjeiden siirto kyseiseen jarjestelmaan, seka linkityksen luominen intranet-ohjeiden
ja HR-jarjestelman kayttéohjeiden valille toteutettiin kuitenkin alkuperaisen tavoitteen mukaisesti
intranet-kehityksen lomassa. Koska tdma kehitys oli melko pienimuotoista ja vaati 1ahinna teknisen
toteutuksen, ei sita kasitelld tydssa taman enempaa. HR-jarjestelmaan liittyvia kehitysehdotuksia

on kuitenkin tuotu esiin luvussa 4, jossa aihetta tarkastellaan laajemmasta nakokulmasta.
3.5.1 Ohijeiden listaus ja intranetin rakenteen hahmottelu

Esihenkilohaastatteluista keratyn tiedon pohjalta intranettiin kohdistuvaa muutosta Iahdettiin suun-
nittelemaan HR-yksikdn sisalla. Tydstdssa hyddynnettiin digitaalista valkokangasta Miroa. Ensim-
maisessa vaiheessa kaikki mieleen tulevat esihenkildtydn prosessit ja toimenpiteet listattiin yh-
dessa HR-prosesseista vastaavan tiimin toimesta. Haastatteluista keratyn tiedon perusteella listalla

olevat asiat jaoteltiin tdman jalkeen kolmen eri aihekategorian alle: tydsuhteen alku, tydsuhteen
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aikana ja tyosuhteen paattyessa. Tydsuhteen aikana tapahtuviin toimenpiteisiin liittyvat tiedot ja-
oteltiin viela kuuden eri otsikon alle: 1) poissaolot, lomat ja tydaika (Absenes, vacations & work-
time), 2) Terveys ja hyvinvointi (Health & wellbeing), 3) Palkitseminen (Compensation & Re-
warding), 4) Suorituksen johtaminen ja tavoiteasetanta (Performance Management & Goal Set-

ting), 5) Oman tiimin hallinnointi (My Team Management) ja 6) Valikohtaukset (Incidents).

Alaisten tyosuhteen hallinnointiin liittyvien ohjeistusten lisaksi tunnistettiin, etta esihenkildiden na-
kokulmasta tarkeita aiheita ovat myos uuden esihenkildn perehdytysmateriaalit, johtamistaitojen
kehittdmiseen liittyvat koulutukset ja tuki, tydehtosopimukset, HR-vuosikello seka tiedot jarjestel-

mista, joita esihenkilotydssa tarvitaan.

Koska suurempi SharePointin hakutoiminnallisuuden kehittdminen ei ollut projektin puitteissa mah-
dollista, tyostoryhma teki paatoksen, etta linkit esihenkildille suunnattuun tietoon tullaan kokoa-
maan intranettiin yhdelle aloitussivulle, johon esihenkilot paasevat intranetin navigointivalikosta

HR-aiheisten sivujen kautta.
3.5.2 HR-yksikon sisainen validointi ja sisallon kokoaminen

Kun ensimmainen lista uuden esihenkildsivuston sisalldsta oli valmis, jaettiin sen koko HR-yksikon
kesken, jotta jokainen pystyisi tdydentamaan mukaan mahdollisia puuttuvia sisaltéja. Kommentteja
pyydettiin myds resurssisuunnitteluyksikdsta, joka vastaa muun muassa operatiivisen henkiléstdn
loma- ja tydvuorosuunnittelusta ja on nain ollen myds yksi esihenkildité ohjeistava taho. Tayden-
nysaikaa annettiin noin viikko, jonka jalkeen ohjelista kaytiin 1api alkuperaisen tyéryhman kesken
seuraavin kriteerein:

o ohje on olemassa ja I6ytyy intranetista

e ohje on olemassa ja I0ytyy esihenkildiden Teams-ryhmasta

e ohje puuttuu tai on puutteellinen

Taman lisaksi jokaiselle listalla olevalle aiheelle nimettiin omistaja HR-yksikdn sisalta ohjeiden lapi-
kayntia ja mahdollista uuden ohjeen luomista varten. Jaottelun pohjalta pystyttiin ndkemaan, etta
suurin osa esihenkiloohjeista ja materiaaleista oli tallennettu esihenkildiden Teams-ryhmaan, mika
tarkoitti, etta ohjeistukset tulisi siirtaa intranettiin. Myos intranetista 10ytyva esihenkildille suunnattu
ohjesisalto tunnistettiin osittain I10ytyvaksi tyontekijaohjeistusten seasta, eika se nain ollen ollut suo-

raan linkitettavissa esihenkildiden omalle sivustolle vaan vaati myds muokkausta.

Jatkoldyddsten pohjalta jarjestettiin palaveri yhdessa ohjeista vastaaviksi nimettyjen henkildiden
kanssa. Palaverin aikana validoitiin aihealueiden omistajuudet seka sovittiin aikataulusta ohjeiden
lapikayntia varten. Lisaksi aiemmin maaritellyt ohjesivustoihin liittyvat periaatteet kaytiin lyhyesti

I&pi niilté osin, etta kaikki puuttuva ohjeistus tulisi siirtda intranettiin ja intranetista jo 16ytyva mutta
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tydntekijdohjeiden sekaan sijoiteltu ohjeistus tulisi mahdollisuuksien mukaan siirtda omille sivuil-
leen. Jalkimmaisen osalta todettiin kuitenkin tarkeaksi se, ettd mahdollinen ohjeiden hajauttaminen
tehdaan siten, etta tasta ei aiheudu tiedon paivityksen ja ajan tasalla pitamisen nakdkulmasta koh-
tuutonta maaraa tyota. Toisin sanoen, jos esihenkilon ja tyontekijan ohje on melkein identtinen, voi-
daan tieto pitaa samalla sivulla sen sijaan, etta luotaisiin kaksi lahes identtista eri kohderyhmille

suunnattua sivua.
3.5.3 Prototyypin esittely esihenkildille

Samaan aikaan ohjeiden lapikdynnin kanssa, Iahdettiin rakentamaan ensimmaista versiota esihen-
kildiden aloitussivusta intranettiin. Esihenkildilta tulleiden toiveiden mukaisesti, sivun rakenne pyrit-
tiin pitdmaan mahdollisimman yksinkertaisena, jolloin sisaltdé koostui Iahinna yla- ja valiotsikoista

seka linkeista (Liite 1).

Kun sivulle oli saatu linkitettyd ensimmaisia sisaltéja, pyydettiin haastatteluissa mukana olleilta esi-
miehiltd sdhkdpostitse palautetta seuraaviin kysymyksiin:

1. Puuttuuko sivustolta joku oman yksikkdnne esihenkilétydn kannalta tarkea aihe? Mika?

2. Onko sivulla nadkyva ylaotsikointi toimiva? Enta alaotsikot?

3. Muita huomioita tai toiveita sivuun (siséltd, yleinen ulkoasu jne.)

Kyselyn lisaksi prototyypista pyydettiin palautetta myds toimistolla muutamalta satunnaisotannalla
valikoidulta esihenkildlta, jotka eivat olleet altistuneet muutostydlle aiemmin. Talla tavoin pyrittiin
testaamaan sivurakenteen toimivuutta ilman, ettd esihenkil® olisi juurikaan aiemmin ajatellut asiaa

ja samalla simuloimaan todennakoéisen kayttajan polkua sivuston sisalla.

Seka kyselyn vastanneiden ettad satunnaisotannalla valikoitujen esihenkildiden palautteen perus-
teella sivuston jako tydsuhteen eri vaiheisiin koettiin luonnolliseksi ja toimivaksi. Jotta sivuston ra-
kennetta saataisiin kuitenkin hieman kevyemmaksi, ehdotettiin, ettad tydsuhteen eri vaiheet jaettai-
siin viela erillisille alasivuilleen ja etta erityisesti osiota “tydsuhteen aikana” tuotaisiin selkeasti esiin,
silla suurin osa tydsuhteeseen liittyvista toimenpiteista keskittyy juuri tuohon vaiheeseen. Ehdotettu
otsikointi asiakokonaisuuksien ymparilla koettiin toimivaksi ja sen koettiin hyodyttavan myos esi-
henkilon omaa osaamisen kasvattamista, silla talla jaottelulla saattaisi myos huomaamattaan paa-

tya sellaisen aihepiiriin liittyvan tiedon aarelle, jolle ei ole aiemmin altistunut.

Koska kohdeorganisaation HR on siirtynyt vahvasti hydodyntamaan digitaalisia kanavia paasaantoi-
sind palvelukanavinaan, toivottiin ettd esihenkildiden sivulle lisattaisiin viela tietoa siita, ketad HR-

yksikkoon kuuluu, millaisissa asioissa voi ja tulee olla suoraan yhteydessa tiettyyn henkiloon ja mil-
loin taas toivotaan yhteydenottoa esimerkiksi HR-jarjestelmassa olevan palvelukanavan kautta. Li-

saksi toivottiin tarkennusta siihen, mitd kautta HR-yksikdlle voi antaa palautetta eri prosessien ja
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toimintamallien sujuvuudesta tai sujumattomuudesta. Palautteenantomahdollisuuksien osalta toi-
vottiin myods sita, ettd esihenkilille suunnatulle intranet-sivulle rakennettaisiin suora palautekanava
sivun toimivuuteen liittyen, jotta sisaltda ja toimivuutta saataisiin myos sen kautta jatkokehitettya

nopeammin.

TyOsuhteen vuosikellon osalta nostettiin esiin sita, etta olisi hyva, jos sivulla pystyttaisiin jollain ta-
voin selkeasti korostamaan vuosikellon nakdkulmasta ajankohtaisia asioita kuten kesalomien

suunnittelua ja tavoitekeskusteluita.
3.5.4 Toteutettu jatkokehitys

Prototyypin avulla keratyn palautteen perusteella intranet-sivuston rakennetta muokattiin HR-yksi-
kon toimesta siten, ettd paasivulle nostettiin kolme eri yldotsikkoa (Liite 2 ja 3), joiden alle linkitettiin
teemaan liittyvia aihepiireja. Otsikot jaoteltiin seuraavasti:

1. Leading employment (Tydsuhteen hoitaminen)

a. Otsikon alle lisattiin kolme eri alasivua - tydésuhteen alku, tydsuhteen aikana, tyésuh-
teen loppuessa - joiden alle linkitettiin aihepiiriin liittyvat ohjeet

2. Leading my team (Tiimin johtaminen)

a. Otsikon alle lisattiin strategisempaan tiimin johtamiseen liittyvid ohjeita kuten yrityk-
sen yleiset periaatteet hyvinvoinnin, tydssa suoriutumisen, palkitsemisen ja osaami-
sen johtamiseen. Aihepiiriin liittyviin kdytanndntason ohjeisiin lisattiin linkit seka
naille alasivuille, etta tydsuhteen hoitamiseen (ylla mainittu paaotsikko 1) liittyvien
sivustojen alle, jotta navigointi ylatasoisempien periaatteiden ja kaytanndnohjeiden
valilla olisi helpompaa.

3. Leading my own development (Esihenkildna kehittyminen)
a. Otsikon alle sijoitettiin esihenkildon omaan kehittymiseen liittyva materiaali, uuden

esihenkilon perehdytysmateriaali seka linkki yrityksen yleisiin johtamisperiaatteisiin.

Sivun oikeaan laitaan rakennettiin osio vuosikelloon liittyville nostoille (highlights) seka muille tar-
keille linkeille kuten esihenkilon jarjestelmille ja tydehtosopimuksille. Sivun alareunaan puolestaan
lisattiin palautelomake, jonka kautta esihenkilo pystyy antamaan sivustolle yleisarvosanan seka an-

tamaan vapaamuotoista sanallista palautetta ja ehdottamaan kehitystoiveita.

Lopputulokseen pyydettiin vield kommentteja ja hyvaksyntdd HR-johtoryhmalta. Saadun palautteen
perusteella, paasivun otsikoinnin sanamuotoja muokattiin viela hieman, jonka jalkeen sivusto jul-
kaistiin ja muutoksesta viestittiin esihenkiloille sahkopostitse seka esihenkildiden oman Teams-ryh-
man kautta.
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3.5.5 Loppupalaute yrityksen esihenkiloilta

Intranet-sivuston oltua kdytdssa noin kaksi kuukautta, kysyttiin esihenkiléiltd palautetta muutoksen
onnistumisesta kyselylomakkeen avulla. Samalla kyselylla kartoitettiin myos yleiskokemusta kaik-
kien digitaalisten tukikanavien (intranet, esihenkildiden Teams-ryhma ja Workday Help) toimivuu-
desta seka kysyttiin mahdollisia toiveita jarjestelmiin liittyvalle kehitykselle. Kysely lahetettiin kaikille

yrityksen esihenkilGille ja sen vastausprosentti oli 8 %.

Kyselytulosten mukaan esihenkilot antoivat uudistetulle intranet-sivustolle asteikolla 1-5 yleisarvo-
sanan 3,28. Kokemus siita, oliko tiedonhaku lahtétilanteeseen verrattuna helpompaa, sai samalla
asteikolla arvosanan 3,2. Nain ollen arvosanat asettuivat kyselyasteikon keskiosaan. Avoimen ky-
symyksen kautta pyydetyt perustelut arvosanoille olivat selkeasti jakaantuneet. Noin 35 % vastaa-
jista koki, etta tiedon I6ytyminen on aiempaa tilannetta helpompaa ja yksi keskitetty sijainti kaikelle
tiedolle tekee tiedon etsimisestd nopeampaa. 46 % vastaajista ei puolestaan joko ollut kayttanyt
sivustoa viela tarpeeksi pystyakseen antamaan arviota siita, onko tieto helpommin |6ydettavissa
kuin ennen, tai vaihtoehtoisesti heidan suhtautumisensa muutokseen oli neutraali. Loput 15 % vas-
taajista ilmoitti sivuston olevan sekava ja toivovansa enemman henkilokohtaisempaa tukea HR-

yksikolta.

Kehitysehdotuksia pyydettaessa useampi vastaaja nosti esiin sen, etta sivustolta pitaisi kayda viela
selkedmmin ilmi, mita tyéntekijaryhmaa ohjeet koskevat, jotta esimerkiksi Suomen ulkopuolella ole-
vaa tiimia johtava esihenkild ei turhaan joudu kdymaan Iapi ohjeistuksia, jotka on tarkoitettu pelkas-
taan Suomessa tydskenteleville. Lisaksi toivottiin parannuksia SharePointin hakutoiminnallisuuteen
seka selkedmpaa yleiskuvaa prosesseille, joiden parissa esihenkilo saattaa toimia hyvinkin har-
voin. Useammassa kommentissa nostettiin esiin erityisesti uuden tydntekijan rekrytointi ja tyonteki-
jan aloitukseen valmistautuminen. Huolenaiheena nostettiin esiin myos tiedon aktiivinen yllapito ja

se voiko tiedon ajantasaisuuteen todella luottaa.

Uuden intranet-sivuston toimivuuden kartoittamisen lisaksi, kyselyssa pyydettiin myos ylatasoisem-
pia kommentteja esihenkilon digitaalisiin tukikanaviin liittyen. Kommentit olivat melko hajanaisia,
mutta selkeana teemana nousi esiin muun muassa Workday Help palvelukanavan tikettikategorioi-
den uudelleen suunnittelu ja nimeaminen siten, etta kategoriat olisivat helpommin ymmarrettavia ja
kohdennettuja eri yksikoiden erilaisiin tarpeisiin. Lisaksi kommenteista kavi myos selkeasti ilmi esi-
henkildiden tarve henkilokohtaisempaan tukeen ja keskusteluihin. My0s tarpeita jarjestelmiin liitty-
valle lisdkoulutukselle tuotiin esiin, mutta useampi vastaajista koki ajatuksen koulutuksesta myo6s
hankalaksi, silla jos koulutuksen aihepiiri ei juuri koulutushetkelld ole heille ajankohtainen, unohtuu

kasitelty asia nopeasti, jolloin koulutuksesta saatu hyodty jaa pieneksi.
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Kyselylla keratyn palautteen perusteella voidaan siis todeta, ettd uuden intranet-sivuston lansee-
raus oli hyva alku ja esihenkildiden vastaanotto muutokselle oli neutraalin positiivinen. Kehitystyota
tulisi kuitenkin jatkaa, jotta tiedon I0ydettavyys ja laatu paranisi entisestaan, ja tukikanaviin liittyva
yleinen kayttokokemus nousisi. Lisaksi yrityksen HR-toimijoiden tulisi pohtia ratkaisuja sille, miten

esihenkildiden henkilokohtaisemman tuen tarve saataisiin paremmin taytettya.
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4 Pohdinta

Vaikka opinnaytetyOprojektin aikana saatiin aikaan konkreettisia muutoksia kohdeorganisaation in-
tranettiin seka esihenkildille suunnatun tiedon yleiseen laatuun ja Idydettavyyteen, jai jaljelle silti
paljon asioita, joihin yrityksen HR-yksikdn tulisi lahitulevaisuudessa kiinnittda huomiota, jotta kehi-

tysty6 saataisiin vietya onnistuneesti loppuun.

Tassa osiossa kaydaan lapi ajatuksia suositellusta jakokehityksesta, jotta opinnaytetydn aiheena
ollut konkreettinen muutos saadaan vietya paatokseen. Lisaksi osiossa tuodaan esiin ajatuksia
siitd, miten esihenkildiden kayttamaa teknologiaa tulisi tulevaisuudessa yleisemmalla tasolla kehit-

taa, jotta se tukisi esihenkildiden tyontekijakokemusta mahdollisimman hyvin.
4.1 Uudistettuun intranet-sivustoon kohdistuvat jatkokehitysehdotukset

Koska esihenkildille haluttiin tarjota uudenlainen toimintaymparisté mahdollisimman nopeasti, ei
aivan kaikkia intranetissa olevia sisaltdsivuja ehditty hioa viimeisimpaan muotoonsa ennen sivus-
ton julkaisua. Julkaisuvaiheessa useammalla intranet-sivulla todettiin sivun olevan tyon alla ja ma-
teriaalien valmistuvan lahitulevaisuudessa. Nain ollen sivujen kehitysta tulisi jatkaa aktiivisesti, jotta
sisaltd saadaan valmiiksi ja se on esihenkildiden nakdkulmasta mahdollisimman selkeaa ja hel-

posti Idydettavaa.

Uuden sivuston viimeistelyn lisaksi intranet-kehityksen osalta pitaisi tulevaisuudessa keskittya eri-
tyisesti sisallon personointiin eri tydntekijaryhmien nakdkulmasta, hakutoiminnallisuuden parem-
paan hyddyntamiseen, puhelinkayttoon seka tiedon yleisen yllapidon varmistamiseen. Naita aiheita

kasitellaan tarkemmin seuraavissa kappaleissa.
4.1.1 Eri tyontekijaryhmien huomioiminen intranet-sivuston ohjeissa

Intranetin sisaltdsivujen ohjeistusten lapikaynnissa pyrittiin ottamaan huomioon myds eri tyontekija-
ryhmat tuomalla aiempaa selkedmmin ilmi, mita yksikk6a tai maata ohjeistukset koskevat. Kuiten-
kin esihenkil6ilta keratysta palautteesta kavi ilmi, ettéa informointi ei ole tarpeeksi selkeaa, mika tar-
koittaa, etta tata tyota tulisi viela jatkaa, jotta tukimateriaali tarjoaisi kaikille esihenkilGille yhtalaiset

mahdollisuudet onnistua tyossaan.

Koska esihenkildiden intranet-sivusto otettiin melko nopealla aikataululla kayttéon, sisalsi se kayt-
toonoton aikana lahtokohtaisesti koko yritysta koskevia tukimateriaaleja. Projektin alussa toteute-
tuista esihenkilohaastatteluista kavi ilmi, etta yksikon omat mahdollisesti yleisesta linjauksesta
poikkeavat tukimateriaalit voivat hyvin asua yksikén omissa kanavissa. Materiaalien helpomman

Idydettavyyden seka avoimuuden ndkokulmasta olisi kuitenkin hyva pohtia, onko hajautettu
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rakenne kannattava vai pitaisikd myds yksikkdkohtaiset poikkeukset tuoda selkedmmin esiin ylei-
silla sivustoilla. Yksikkdkohtaisten materiaalien tuomista sivustolle puoltaa se, etta esihenkildlla
olisi vain yksi paikka, josta tietoa tulee etsia. Toisaalta koska tieto on osittain myos yksikon itse yl-
lapitamaa, saattaisi tama aiheuttaa haasteita intranet-sivuston tiedon yllapitoon. Nain ollen yksikko-
kohtaisen tiedon yllapitoon esihenkildsivustoilla tulisi sopia selkea paivitysmalli tiedon omistavien

yksikoiden kanssa, jotta varmistuttaisiin siita, etta tieto pysyy myos jatkossa ajan tasalla.

Naiden muutosten lisaksi olisi myds suositeltava osallistaa yrityksen globaaleista HR-asioista vas-
taavat henkilot tiiviimmin osaksi kehitysty6ta, ja pohtia, pystyttaisiinkd muiden maiden kuin Suo-
men lainsdadantoon pohjaavia HR-ohjeita kirjaamaan entista tarkemmin sivustolle yl6s. Erityisesti
yrityksen isoin ulkomailla toimiva tytaryhtio, tulisi saada kehitystydhdén mukaan, silla kyseisella yhti-
0lla on olemassa omat henkildstdén kaytdssa olevat intranet-sivut, jotka sisaltavat ohjeita muun mu-
assa tyohon perehtymiseen ja poissaoloihin liittyen. Vaikka kyseinen sivusto onkin suunnattu tyén-
tekijoille, olisi tarkeaa pohtia, pystyttaisiinko talla sivustolla olevat ohjeet integroimaan osaksi yrityk-
sen yleisia intranet-sivuja, jolloin oikean tiedon I6ytaminen erityisesti niiden esihenkildiden nakokul-
masta, joilla on alaisia seka Suomessa etta ulkomailla, olisi helpompaa. Vahimmaisvaatimus olisi,
etta kaikille esihenkildille suunnatulta intranet-sivustolta tehtaisiin selkeampi linkitys tytaryhtion
tyontekijaohjeistuksiin. Tyontekijakokemuksen nakdkulmasta olisi kuitenkin parasta, etta sivustot

saataisiin tulevaisuudessa yhdistettya selkeaksi kokonaisuudeksi.
4.1.2 SharePointin haku

Kuten jo esihenkildille tehdyista haastatteluista kavi ilmi, suurin haaste tiedon 16ytymiseen on intra-
netin haun puutteellisuus. Koska tassa projektissa ei ollut mahdollisuutta juurikaan vaikuttaa haku-

toiminnallisuuden konkreettiseen kehittdmiseen, on suositeltavaa, ettd SharePointin hakutoiminnal-
lisuuden kehitystyota jatketaan yhdessa viestintatiimin kanssa, joka johtaa yrityksen intranetin kehi-
tystyota. Keskusteluun tulisi ottaa erilaiset kehitysvaihtoehdot, jotka pystytaisiin viela toteuttamaan

yrityksen sisalla, minka lisaksi myos Microsoftin kehitysta aiheeseen liittyen tulisi seurata aktiivi-

sesti.

Konkreettinen kehityssuositus on lisata jo olemassa oleville intranet-sivuille avainsanoja, jotka
mahdollistavat tiedon paremman |I6ydettavyyden. Sivuille olisi hyva lisatd myds kuvaukset, jotta ha-
kutuloksista pystyisi paremmin paattelemaan, 10ytyyko hakijan kannalta relevantti materiaali sielta
vai joltain toiselta sivulta. Lisaksi sivujen otsikoita olisi syyta jatkossakin pohtia kriittisesti kaytetta-
vyyden nakdkulmasta. Geneeristen ylaotsikoiden sijaan otsikoiden tulisi olla mahdollisimman ku-
vaavia, jotta oikea sivu I6ytyy hakutulosten joukosta helposti. Muutosten toteuttamisen jalkeen olisi
tarkeaa testata hakutuloksia erilaisilla hakusanoilla, jotta muutoksen toimivuus pystytaan varmista-

maan. My0s sivujen kayttdastetta sekd mahdollisuuksien mukaan myds sivuille johtaneita
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hakusanoja olisi hyva seurata, jotta muutoksen vaikuttavuutta pystytdan arvioimaan mydés konk-
reettisen datan avulla ja tarvittaessa tekemaan paivityksia esimerkiksi sivuihin liitettyihin avainsa-

noihin.
4.1.3 Mobiilikdyton parantaminen

Koska esihenkildhaastattelujen perusteella tietokone on esihenkildiden paasaantdinen tydkalu tie-
donhakuun, ei kehitysprojektissa kiinnitetty yleisen toimivuuden varmistamisen liséksi juurikaan

huomiota mobiilikayttoon. Yleisen tyontekijakokemuksen nakdkulmasta on kuitenkin suositeltavaa,
ettd mobiililaitteita ei unohdeta mahdollisessa jatkokehityksessa ja erityisesti SharePointin hakuun
seka intranetissa navigointiin liittyvassa jatkokehityksessa puhelinkayttajat huomioidaan asianmu-

kaisesti.

Kehitystyon aikana puhelinkayton osalta testattiin 1ahinna esihenkil6ille suunnatun intranet-sivuston
etusivun toimivuutta. Nain ollen olisi hyva, ettd kun sivujen sisaltoja jatkokehitetdan, sivustot sela-
taan lapi myos puhelimella, jolloin ndhdaan, onko rakenne selkea laitteesta riippumatta vai vaatiiko
se muutoksia. Konkreettisena puutteena huomattiin etusivulle lisatyn palautekyselyn sijainti, joka
katkaisee johdonmukaisen navigoinnin puhelinkayttgjilla. Vaikka kysely onkin tietokonekayttajien
nakokulmasta optimaalisessa paikassa, olisi syyta pohtia, kannattaisiko kysely siirtaa puhelinkayt-
tajia ajatellen eri kohtaan. Lisaksi etusivun lopullinen ulkoasu sisélsi paljon kuvia, jotka lisdavat pu-
helimessa sivun pituutta. Onkin hyva miettia tulisiko sivua kuitenkin pelkistaa ja kuvien maaraa va-

hentaa, jotta mobiilikaytdssa saisi yhdella vilkaisulla enemman sisaltéa nakyviin.
4.1.4 Palautteen kerdaminen

Jotta esihenkildiden tarvitseman tiedon 16ytyminen kehittyisi myos jatkossa entistd parempaan
suuntaan, tulisi sivuston kautta saatavaa palautetta seurata aktiivisesti. EsihenkilGille voisi myos
lahettda uuden palautekyselyn esimerkiksi vuoden 2023 alussa, jolloin esihenkildt ovat ehtineet pa-
remmin tutustua sivuston sisaltéon tydsuhteen hoitamiseen liittyvien tilanteiden yhteydessa, ja HR-
yksikkd on puolestaan ehtinyt toteuttaa esitettyja kehitystoimenpiteita sivuston laadun paranta-
miseksi. Palautteesta mahdollisesti esiin tulevat pienemmat kehityskohteet olisi hyva toteuttaa
mahdollisimman nopeasti, jotta varmistutaan siita, etta esihenkilot todella hyotyvat kootuista ohjeis-
tuksista parhaalla mahdollisella tavalla ja kokevat palautteen antamisen merkitykselliseksi. Isom-
mat kehityskohteet tulisi puolestaan aktiivisesti nostaa HR-yksikon tydlistalle, jotta myOs ne saatai-

siin sopivalla hetkellda implementoitua.
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4.1.5 Sivuston yllapidosta sopiminen

Jotta intranet-sivuilla asuva tieto saadaan myds jatkossa pysymaan ajan tasalla, on suositeltavaa,
etta yllapitovastuut maaritellaan selkeasti osaksi eri HR-toimijoiden roolikuvausta. On tarkeaa maa-
ritelld seuraavat vastuut:
1. Yllapitovastuu - Kenella on yleisvastuu esihenkildille suunnatun sivuston paasivun ajanta-
saisuudesta ja ulkoasusta, ja miten yksittaisia asiapohjaisia sivustoja ja ohjeita paivitetaan.
2. Muutosten kasittely - Mitd kautta muutostoiveet hyvaksytaan, kuka saa muuttaa sivustoa ja

miten mahdollisista muutoksista viestitaan

Lisaksi jos sivustolle aletaan kerdamaan myds yksikkdkohtaista tietoa, on yllapitoon hyva valjastaa

myds yksikdssa toimivia henkildita, jotka vastaavat tiedon oikeellisuudesta.
4.1.6 Esihenkildiden Teams-ryhman siivoaminen

Vaikka esihenkildiden Teams-ryhma saatetaankin kokea intranetista erilliseksi alustaksi, on se kui-
tenkin linkissa intranettiin SharePointin hakutoiminnallisuuden kautta. Mikali esihenkild hakee tie-
toa intranetin eli SharePointin haun kautta, etsii haku tietoa koko SharePoint-ymparistosta, joka si-
saltéda esihenkildiden kohdalla my6s esihenkildille suunnatun Teams-ryhman. Nain ollen projektin
paatyttya olisikin vield hyva varmistaa, ettd Teams-ryhmasta on todella poistettu kaikki vanhat oh-
jetiedostot, eikad sinne jatkossa mydskaan kerata uusia tiedostoja ilman, etta niiden yllapidosta on
erikseen sovittu. Nain varmistutaan siitd, etta esihenkild ei turhaan paady vanhentuneen tiedon aa-

reen ja taten kayta ylimaaraista aikaa tiedon etsintdan ja sen laadun analysointiin.
4.2 HR-jarjestelma Workdayn jatkokehitys

Tassa osiossa kasitelladn Workdayhin keskittyvia kehitysehdotuksia seka toteutetun projektin etta

pidemman tahtaimen tulevaisuuden kehityksen nakdkulmasta.
4.2.1 Projektin aikana toteutetun kehitystyon viimeistely

Opinnaytetydprojektin aikana HR-jarjestelmaan siirrettiin suurin osa jarjestelman kayttéon liittyvista
olemassa olevista ohjeista, jotka linkitettiin esihenkildiden intranet-sivuille, muun aihepiiriin liittyvan
tiedon yhteyteen. Kuitenkin intranettiin jatettiin esimerkiksi rekrytointiin liittyvia jarjestelmaohjeita,
joiden siirtoa ei kannattanut projektin aikana toteuttaa suunnitteilla olevan rekrytointiin liittyvan jar-
jestelmakehityksen vuoksi. Nain ollen siirtotydta tulisi jatkaa, jotta ohjeistusten logiikka pysyy myos

tulevaisuudessa yhtenaisena eivatka ohjeet ala hajaantumaan useamman jarjestelman valille.
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Projektin aikana tunnistettiin myos, etta joitain jarjestelmaohjeita puuttui kokonaan. Nama ohjeet
tulisi ottaa osaksi tydlistaa, jotta yleista jarjestelman kayttéa saataisiin tuettua entista tehokkaam-

min.
4.2.2 Muut konkreettiset Workday-kehitystoimenpiteet

Kuten luvussa 2.5. todettiin yrityksen kaytdssa oleva HR-jarjestelma Workday kehittyy jatkuvasti ja
uusia toiminnallisuuksia saadaan kaytt6on aina puolen vuoden valein. Lisaksi jarjestelmassa on jo
paljon olemassa olevaa potentiaalia, jota yrityksessa ei ole viela taysin hyddynnetty. Tassa kappa-
leessa tarkastellaan tarkemmin erityisesti olemassa olevan potentiaalin tehokkaampaa hyddynta-

mista.

Opinnaytetydprojektin aikana HR-jarjestelmassa olevaan artikkelitietokantaan siirrettiin suurin osa
HR-jarjestelman kayttdon liittyvista ohjeista. Lisaksi artikkelitietokantaan tehtiin jonkin verran artik-
keleita, jotka sisalsivat ainoastaan yleisluontoisen kuvauksen artikkelin aiheesta seka linkin intra-
netista I0ytyviin virallisiin ohjeistuksiin (kuva 8). Jotta artikkelitietokannasta saadaan kaikki hyoty
irti, tulisi erityisesti jalkimmaiseksi kuvatun linkityksen luomista Workdayn ja intranetin ohjeistusten
valille jatkaa. Syyna tdhan on erityisesti Workdayssa asuva palvelukanava Workday Help, joka oh-
jaa kayttajia etsimaan tietoa artikkelitietokannasta ennen palvelupyynndn tekemista. Mikali kayttaja
I6ytaa artikkelitietokannasta linkin tarvitsemalleen ohjesivulle intranettiin, voi tdma loppukadessa
tarkoittaa sita, etta palvelukanavaan tulevien pelkkaan tiedon lI6ytamiseen liittyvia palvelupyyntéjen
maaraa saadaan vahennettya ja taten HR-yksikon aikaa vapautettua enemman tulkintaa vaativien

palvelupyyntdjen ratkaisuun.

BEGINNING OF EMPLOYMENT

Manager info: Resourcing, recruitment &
onboarding

E Viimeksi péivitetty 8. syyskuuta 2022

All manager instructions related to resourcing, recruitment, renewing temporary
agreements and preparing for a new employee can be found from Company Hub:
Resourcing, recruitment and onboarding - Manager instructions

Kuva 8 — Workday-artikkeli

Muiden tiedon ldytamista edistavien toimenpiteiden osalta HR-yksikdn kannattaisi myds harkita
Workday Assistant ja Workday Everywhere toiminnallisuuksien kayttédnottoa. Workday Assistantin

eli HR-jarjestelman sisaisen chatbotin kayttdédnottoa puoltaa se, ettd chatbot tarjoaa kayttijille
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mahdollisuuksia 16ytda helpommin oikean toimenpiteen tai tiedon dareen, minka lisdksi kayttaja
pystyy myos aloittamaan osan toimenpiteista suoraan chatbotin kautta, ilman tarvetta siirtya muu-
alle jarjestelmaan. Workday Assistant myos linkittyy ylla kuvattuun artikkelitietokantaan, silla chat-
bot osaa etsia tietoa artikkeleista ja nain ollen tuoda kayttajan nakyviin artikkeleita, joista etsitty
tieto saattaisi I0ytya. Ideaalitilanteessa tama voisi vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemukseen
siten, etta kayttaja l10ytaa etsimansa tiedon nykytilannetta nopeammin ja voi nain ollen jatkaa tyo-

taan ilman keskeytyksia tai tarvetta odotella vastausta HR-yksikdsta.

Workday Everywhere -toiminnallisuuden eli Teams integraation kayttdonottoa puoltaa puolestaan
se, etta kyseinen liittyma tuo Workday Assistantin toiminnallisuudet erityisesti esihenkildiden luon-
taiseen tydymparistoon Teamsiin, jolloin tarve eri jarjestelmien valilla likkumiseen vahenee. Kay-
tanndntasolla toiminnallisuuden kayttdonotto voisi nakya siten, etta esihenkildé saa HR-jarjestel-
masta tulevat hyvaksymispyynnot nakyviin suoraan Teamsin kautta, eikd hanen nain ollen tarvitse
siirtya HR-jarjestelmaan toimenpiteen suorittamiseksi, vaan voi suorittaa sen suoraan muun tyon
lomassa. Talla olisi todennakdisesti positiivisia vaikutuksia esihenkildiden tyontekijakokemukseen,
silla vaikka Workday Everywhere-toiminnallisuuden kayttdonotto ei poista kokonaan tarvetta HR-
jarjestelman kayttoon, vahentaa se kuitenkin tarvetta eri jarjestelmien valilla likkumiseen ja nain

ollen sujuvoittaa tydskentelya.

Muilta osin HR-jarjestelman kehitysta tulisi jatkaa kayttajaystavallisyys huomioiden. Esihenkildiden
nakokulmasta tama voisi tarkoittaa esimerkiksi sita, etta kaikki esihenkildille suunnatut jarjestelma-
toimenpiteet otetaan tarkasteluun ja tarpeen mukaan toimenpiteisiin lisatdan aputeksteja (help text)
ja lisatietokenttia (quided tours), jotka ohjaavat kayttajaa seka toimenpiteiden suorittamisessa etta
mahdollisen toimenpiteeseen liittyvan lisatiedon 10ytamisessa. Lisaksi esihenkildiden paasya oi-
kean tiedon aareen tulisi helpottaa esimerkiksi parempien raporttien avulla, seka lisdamalla esihen-
kilon mahdollisuuksia aloittaa tiettyja tiimin tydsuhteen muutoksiin liittyvia toimenpiteita itse. Erityi-
sesti kahteen jalkimmaiseen kehityskohteeseen on suositeltavaa osallistaa esihenkiléita, jotta var-
mistutaan siita, etta tehdyt kehitystoimenpiteet vastaavat esihenkildiden todellisia tarpeita. Lisaksi
on suositeltavaa, ettd HR-yksikdssa jatketaan aktiivista HR-jarjestelman kehitysta sitd mukaan, kun

uusia toiminnallisuuksia saadaan jarjestelmatarjoajan puolelta kayttéon.
4.3 Laajempi teknologiakehitys tyontekijakokemuksen parantamiseksi

Vaikka tassa opinnaytetydssa keskityttiinkin konkreettisen kehitystydn osalta olemassa olevien rat-
kaisujen kehittdmiseen, olisi kohdeorganisaation HR- ja IT-yksik6iden tarkea pohtia yrityksen jar-

jestelmarakenteen suuntaa myds pidemmalla aikajanteella erityisesti tydntekijakokemuksen nako-
kulmasta. Nykytilanteessa tyontekijoilla, seka esihenkildilla on kdytdssaan useita eri jarjestelmia ja

vaikka tiedon l6ydettavyytta esimerkiksi intranetin kautta pyritdan jatkuvasti kehittdmaan erityisesti
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linkitysten ja selkedmman navigointivalikon avulla, ei tama kokonaan poista useamman eri jarjes-

telman tuomaa haastetta tiedon jakautumisesta.

Opinnaytetydprojektin aikana toteutetuista esihenkildhaastatteluista kavi selkeasti ilmi, etta tiedon
Idytaminen koettiin haastavaksi myos tehtyjen kehitystoimenpiteiden jalkeen. Toisin sanoen esi-
henkilot kayttavat todennakdisesti yha turhaa aikaa tiedon hankintaan seka pahimmassa tapauk-
sessa olemassa olevan tiedon uudelleen tuottamiseen. Lisaksi tiedon haastava I0ydettavyys ai-
heuttaa ylimaaraista tyéta myos HR-yksikdissa, joka joutuu kayttdmaan tydaikaa kayttajien ohjaa-
miseen oikean tiedon aarelle, sen sijaan etta se allokoitaisiin haastavampien, tulkintaa vaativien

kysymysten ratkaisuun seka prosessien ja jarjestelmien kehittamiseen.

Nain ollen yrityksessa olisikin syyta pohtia, onko sen tulevaisuudessa mahdollista investoida esi-
merkiksi tydntekijakokemusymparistdon, joka kokoaisi kaikki tarvittavat jarjestelmat ja tiedot yhden
kayttorajapinnan sisdan. Tyontekijoiden nakokulmasta tama tarkoittaisi personoidumpaa sisaltéa ja
selkeda kaytettavyytta kaiken informaation I0ytyessa yhden kayttajarajapinnan takaa. Nain ollen
kayttgjilla ei mydskaan olisi tarvetta opetella uusien jarjestelmien kayttda tydsuhteen aikana, vaan
mahdollisen jarjestelmakehityksen osalta pystyttaisiin keskittymaan ainoastaan mahdollisten uu-
sien toiminnallisuuksien kayton opetteluun. Toisin sanoen kayttajat pystyisivat keskittymaan aino-
astaan olennaisen tiedon oppimiseen sen sijaan, etta he opettelevat ensin navigoimaan uuden jar-
jestelman sisalla ja ymmartamaan sen yleista kayttologiikkaa. Lisaksi tyontekijakokemusymparis-
tolla saataisiin todennakoisesti rakennettua sujuvuutta myos yleisiin tydsuhteen elinkaareen liitty-
viin prosesseihin kuten perehtymiseen, tydssa suoriutumiseen, roolin muutokseen ja tydsuhteen
paattymiseen kaikkien aihepiireihin 10ytyvien tehtavien 16ytyessa yhden kayttajarajapinnan takaa.
Toisin sanoen tyontekijakokemusymparistolla pystyttaisiin positiivisesti vaikuttamaan tydntekijako-

kemukseen lapi tyosuhteen.

Koska tyontekijaympariston kayttdonotto voi kuitenkin vaatia useampia vuosia ja suuria investoin-
teja, on HR-yksikdssa syyta pohtia myds muita mahdollisia toimenpiteita, joilla pystyttaisiin teknolo-
gian nakokulmasta vaikuttamaan tyontekijakokemukseen. Tallaisia toimenpiteita voisivat olla esi-
merkiksi tydsuhteen hoitamiseen liittyvan virtuaaliassistentin kayttdonotto. Virtuaaliassistentti voi-
taisiin opettaa etsimaan tietoa useammasta eri jarjestelmasta (intranet, HR-jarjestelma jne.) seka
suorittamaan useimmin tapahtuvia toimenpiteita kuten tyaikakirjauksia. Nain ollen tyéntekijat saa-
taisiin nopeammin ohjattua oikean tiedon aarelle iiman, ettd heidan tarvitsee itse tietda, minka jar-

jestelman sisalla tuotettu tieto tai suoritettu tehtava todellisuudessa asuu.

Mikali yrityksessa otetaan kayttéon uusia HR-alueeseen liittyvia jarjestelmia, olisi myds naiden
kayttdédnoton yhteydessa syyta pohtia, saadaanko uusi jarjestelma integroitua osaksi jo olemassa

olevia jarjestelmia, jolloin kayttajien tarve uusien jarjestelmien opetteluun vahenee.
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Kaikessa teknologiaan liittyvassa kehitystydssa olisi myds tarkea kuunnella loppukayttajia ja ottaa
heitd aktiivisesti mukaan suunnittelutydhdn. Sen lisaksi, etta osallistamisella pystytdan varmistu-
maan siitd, ettd lopullinen ratkaisu todella tukee loppukayttajien tarpeita, on silld myos positiivisia
vaikutuksia yrityksen kulttuuriin. Kehitystydssa mukana olevat tyontekijat kokevat muita todenna-
kéisemmin, ettd heidan mielipiteitdan ja ajatuksiaan kuunnellaan ja jos kehitysprojektissa on mu-
kana henkil6ita yli yksikkorajojen, saadaan yhteisty6lla rakennettua myos siteita eri tiimien ja tyon-
tekijoiden valille. Talla voi puolestaan olla kauaskantoisia positiivisia vaikutuksia yleiseen tydnteki-

jakokemukseen.

Loppukayttajien osallistamisen lisdksi HR-yksikossa olisi myds hyva yllapitaa aktiivista keskustelua
seka tyontekijdiden ettd esihenkildiden kanssa eri teknologisiin ratkaisuihin liittyen. Kaytannon ta-
solla tdma voisi tarkoittaa esimerkiksi palautteen kerdamista saanndllisin valiajoin, seka avointa
viestintaa siitd, millaisia mahdollisuuksia yrityksella on toteuttaa tydntekijéiden toivomia muutoksia.
Mikali kaikkia toiveita ei ole mahdollista toteuttaa, on myds tarkeaa viestia paatdksen taustalla ole-

vista syista, jotta tydntekijoiden kokemus kuulluksi tulemisesta ei karsi.

Kaiken kaikkiaan erilaisia teknologiaan liittyvia kehitystoimenpiteita ja jarjestelmahankintoja olisi
teknisten toiminnallisuuksien lisdksi tarkea tarkastella myods tyontekijakokemuksen nakokulmasta.
Toisin sanoen kehityksen yhteydessa on syyta pohtia, millaisia kauaskantoisempia vaikutuksia toi-
mivilla alustoilla ja helppokayttisyydella voi olla yrityksen tulevaisuuden tulokseen seka tarkean

osaamisen sailymiseen organisaation sisalla.
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5 Tutkimustyon laatu ja reflektointi

Tassa osiossa kaydaan myos lapi tyon laatuun eli luotettavuuteen, patevyyteen ja eettisyyteen liit-

tyvia nakokulmia seka tekijan ajatuksia omasta oppimisestaan opinnaytetyéprojektin aikana.
5.1 Tutkimustyon laatu & eettisyys

Baxter ja Jack (2008, 555) mukaan tutkimusraportin tavoitteena on kuvata tehtya tutkimusta siten,
ettd lukija tuntee olleensa aktiivisena osallistujana tutkimustydssa ja pystyy lukemansa pohjalta ar-
vioimaan, voitaisiinko tuloksia hyédyntaa heidan omassa kontekstissaan. Jotta edella mainittu ti-

lanne toteutuisi, taytyy seka tutkimuksen etta itse raportin olla laadukkaasti toteutettu.

Yksi opinnaytetydn laadun mittareista on tyon luotettavuus, joka muodostuu kahdesta eri kasit-
teesta: reliabiliteetista ja validiteetista. Reliabiliteetilla (luotettavuus) viitataan tutkimustulosten py-
syvyyteen eli jos tutkimustyo tehtaisiin uudestaan, tulokset olisivat samoja. Validiteetilla (patevyys)
viitataan puolestaan siihen, etta tutkitaan oikeita asioita ja tulokset ovat yleistettavia. Toisin sanoen
tutkimustulokset patevat myds muissa samankaltaisissa tilanteissa. (Kananen 2016; Golafshani
2003, 598-599)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin mittareina voidaan pitaa kaytetyn aineiston maa-
raa ja laatua, tutkimusprosessin lapinakyvyytta seka tutkijan Iahtdkohtien eli subjektiivisuuden tun-
nustamista (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu, 2020). Nain ollen laadullisen (kuten tosin myo6s
kvantitatiivisen) tutkimuksen kohdalla on tarkeaa, etta tydskentelyn eri vaiheet ja tehdyt valinnat
perusteluineen on dokumentoitu tarkasti. Toisin sanoen tydssa on tuotu selkeasti esiin mita on
tehty, miksi on tehty ja miten on tehty (Kananen 2016). Erityisesti kehitykseen tahtaavissa opinnay-
tetdissa tutkijan objektiivisuutta on hankala toteuttaa, silla tutkija on usein itse mukana kehitystyén
ja muutoksen toteutuksessa. Tydn luotettavuutta voi kuitenkin parantaa silla, etta tutkija pyrkii aktii-
visesti tunnistamaan omat asenteensa ja mielipiteensa kehitystydta kohtaan ja pyrkii siihen, ettei-

vat nama vaikuttaisi tutkimustuloksiin liilan paljon (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu, 2020).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisatéd myos silla, etta tutkimuksen pohjalta tehtyihin tulkintoihin
pyydetdan kommentteja tutkimuksen kohteena olevilta tahoilta. Laadullisessa tutkimuksessa on
tarkeaa, etta aineistoa kerataan riittavasti esimerkiksi haastattelujen avulla. Kun haastattelujen tu-
lokset alkavat toistaa toisiaan, voidaan todeta, ettad haastatteluissa on saavutettu saturaatiopiste eli
tietoa on keratty tarpeeksi. (Kananen 2016) Lisaksi myds suorien lainausten kayttdéa voidaan pitaa
laadun mittarina, silla ne tarjoavat lukijalle mahdollisuuden paasta suoraan alkuperaisen lahdeteks-

tin &arelle (Moravcsik 2014).
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My®és tutkimuksen eettisyyttd voidaan pitda laadun mittarina. Tutkimuksen eettisyydella viitataan
siihen, etta tutkimus on toteutettu hyvien tieteellisten kaytantdjen mukaan. Tutkimuseettinen neu-
vottelulautakunta TENK (2013) on maaritellyt yndeksan keskeisinta eettisyyden lahtokohtaa, jotka
on pyritty tiivistamaan alle:
- Tutkimus on toteutettu rehellisesti ja huolellisesti
- Tutkimuksessa kaytetty tieto on hankittu eettisesti ja sita kasitelladn avoimesti. Myos lahde-
viitteet ja suorat lainaukset on merkitty asianmukaisesti
- Tutkimukseen mahdollisesti vaadittavat luvat on hankittu asianmukaisesti
- Tutkimuksessa mukana olevien henkildiden oikeudet, tekijyytta koskevat periaatteet, vas-
tuut ja velvollisuudet on maaritelty ennen tutkimustyon aloittamista
- Tutkijat pidattaytyvat paatoksenteko- ja arviointitilanteissa, jos on syyta epailla heidan es-
teellisyyttaan
- Tutkimuksen mahdollisesti liittyvat rahoituslahteet ja muut sidonnaisuudet tuodaan selkeasti

esiin

Tassa opinnaytetydssa tyon laatuun on pyritty vaikuttamaan monesta eri nakdkannasta. Tutkimus-
prosessi on pyritty kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja myds konkreettisiin kehityspaatoksiin
johtaneita syita on avattu. Tietoa on haettu useasta ei |ahteesta ja tekijanoikeudet on merkitty asi-
anmukaisesti. Tyon pohjana kaytettyihin haastatteluihin valittiin henkildstoa yrityksen eri yksikdista,
jotta kohderyhman eli esihenkildiden erilaiset tarpeet saataisiin otettua mahdollisimman hyvin huo-
mioon lopullisen ratkaisun toteutuksessa. Haastateltaville kerrottiin avoimesti tyon tavoitteista ja
vastaukset kasiteltiin itse raportissa anonyymisti. Voidaan myos todeta, ettd haastatteluja toteutet-
tiin tarpeeksi monta, silla kuten tuloksista huomaa, esihenkildiden tarpeet olivat toimintayksikésta
riippumatta hyvin samankaltaisia ja haastattelut saavuttivat saturaatiopisteen melko nopeasti. Nain
ollen viimeisissa haastatteluissa ei enda tullut esiin uusia tarpeita vaan niista saatiin Iahinna vah-

vistusta jo esiin tuotuihin tarpeisiin.

Tutkimuksen tekija osallistui aktiivisesti seka tydn pohjana kaytetyn datan keraamiseen etta kehi-
tystydn toteuttamiseen. Tekija pyrki kuitenkin huomioimaan omat ndkemyksensa kehitystydsta si-
ten, etta tulokset pohjasivat henkildkohtaisia mielipiteitd enemman kerattyyn dataan eli esihenkil6i-
den haastatteluista saatuihin vastauksiin, prototyypistad saatuun palautteeseen sekd HR-yksikén

muilta toimijoita saatuun palautteeseen.
5.2 Henkilokohtainen reflektointi

Kehitystydn aikana tutkija paasi jatko-opintojen muodossa jalleen paneutumaan akateemisen teks-
tin tuottamiseen ja tutkimusprosessin kulkuun, mika oli itsessaan antoisa kokemus. Projektin ai-

kana tekija oppi paljon uutta tydntekijakokemuksen moninaisuudesta seka erityisesti teknologian
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vaikutuksista tyontekijakokemukseen. Lisaksi tekija paasi syventymaan erityisesti SharePointin ha-
kutoiminnallisuuteen, jonka toimintaperiaatteet ja kehitysmahdollisuudet olivat tekijalle osittain vie-

raita ennen tyon aloittamista.

Kehityskohteena olleen yrityksen osalta, tekija koki positiiviseksi sen, etta sekd HR-yksikon etta
esihenkildiden nakemykset siitd suunnasta, johon esihenkildiden tukeen liittyvaa toimintaa tulisi yri-
tyksessa vieda, olivat melko yhtenaista, vaikka esihenkildiden toiveena olikin, ettd muutoksia saa-
taisiin toteutettua nopeammassa aikataulussa. Toisin sanoen kehitysty6ta voidaan tdman palaut-

teen perusteella jatkaa nykyiseen suuntaan.
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