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Hyvalla tyontekijakokemuksella on positiivinen vaikutus yritysten tulokseen, ja se auttaa
heita kilpailemaan hyvista tyontekijoista. Tyontekijdiden ollessa sitoutuneita ja hyvinvoivia
haluavat he tehda kaikkensa organisaation tavoitteiden eteen. Hyvin toteutetulla perehdy-
tyksella on positiivinen vaikutus uuden tyéntekijan tunteisiin ja sen avulla han sitoutuu or-
ganisaatioon ja sen tavoitteisiin nopeammin.

Taman laadullisen opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia, miten varmistetaan hyva tyénteki-
jakokemus perehdytyksen aikana organisaatiossa, jossa tydskennellaan itseohjautuvasti.
Kehittamisty6 toteutettiin Futurice Oy:lle, joka on ohjelmistoalalla toimiva asiantuntijaor-
ganisaatio. Tyon tavoitteena oli selvittda, mita Futuricen perehdytysprosessissa tulisi ottaa
huomioon ja miten sita tulisi kehittaa, jotta voidaan varmistaa hyva tyontekijakokemus pe-
rehdytyksen aikana.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tyontekijakokemuksesta, perehdytyksesta seka itseoh-
jautuvuudesta. Tietoperustassa on tutkittu tydntekijakokemuksen rakentumista ja sen maa-
ritelmia. Perehdytykseen on tutustuttu itseohjautuvien organisaatioiden nakdkulmasta ja
paneuduttu perehdytykseen, joka korostaa uuden tyéntekijan vahvuuksia ja identiteettia.
Itseohjautuvuutta koskevissa luvuissa on tutkittu itseohjautuvuusteoriaa ja sen my6ta ih-
misten psykologisia perustarpeita seka sisaistd motivaatioita. Tydssa pohditaan myos itse-
ohjautuvuuden haasteita.

Tutkimus toteutettiin palvelumuotoilun menetelmia ja empaattista tutkimusta hydédyntaen.
Tutkimus tehtiin vuoden 2020 kevaan ja syksyn valisena aikana. Tutkimuksen aineisto ke-
rattiin teemahaastatteluina. Haastatteluista saatu aineisto kasiteltiin sisalldnanalyysin kei-
noin. Tutkimuksessa nousseita teemoja kasiteltiin ja tydstettiin yhteiskehittdmistybpajassa
tyéntekijdiden kanssa. Tyodpajassa hyddynnettiin empatiakarttaa seka tyéntekijan palvelu-
polkua.

Tutkimuksen perusteella Futuricen perehdytyksessa on jo tekijéita, jotka vaikuttavat osal-
taan tydntekijakokemukseen positiivisesti. Kehitettdvaa ja kipupisteita kuitenkin 16ytyi. Tut-
kimuksen perusteella hyva tyontekijakokemus voidaan varmistaa tukemalla uusia tyonteki-
joita suhteiden muodostamisessa ja organisaatioon sosiaalistumisessa paremmin. Tyonte-
kijaymmarrysta ja esihenkil6iltd saadun palautteen merkitysta tulisi korostaa. Tydntekijoita
tulisi tukea paremmin organisaation toimintaymparistén ymmartamisessa ja perehdytyksen
suunnitelmallisuuteen ja rakenteeseen tulisi kiinnittdd huomiota. Lisaksi esihenkildille tulisi
korostaa heidan roolinsa merkitysta tydntekijakokemukseen vaikuttavana tekijana. Tutki-
muksen perusteella on tulkittavissa, ettd edellda mainittujen asioiden lisaksi psykologisten
perustarpeiden tayttymisen huomioimisella jo perehdytyksen aikana, voitaisiin todennakoi-
sesti saavuttaa positiivinen vaikutus tyéntekijakokemukseen.
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Good employee experience has an effect on companies’ business results and helps them
fight for the top talent. When employees are engaged and enjoy a high-level of wellbeing,
they want to do their best to reach the organizations’ goals. Well conducted onboarding
has a positive impact on new employees’ feelings and with this the new employee engages
to the organization and its targets faster.

The purpose of this qualitative thesis was to study how to ensure a good employee experi-
ence during onboarding in self-managing organization. The development work was carried
out for software company Futurice Ltd. The goal was to understand what should be taken
into account during onboarding at Futurice and how the onboarding process should be de-
veloped to ensure a good employee experience.

The theoretical framework of this thesis consists of employee experience, onboarding and
self-organizing. The theoretical framework includes the study on employee experience,
how it is built and how it is defined. Onboarding is studied from perspective of a self-man-
aging organization with a focus on onboarding that emphasizes new employee’s strengths
and identity. The part of self-organizing in this thesis focuses on self-determination theory
and by implication the basic psychological needs and Intrinsic motivation. The challenges
of self-managing organizations are also looked into.

The research was done by using service design tools and methods and empathetic re-
search was applied. The research was conducted between Spring and Autumn in 2020.
The data was collected with theme interviews and the data was analyzed by using content
analysis. The themes that were found from the data were discussed and worked on in a
co-working workshop that was organised with the employees. Empathy map and employee
journey map tools were used in the workshop.

The study shows that Futurice’s onboarding process already has good elements that af-
fects employee experience positively. Based on the study, also areas of development and
pain points were found. Based on this study the good employee experience during
onboarding could be ensured by supporting new employees better in building relationships
and in the organizational socialization. Employee insights and the meaning of supervisor
feedback should be emphasized. Also, a better support for new employees in understand-
ing the business environment is needed and the methods and contents of the onboarding
should be developed. Supervisors should be supported to understand the meaning of their
role in the employee experience. Based on the study it can be found, that by paying atten-
tion to all of the above and by fulfilling the basic psychological needs already during
onboarding, there could be a positive impact on the employee experience.
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1 Johdanto

Tyontekijakokemuksen huomioiminen on tarkeaa, kun halutaan motivoituneita, innostu-
neita, innovatiivisia, hyvinvoivia ja pitkaaikaisia tydntekijoitd. Muun muassa Deloitte on
nostanut tydntekijakokemuksen yhdeksi henkiléstéjohtamisen trendeista jo useana
vuonna (Deloitte 2016; Deloitte 2017; Deloitte 2019). Aivan viime vuosina kirjallisuus ai-
heesta on lisdantynyt. Suomenkielisia tieteellisia tutkimuksia tyontekijakokemuksesta ei
viela ole paljoa saatavilla. Kertooko tama siita, ettd Suomessa ollaan viela alkutekijdissa
tydntekijakokemuksen ymmartamisessa? Nain voidaan sanoa ainakin Deloitten (2017) te-
keman Human Capital Trends- tutkimuksen mukaan, jossa vain 6% suomalaisista organi-
saatioista otti tydntekijakokemuksen huomioon toiminnassaan. Tydntekijakokemuksen ra-

kentamista pidettiin tutkimuksen mukaan kuitenkin tarkeampana kuin aiempina vuosina.

Taman tyon aihe on ajankohtainen ja tarkea, koska tyéntekijdiden tarpeet ja toiveet ovat
muuttuneet ja tulevat uusien sukupolvien my6ta muuttumaan vielda enemman. ltseohjautu-
vuus organisaatioissa kasvaa ja niin itseohjautuvuuden kuin tydntekijakokemuksen positii-
visia vaikutuksia organisaatioiden menestykseen on alettu tutkimaan. Kun tyéntekijat ovat
sitoutuneita, motivoituneita, hyvinvoivia ja onnellisia, he tekevat kaikkensa auttaakseen
tybnantajaansa paasemaan tavoitteisiinsa. Lisaksi kilpailu tydntekijoistd on monella alalla
kovaa ja yritysten olisi hyva ymmartaa miten ja milla keinoin parhaat tyontekijat valitsevat
juuri heidat tydnantajakseen. Morgan (27.5.2015) jopa vaittaa, etta tyontekijakokemuk-
seen satsaaminen olisi organisaatioille paras kilpailuetu. Vaitteelle ei kuitenkaan ole 16yty-

nyt ainakaan toistaiseksi tieteellista nayttoa.

Muotoiluajattelu ja tydntekijakokemus ovat hyvin sidoksissa toisiinsa. Deloitten (2016, 67)
mukaan HR:n tulisi lisata toimintoihinsa muotoiluajattelua, joka korostaa asiakaslahtdista
ajattelua. Heidan tutkimuksensa mukaan yrityksissa, joissa muotoiluajattelu on jo kay-
tdssa, on viisi kertaa todennakoisempaa, ettd HR:n tuottama arvo on korkealla. Vuoden
2016 Deloitte Human Capital Trends raportin mukaan 79 prosenttia suurten globaalien yri-
tysten toimitusjohtajista piti muotoiluajattelua tarkeana tai erittain tarkeana asiana. Plas-
koffin (2017, 137) mukaan tyontekijakokemukseen panostaminen eroaa vahvasti perintei-
sista henkildstdjohtamisen ajattelumalleista. Yohn (2016, 3) korostaa, etta organisaatioilla
olisi kaikki mahdollisuudet parantaa tyontekijakokemusta. Heidan tulisi vain hyédyntaa
osaamistaan ja ymmarrystaan asiakaskokemuksesta myds HR:n toiminnassa. Kaikki yri-
tykset kuitenkin varmasti kiinnittavat jo huomiota hyvaan asiakaskokemukseen ja panosta-
vat sen parantamiseen paivittaisessa liiketoiminnassaan. Deloitten (2016, 1) mukaan 31%
organisaatioista ilmoitti mittaavansa tyontekijakokemusta, kun taas jopa 81% organisaa-

tioista kertoi analysoivansa asiakaskokemusta.



Tyontekijakokemukseen vaikuttaa koko tyontekijan polku yrityksessa. On tarkea ajatella
kokemusta tyontekijan nakdkulmasta jo heti ensikohtaamisesta lahtien. Jo muun muassa
se, miten henkildlle vastataan tydhakemukseen ja miten tydhakemusprosessi etenee, vai-
kuttaa kokemukseen. Uuden tydntekijan perehdytys on yksi tarkeimmista hetkista tyénte-
kijan polussa. Tyontekijan tulee kokea, ettéd han on tervetullut, hanesta valitetaan, han voi

olla tdysin oma itsensa ja hanen tulee saada kaikki tarkea ja olennainen tieto.

Itseohjautuvassa organisaatiossa perehdytykseen tulee kiinnittda entistd enemman huo-
miota. Moni saattaa tydskennelld itseohjautuvassa organisaatiossa ensimmaista kertaa ja
heille ei valttamatta ole selvaa, mita heiltd odotetaan. Lisaksi voi olla epaselvaa, mika
tyéntekijan oma rooli on hdnen omassa perehdytyksessaan. Tassa onkin mielenkiintoinen
paradoksi. Perehdytys on tydntekijan auttamista organisaatioon tutustumisessa ja tyéhon
opastamista, mutta itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijalla on isompi ja aktiivi-

sempi rooli omassa perehdytyksessaan.

Itseohjautuvissa organisaatioissa luottamus tydntekijoihin voi olla heti ensimmaisesta tyo-
paivasta lahtien vahvaa, mika johtaa siihen, ettd heidan annetaan heti alusta alkaen tyds-
kennella hyvin itsenaisesti. On kuitenkin hyva pohtia, onko tdma tyontekijan hyvinvoinnin
ja tyéntekijakokemuksen kannalta paras vaihtoehto. Siksi haluan selvittaa, miten itseoh-
jautuvassa organisaatiossa uusi tyontekija perehdytyksen kokee ja miten heitad voidaan
tukea perehdytyksen aikana. Haluan selvittda, miten varmistetaan hyva tyéntekijakoke-

mus perehdytyksen aikana, kun organisaatiossa toimitaan itseohjautuvasti.

Tassa tydssa perehdytyksen aikaista tydntekijakokemusta on tutkittu ennen koronavirus-
pandemiaa. Emme viela tieda tuleeko pandemia muutamaan perehdytyskaytantéja lopulli-
sesti. Tuloksissa on pohdittu sita, ettd osa ratkaisuista on mahdollisia vain, jos tyonteossa

ja perehdytyksessa palataan aikaan, ennen pandemiaa.

Vaikka itseohjautuva organisaatio ei ole virallisesti oikea termi organisaatioille, joissa toi-
mitaan itseohjautuvasti, kaytetaan sita kuitenkin tassa tydssa sellaisenaan. Tama tehdaan
siksi, ettd termi itseohjautuva organisaatio on hyvin yleisesti kdytdssa ja koska se on ter-
mina tunnettu. ltse organisaatiohan ei ole itseohjautuva, vaan organisaatiossa toimitaan

itseohjautuvasti ja organisaatiot voivat tukea itseohjautuvuutta.



1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Uskon, ettd hyvan tyontekijakokemuksen kehittdmisessa itseohjautuvassa organisaa-
tiossa parhaisiin mahdollisiin tuloksiin paastaan asettamalla itse tydntekija kaiken kehitys-
tydn keskiton. Kysymalla heiltd, mita he tarvitsevat ja toivovat tunteakseen, etta perehdy-
tys on auttanut heitd ymmartamaan organisaation toimintatavat ja luomaan suhteita.
Koska uuden tydn aloitus on monelle stressaava kokemus, on mielestani tarkea huomi-
oida kaikki ne keinot, jolla stressia voidaan helpottaa ja epavarmuustekijéita poistaa ja
nain ollen lisata hyvinvointia. Asettamalla tyontekija, hdnen kokemuksensa ja tarpeensa
kaiken keskiton voidaan saavuttaa perehdytys, jolla on organisaatiolle kauaskantoiset po-

sitiiviset vaikutukset.

Tutkimuskysymykset toimivat tiedonhankinnan ohjaajina. Tutkimusongelma voidaan rat-
kaista saamalla vastaus oikein asetettuun tutkimuskysymykseen. (Kananen 2013, 62.) Ta-
man tyon tavoite on selvittaa, mitd Futuricen perehdytysprosessissa tulisi ottaa huomioon
ja miten sita tulisi kehittaa, jotta voidaan varmistaa hyva tyéntekijakokemus uudelle tyon-
tekijalle. Perehdytys itseohjautuvassa organisaatiossa poikkeaa niin sanotun perinteisen
organisaation perehdytyksesta. On mielenkiintoista selvittda, mitka ovat itseohjautuvan or-
ganisaation perehdytykseen liittyvat ominaispiirteet ja haasteet seka niiden mahdollinen

vaikutus tyontekijakokemukseen.

Taman opinnaytetydn tutkimuskysymys on:

- Miten varmistetaan hyva tyontekijakokemus perehdytyksen aikana itseohjautu-

vassa organisaatiossa?

1.2 Tyon rajaus ja menetelmévalinnat

Vaikka tyontekijakokemukseen vaikuttava tydntekijapolku on kaikkea tydpaikan etsimisen
ja irtisanoutumisen jalkeisen ajan valilta, rajataan tama tyé koskemaan vain perehdytyk-

sen aikaista tyontekijakokemusta tyotarjouksen allekirjoittamisesta alkaen. Futuricella pe-
rehdytysprosessi kestda koko uuden tydntekijan koeajan, eli puoli vuotta. Nain ollen tyon-
tekijapolku, jota tassa tydssa tarkastellaan, on aika tydtarjouksen allekirjoittamisesta aina

puolen vuoden koeajan paattymiseen saakka.

Tyossa kaytetdan muotoilututkimuksellista lahestymistapaa. Muotoilututkimus yhdistaa
kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia. Se yhdistaa myoés kehittamisen ja tut-
kimuksen ja tuottaa toiminnallisia ja kaytannéllisia ratkaisuja. Muotoilututkimusta tehdessa

taustalla on aina jokin teoria tai teorioita, joihin kehittdminen perustuu. Muotoilututkimus



on hyvin lahella organisaatioissa tehtavaa kehitysty6ta, jota tehdaan toimintojen paranta-
miseksi ja sitd voidaan kayttdd muun muassa prosessien, toiminnan tai tuotteen kehittami-
sessa. Ongelman ratkaisun tai kehittdmistavoitteen lisdksi muotoilututkimuksessa on ta-
voitteena tuottaa muutos tai vaikuttaa tutkimuksen kohteeseen. Tieteelliseksi muotoilutut-
kimuksen tekee tutkimuksen dokumentointi, jossa kaytetaan tieteellisia menetelmia, jotka

tuottavat luotettavaa uutta tietoa. (Kananen 2013, 20-22.)

1.3 Futurice

Futurice on suomalainen digitaalisia palveluita tuottava yritys. Yritys on perustettu vuonna
2000 ja talla hetkella toimistot sijaitsevat Helsingissa, Tampereella, Tukholmassa, Berlii-
nissa, Minchenissa, Stuttgartissa seka Oslossa. Tyontekij6ita yrityksessa on yhteensa
noin 550, joista Helsingissa 310. Uusia tydntekijéitd Helsingissa aloittaa noin kahden vii-
kon vélein. Koska uusia tyontekijoita aloittaa sdanndllisesti ympari vuoden, on tarkeaa va-
lilld pysahtya hetkeksi ja kiinnittdd huomiota organisaation perehdytysprosesseihin. On
myo6s Futuricen arvojen mukaista kehittda ja oppia. Tama opinnaytety6 on yksi osoitus or-

ganisaation arvojen mukaisesta kehittdmisestad seka uuden oppimisesta.

Futurice on tunnettu organisaatiokulttuuristaan, jonka ytimessa ovat arvot: luottamus
(trust), huolenpito (care), lapinakyvyys (transparency) ja jatkuva kehittyminen (continuous
improvement). Koska organisaatiokulttuuri on Futuricelle hyvin tarkea, nakyvat arvot seka
kulttuuri jo rekrytoinnissa seka perehdytyksen aikana. Kulttuuri on Futuricelle kaikki kai-
kessa ja se on johdattanut organisaatioon siihen pisteeseen, jossa se nykypaivana on ja

maarittelee, millainen se on myos tulevaisuudessa. (Futurice 2018.)

Organisaatiossa on matala hierarkia ja itseohjautuvuus nakyy vahvasti kaikessa. Vaikka
tydntekijoilla on nimetyt esihenkilét, ovat he paasaantdisesti itse vastuussa omista tyéteh-
tavistaan ja voivat vaikuttaa tydnsa sisaltéén. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa koko-
naisuudessaan omaan uraansa ja organisaatio tukee tyontekijoita I6ytamaan oman tarkoi-
tuksensa seka kykynsa. Tyontekijoitd kannustetaan organisaation arvojen mukaiseen jat-
kuvaan kehittymiseen seka oppimiseen. Futurice on rakentunut seuraavien periaatteiden
pohjalta: tyota pitda saada tehda mukavien ja fiksujen ihmisten kanssa. Yrityksen perusta-
jat uskovat vahvasti, etta tyontekijan tulee oikeasti valittaa asioista, joita han tekee, seka
asiakkaista, joille han ty6ta tekee. Perustajien mukaan ty6ta ei koskaan pitéaisi tehda vain
rahan takia. Nama periaatteet ja ajatukset ohjaavat tyéta Futuricella edelleen. (Futurice
2018.)



Futuricella ei HR:sta ei kaytetd nimea HR. Sen sijaan tiimista kaytetdan nimea HC, joka
tulee sanoista Human Care. Care, eli valittdminen on yksi organisaation arvoista ja lisaksi
se johdattaa koko tiimin ty6ta ja nakyy kaikessa toiminnassa. Tassa opinnaytetydssa tul-

laan kayttamaan termia HC aina Futuricen HR:sta puhuttaessa.

1.4 Futuricen perehdytysprosessi

Uudella tyéntekijalla on Futuricen perehdytysprosessia aktiivinen rooli ja HC:n tehtavana
on varmistaa, etta uudet tyontekijat tiedostavat ja ymmartavat sen. Koeaika kestaa kuusi
kuukautta ja perehdytysprosessi on maaritelty koko koeajan mittaiseksi. Kun tydtarjous on
hyvaksytty ja tydsopimus on allekirjoitettu, hoitaa HC tiimi tydsuhteen kaytantdihin liittyvat
tehtavat. Tahan saakka uuden tydntekijan rekrytoinnista vastaavat paaasiassa esihenkilot
seka tiimit. Joskus tydsopimus allekirjoitetaan kuukausia ennen itse ensimmaista tyépai-
vaa. Tana aikana tyontekijaan ollaan yhteydessa HC:n puolelta aina tarvittaessa ja esi-
henkil6 pitda yhteyttd uuteen tyéntekijan ennen ensimmaista tyépaivaa. Mikali mahdol-
lista, esihenkildt kutsuvat uudet tydntekijat mukaan eri tapahtumiin jo ennen ensimmaista

tydpaivaa, jotta tutustuminen ihmisiin ja kulttuurin voi alkaa hyvissa ajoin.

Futuricella on ennakkoon sovitut aloituspaivat, joita Helsingin toimistossa on kaksi kertaa
kuukaudessa aina maanantaisin. HC lahettaa uudelle tydntekijalle perehdytysaikataulun
noin kahta viikkoa ennen ensimmaista tyépaivaa. HC luo uusille tyéntekijoille perehdy-
tysaikataulun heidan seka heidan esihenkildidensa kalenteriin. Perehdytyksen tukena on
lisdksi Donut botti, joka lahettda muistutuksia perehdytykseen liittyvista asioista viestin-

tasovellus Slackin kautta.

Ensimmaisena tydpaivana uusia tyontekijoita vastassa on HC -tiimilaisia, esihenkildt seka
Futubuddy. Ensimmaisen tydpaivan aikana tutustutaan toimistoon, ihmisiin, tyévalineisiin,
jarjestelmiin seka tietoturva-asioihin ja asennetaan ty6valineet. Ensimmaisten tyépaivien

aikana esitellaan myds paikalliset tydsuhteeseen liittyvat asiat seka tydsuhde-edut.

Ensimmaisten tydpaivien aikana on myés yritysesittely, perehdytaan, millaista on tyésken-
nella konsulttina seka tutustutaan yrityksen kulttuuriin, toimintamalleihin seka tyéskentely-
tapoihin. Perehdytyksen ensimmaisiin paiviin kuuluvat myds tapaamiset esihenkilon seka

Futubuddyn kanssa. Aikaa on varattu myds itseohjautuvalle perehtymiselle. Futubuddy on
Futuricen tyontekija, jonka rooli on auttaa uutta tydntekijaa tuntemaan olonsa tervetul-

leeksi, toimii tydntekijan tukena kaikissa askarruttavissa kysymyksissa ja auttaa organi-



saatioon tutustumisessa. Futubuddy kulkee mukana koko perehdytyksen, eli kuuden kuu-
kauden ajan. Hanen rooliaan kuitenkin korostetaan ensimmaisten paivien ja viikkojen ai-

kana.

Noin viisi kertaa vuodessa uusille tydntekijoille jarjestetdan perehdytysleiri (onboarding
camp), johon kutsutaan uudet tydntekijat kaikilta eri toimistoilta. Leirilla tutustutaan kolle-
goihin, eri kompetensseihin, projektihistoriaan, kulttuuriin ja tydskentelytapoihin seka orga-

nisaation diversiteettiin ja inklusiivisuuteen liittyviin tavoitteisiin.

Ensimmaisen puolen vuoden aikana uudella tydntekijalla on HC:n kanssa keskustelu ja
lisdksi samaan aikaan aloittaneiden kanssa yksi yhteinen tapaaminen, joissa kaydaan lapi
kuulumisia. Esihenkilén tehtavana on tukea tydntekijaa verkostoitumaan ensimmaisten
viikkojen aikana. Ensimmaisen kuukauden aikana kdydaan ensimmainen palautekeskus-
telu, jossa asetetaan tavoitteita ja autetaan suunnan nayttamisessa. Neljannen kuukau-
den kohdalla pidetaan toinen palautekeskustelu esihenkilén kanssa. Liséksi esihenkil6ita

kannustetaan pitamaan kuukausittaisia keskusteluja tyontekijdiden kanssa.

Ensimmainen projekti voi uudella tydntekijalla alkaa heti ensimmaisten perehdytyspaivien
jalkeen, tai sitten sen alkamisessa voi kestaa jopa viikkoja. Projekteihin perehdyttamisesta
vastaa projektitimi seka esihenkild. Futuricen tyontekijat tydskentelevat paasaantdisesti
asiakkaiden tiloissa, joten asiakasyrityksella on myds vastuu heidan toimintatapoihinsa

perehdyttamisessa.

HC ja esihenkilét kayvat vuoropuhelua uusista tydntekijdista aina tarvittaessa perehdytyk-
sen aikana. HC -tiimi auttaa tyontekijoita kaikissa heitad askarruttavissa asioissa. Virallista
seurantaa siitd, onko perehdytykseen liittyvat esihenkildén tai Futubuddyn vastuulla olevat
asiat toteutuneet ei ole, koska Futuricella on taysi luotto tyéntekijdihinsa ja tassakin toteu-

tuu itseohjautuvuus.



2 Tyontekijakokemus

Sanotaan, etta tarkeinta yritykselle ovat sen asiakkaat. Toki se nain onkin, kun ajatellaan
liiketoimintaa. Yritys ei voi olla olemassa ilman asiakkaita. Mutta ilman motivoituneita, si-
toutuneita, hyvinvoivia ja onnellisia tyontekij6ita, ei olisi hyvia asiakaskokemuksia, joiden
avulla yritys parjaa markkinoilla. Kuten Maylett, Patterson & Wride (2017, 47) toteavat,
tyéntekijat luovat organisaation. Heidan mukaansa nykypaivana kaikkien organisaatioiden

tulisi valittaa tydntekijdistaan seka heidan kokemuksistaan.

Tybnantajat ovat tdna paivana kohtaamassa tyontekijasukupolven, joista alle puolet ovat
tyytyvaisia tydhonsa. Lisaksi ensimmaista kertaa meilla on nelja eri sukupolvea tyéskente-
lemassa samanaikaisesti ja kaikilla sukupolvilla on omat odotuksensa ja ajatuksensa
tydsta, seka kaikilla heilla on hyvin erilainen tydhistoria. Nykyisin organisaatioilta vaadi-
taan ketteryytta, nopeutta ja innovatiivisuutta. Jotta organisaatiot pystyvat kilpailemaan ja
parjadmaan nykyisessa toimintaymparistdssa, tulee heidan tyontekijdidensa olla sitoutu-
neita ja motivoituneita. (Plaskoff 2017, 136.) Menestys voidaan saavuttaa laadukkailla pal-
veluilla ja tuotteilla, seka tyontekijdiden avulla, jotka valittavat henkildkohtaisesti siita, mita

organisaatio asiakkailleen tarjoaa tai tuottaa (Maylett ym. 2017, 24).

Tyotyytyvaisyys vaikuttaa muun muassa tydntekijdiden sitoutumiseen, tyon ja yksityisela-
man tasapainoon, kokemukseen tyosta seka motivaatioon. Henkild, jolla tyotyytyvaisyys
on korkealla tasolla, ajattelee tydstaan myonteisesti. Tyotyytyvaisyys taas on jossain maa-
rin riippuvainen tyontekijakokemuksesta. (Soni, Chawla & Sengar 2017, 41-42.) Plasskof-
fin (2017, 136—137) mukaan nykyinen kasitys tyotyytyvaisyydesta ja siihen vaikuttavista
asioista ei kuitenkaan tue tyéntekijdiden taydellista sitoutumista eikd huomioi kaikkia niita
mahdollisuuksia, joita hyvalla tyotyytyvaisyydella voitaisiin saavuttaa. On ajateltu, etta ai-
neelliset asiat ja palkkiot vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen riittavasti. Nama eivat kuitenkaan
valttamatta riita sitouttamaan tydntekijoita tarpeeksi, eika niilla saavuteta tydntekijdiden ai-
toja tarpeita. Tyotyytyvaisyytta on ajateltu enemman tydnantajan nakdkulmasta. Tydnteki-
jakokemuksessa asioita tarkastellaan tyontekijan nakdkulmasta. Kyseessa on siis kaksi
eri ilmi6ta, joita ei tule sekoittaa toisiinsa, vaikka ne liittyvat toisiinsa. Kitanin (2019, 1) mu-
kaan sailyttdadkseen sitoutuneen ja osaavan henkildstdn, tulee organisaatioiden kehittda

tydntekijakokemusta kokonaisvaltaisesti heti perehdytyksesta Iahtien.

Viime vuosikymmenen aikana on alettu ajatella asiakaskeskeisemmin ja on opittu ymmar-
tamaan asiakkaiden tarpeita ja odotuksia syvallisemmin. Muotoiluajattelun ja ihmiskeskei-
sen muotoilun tuominen niin tuotekehitykseen kuin asiakaspalveluun on vaikuttanut yritys-

ten brandimaineeseen, kannattavuuteen seka lojaaliuteen. Tydntekijakokemus perustuu



samoihin muotoiluajattelun periaatteisiin, tydkaluihin ja prosesseihin kuin asiakaskeskei-
sessa ajattelussa. Muotoiluajattelu nékee tydn enemman kuin tyéna. Sen mukaan tyd on
enemmankin matka, jossa tydntekija on keskeisessa asemassa. Tassa matkassa, el
tyéntekijapolussa, on monta kohtaamista ja naihin kohtaamisiin perustuva tyontekijakoke-
mus vaikuttaa muun muassa tyotyytyvaisyyteen, sitoutuneisuuteen seka tytssa suoriutu-
miseen. (Plaskoff 2017, 137.)

TyoOntekijat ovat organisaation brandin kasvot ja he ovat useimmiten niita, jotka tekevat
asiakasrajapinnassa tapahtuvan tyén. Jotta organisaatio voi tuottaa erinomaisia palve-
luita, tulee heidan ensin tuottaa erinomaisia tydntekijakokemuksia. Kun tyéntekijakokemus
on huipussaan vaikuttaa se myos hyvin todennakoéisesti asiakastyytyvaisyyden huomatta-
vaan parantumiseen. Hyvalla tydntekijakokemuksella on suora vaikutus muun muassa or-
ganisaation kasvuun, tulokseen seka tydntekijdiden vaihtuvuuteen. Kun tyontekijat valitta-
vat tybnantajastaan ja ovat sitoutuneita, he haluavat tehda kaikkensa, jotta yrityksella me-
nee hyvin. Tyontekijat tuottavat samanlaisia asiakaskokemuksia kuin millaisen kokemuk-
sen he itse saavat tyontekijdind organisaatiosta. (Maylett ym. 2017, 24-25.) Hyvaan tyon-
tekijakokemukseen panostaminen on siis tarkeaa, koska silla on suora vaikutus siihen, mi-
ten asiakkaat organisaation nakevat ja kokevat. Organisaation hyva toimintakulttuuri na-
kyy ulospain positiivisessa valossa. Lisaksi organisaatio hy6tyy taloudellisesti. Seuraa-

vissa luvuissa perehdytaan tyontekijakokemukseen ja sen rakentumiseen syvallisemmin.

2.1 Tyontekijakokemuksen maaritelma

Tyontekijakokemus tarkoittaa kokemusta, jonka tyontekija saa tydssaan tietyssa organi-
saatiossa. Se pitaa sisallaan kaiken tydhon liittyvan tydskentelytiloista esimiehiin ja alai-
siin, tydn suunnittelusta kokonaisvaltaiseen tydymparistéon kokemiseen. (Soni ym. 2017,
42.) Plaskoffin (2017, 137) mukaan tyéntekijakokemus on tyontekijan kokonaisvaltainen
kasitys suhteestaan tydnantajaansa, mikd muodostuu kaikista kohtaamisista tydntekijapo-

lun aikana.

Maylett ym (2017, 25-26) puolestaan maarittelevat tydntekijdkokemuksen kaikkien niiden
nakemysten summaksi, joita tydntekijalla on kanssakdymisestaan organisaatiossa, jossa
han tyéskentelee. Heidan mukaansa tydntekijakokemus koostuu kokemuksista, odotuk-
sista ja nakemyksista. Hyva tyontekijakokemus ei siis ole vain asioita, joihin tydnantaja voi
vaikuttaa vaan kyse on siitd, miten tyontekija kokee asiat ja miten ne vastaavat hanen
odotuksiaan ja nakemyksiaan. Carney (2018) taas maarittelee tydntekijakokemuksen aja-

tuksena, jossa luodaan tyontekijoille ymparistd, joka reflektoi organisaation asiakaskoke-



musta. Hanen mukaansa paamaarana on rekrytoida ja pitda kiinni kyvykkaista tyonteki-
jOista tarjoamalla heille kokonaisvaltaisen tydkokemuksen, joka vastaa niin heidan henki-
I6kohtaisia, ammatillisia kuin yhteiskunnallisia arvoja. Stevens (2018) lisda tyontekijakoke-
muksen maaritelmaan, etta se sisaltaa ajatuksen joukkoon kuulumisesta, tarkoituksesta,
saavutuksista, onnellisuudesta seka elinvoimasta. Stevens nostaa tydntekijakokemukseen
siis vahvan psykologisen nakékulman. Carneyn maaritelmasta voidaan taas nahda,
kuinka lahella asiakaskokemus ja tydntekijakokemus ovat toisiaan. Carney ja johdan-
nossa mainittu Yohn kummatkin siis korostavat organisaatioiden asiakaskokemuksen ja
tydntekijakokemuksen valista yhteytta. Ja miten organisaatiot, joilla asiakaskokemuksen
kehittdminen on jo mukana paivittaisessa liiketoiminnassa, voisivat samoista lahtokohdista

kehittda heidan tyontekijakokemustaan.

Morganin (2017, 7) mukaan tyontekijakokemusta voidaan katsoa niin tyéntekijan kuin or-
ganisaation nakdkulmasta, koska kummatkin omalta osaltaan luovat sita ja vaikuttavat sii-
hen. Organisaation nakékulmasta tyéntekijakokemusta ovat kaikki ne panostukset, joilla
se uskoo hyvan tydntekijakokemuksen saavutettavan. Tyontekijan nakdkulmasta tyonteki-
jakokemus on se, miten han kokee tydskentelyn organisaatiossa. Morgan maarittelee
tydntekijakokemuksen naiden kahden nakékulman risteyskohdaksi (kuvio 1). On hyva tie-
dostaa, etta asiat, joiden organisaatiot luulevat tuottavan hyvan tyéntekijakokemuksen, ei
valttdmatta vastaa tyontekijdiden nakemysta tai odotuksia hyvasta kokemuksesta. Onkin
tarkea tuntea tydntekijat hyvin ja nimenomaan syvallisesti. Siksi tarvitaan tydntekijaym-

marrysta, josta kerrotaan téssa tydssa myéhemmin.

Kuvio 1. Tydntekijakokemus (mukaillen Morgan 2017)



Morgan (2017, 9) kiteyttaa, etta tyontekijakokemusta voi olla helpompi ymmartaa ajattele-
malla organisaatiota, jossa painotetaan sellaisen kulttuurin seka teknologisen ja fyysisen

ympariston luomista, jossa tydntekijat haluavat tydskennella.

Tassa tydssa tyontekijakokemus maaritelldadn Maylettin, Pattersonin ja Wriden mukaisesti
tydntekijan kokemuksista, odotuksista seka nakemyksista koostuvista asioista. Lisaksi ha-
luan nostaa Stevensin ajatuksen joukkoon kuulumisesta, tarkoituksesta, saavutuksista,
onnellisuudesta seka elinvoimasta, koska nden taman ajatuksen olevan hyvin yhteydessa
Futuricen arvoihin. Tyéssa huomioidaan myos Morganin ajatus tyontekijakokemuksen
maaritelmana kahden eri osapuolen nakemyksen risteyskohtana. Tama on mielestani tar-
keaa, koska kummallakin osapuolella voidaan sanoa olevan oma paamaara tydntekijako-
kemuksessa ja tulee 16ytaa keinot, jotka palvelevat kumpaakin nakdékulmaa parhaalla

mahdollisella tavalla.

211 Tyontekijakokemuksen rakentuminen

Tyontekijakokemuksen rakentumista on maaritelty eri tutkijoiden mukaan hieman eri ta-
voin. Morganin (2017, 12) mukaan tyontekijakokemuksen rakentuminen voidaan jakaa
kolmeen elementtiin, joita ovat teknologinen ymparistd, fyysinen ymparisto ja kulttuurinen
ymparistd. Morgan on tunnistanut eri tekij6ita, jotka vaikuttavat hyvan tyontekijakokemuk-
sen rakentumiseen ja joita nama kolme ymparistoa pitavat sisallaan. Taulukossa 1 on tar-
kemmin esitetty nama tekijat. Morganin mukaan hyva tyontekijakokemus rakentuu varmis-
tamalla, etta kulttuurinen ymparistd olla juhlittu (celebrated), teknologinen ymparisté on

"assa” (ace) ja fyysinen ymparistd on "siisti” (cool). (Morgan 2017, 12—13).
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Taulukko 1. Tydntekijakokemuksen rakentuminen Morganin mukaan (mukaillen Morgan
2017)

v' Tydntekijdiden terveys ja v' Kaikkien saatavilla v" Halu tuoda ystévii ja
hyvinvointi v' Hyvit tyévilineet asiakkaita

v'  Johtajat ja esimiehet toimivat  v' Tyéntekijéiden tarpeet ja v' Tarjoaa joustavuutta
mentoreina ja valmentajina liiketoiminnan vaatimukset v Reflektoi organisaation arvoja

v' Kohtelee tyéntekijéita reilusti huomioon ottaminen v' Hyédyntda monia erilaisia

v" Mahdollisuus oppia ja kehittya tyotilavaihtoehtoja

ja sen aito mahdollistaminen

v' Tydntekijasuositukset

v Usko diversiteettiin ja
inklusiivisuuteen

v' Tyéntekijat kokevat olevansa
osa tiimia

v' Aito paamaari ja tarkoitus

v Kaikki kokevat olevansa
arvostettuja

v' Organisaatio ndhddan
positiivisessa valossa

Myds Deloitten (2017) mukaan tydntekijakokemus rakentuu kaikesta tydpaikkaan ja tyo-
ymparistoon liittyvasta. Taulukossa 2 on Deloitten kehittelema yksinkertaisesti vastusta-
maton organisaatiomalli, jonka avulla he maarittelevat hyvan tyéntekijakokemuksen ra-
kentumisen. Morganin ja Deloitten mallissa on paljon samankaltaisuuksia, mutta Deloitte
nostaa esiin myds esimerkiksi inspiroinnin, lapinakyvyyden ja rehellisyyden, selkeat tavoit-
teet ja ketteran suorituksen johtamisen. Toisaalta Morgan nostaa omaksi kohdakseen
tyéntekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin, mika on tarkea huomio, koska hyvinvoivat tyon-

tekijat ovat organisaatioille tarkea voimavara.
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Taulukko 2. Hyvan tyontekijakokemuksen rakentuminen (mukaillen Deloitte 2017)

Yksinkertaisesti vastustamaton organisaatiomalli (Simply irresistible Organisation Model™)

Merkityksellinen tyé Suorituksen Positiivinen Kasvun mahdollisuudet Luottamus
johtaminen tyoymparisto johtamiseen

Selkedt ja
Autonomia lapindkyvat Joustava Koulutus ja tuki tyossa | Missio ja tarkoitus
tavoitteet tyoympadristd
Jatkuvat
Sopivuus paikkaan ja Coaching lhmiskeskeinen Tyonkierto ja investoinnit
tehtavaan kulttuuri tyopaikka kehitysmahdollisuudet ihmisiin
Pienet tiimit, joille Investoinnit Palkitsemisen ja Itseohjautuva, Lapindkyvyys ja
on annettu johtamisen huomioimisen dynaaminen rehellisyys
valtuuksia kehittamiseen kulttuuri oppiminen
Kettera Oikeudenmukainen,
Slack-aika suorituksen inklusiivinen ja Vaikuttava oppimisen Inspirointi
johtaminen monimuotoinen kulttuuri

tyéympadristd

Organisaation rajat ylittava yhteistyo ja viestinta

Deloitten yksinkertaisesti vastustamattomasta organisaatiomallista seka Morganin tyonte-
kijakokemuksen rakentumisen maaritelmasta poiketen, Carney (2018) tiivistaa (kuvio 2)
tydntekijakokemuksen rakentumisen kolmeen tarkeaan asiaan. Tydntekijoiden tulee olla
numero yksi ja tydpaikan tulee toimia ihmislahtoisesti. Valittdmisesta organisaatiot voivat
viestia pulssikyselyiden ja hyvinvointiapplikaatioiden avulla. Organisaatioiden prioriteettina
tulisi olla tyontekijoiden luottamuksen saavuttaminen Iapinakyvan, rehellisen ja inspiroivan
johtamisen seka ilmapiirin avulla. Organisaatioiden tulisi tarjota viimeista teknologiaa ole-
vat tyOkalut, jotka vastaavat tyontekijdiden tarpeita ja odotuksia. Carney nostaa esiin
myo6s merkityksellisyyden niin tyétehtaviin kuin tydymparistéon liittyen. Tyontekijéille tulee
hanen mukaansa tarjota mahdollisuus itsendiseen tyéskentelyyn, jossa voi oppia teke-
malla. Tydntekijoille tulee antaa vastuuta, jotta he saavat mahdollisuuden kehittya. Lisaksi

tydssa tulee olla vaikutusmahdollisuuksia seka mahdollisuus mentorointiin.
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Kuvio 2. Hyvan tyéntekijakokemuksen rakentuminen Carneyn (2018) mukaan

Myds Maylett ym. ovat kehittaneet oman mallin tyéntekijakokemuksen rakentumiseen (ku-
vio 3). Malli on alun perin kehitetty auttamaan organisaatioita ymmartamaan tyénteki-
jasitoutumista. Eli missa maarin tyontekijat ovat psykologisesti lasna ja taysin uppoutu-
neita tydhonsa (Cooper-Thomas, Xu & Saks 2018, 327).

Jotta tydntekijat voivat olla sitoutuneita, tulee heilla olla ensin hyva tyéntekijakokemus ja
Maylett ym. ovat maaritelleet uuden ulottuvuuden, joka auttaa organisaatioita ymmarta-
maan mista elementeista tyontekijakokemus rakentuu ja miten organisaatiolla on sita
kautta mahdollisuus vaikuttaa tyéntekijdéiden sitoutumiseen. He kutsuvat malliaan MAGIC-
malliksi, joka tulee sanoista tarkoitus (Meaning), autonomia (Autonomy), kasvu (Growth),
vaikutus (Impact) ja yhteys (Connection). Jotta ndma voivat toteutua, tarvitaan hyvaan
tydntekijakokemukseen lisaksi kolme syvallisempaa elementtia, joita ovat 1) odotusten
kohtaaminen (Expectation Alignment), 2) kolme sopimusta (Three Contracts) ja 3) luotta-
mus (Trust). Kolmeen sopimukseen kuuluvat brandisopimus (The Brand Contract), joka
pitda sisallaan lupaukset, joita organisaatio antaa oman brandinsa kautta. Toimintasopi-
mus (The Transactional Contract) tarkoittaa yhteisesti hyvaksyttya, vastavuoroista ja tark-
kaa sopimusta vahintaan kahden osapuolen valilla, joka maarittelee suhteen toimintata-
vat, esimerkiksi tydntekijan ja tydnantajan valilla. Psykologinen sopimus (The Psychologi-
cal Contract) tarkoittaa kirjoittamattomia odotuksia ja velvoitteita, jotka maarittelevat suh-
teen vuorovaikusta. (Maylett ym 2017, 14-15; 89; 106; 122.)
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Odotusten
kohtaaminen

00
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G ;
Kolme sopimusta

Tyonteklja- 1) Bréndisopimus
T — 2) Toimintasopimus
kokemus 3) Psykologinen sopimus

Luottamus

Kuvio 3. Tydntekijakokemuksen rakentuminen (mukaillen Maylett ym 2017)

Kaikki nelja edellda mainittua maaritelmaa ovat hyvin samankaltaisia. Maaritelmia vertail-
lessa voidaan kuitenkin huomata, etta Carney on tiivistanyt tydntekijakokemukseen liitty-
vat asiat laajemmiksi teemoiksi ja Morgan seka Deloitte ovat halunneet eritella sisallén
tarkasti. Vaikka teemat Carneyn ja Morganin maaritelmissa ovatkin hyvin samat: hyva
kulttuuri, teknologinen seka fyysinen tydymparistd. Morganin ja Deloitten maaritelmat toi-
mivat hyvana ohjenuorana organisaatiolle, jotka haluavat aidosti panostaa hyvaan tyonte-
kijakokemukseen. Liséksi organisaatiot, joilla tydntekijakokemuksen rakentaminen on
viela alkutekijdissa, saavat naistd maaritelmista selkeat mallit ja ohjeet, mita kaikkea hei-
dan tulisi ottaa huomioon. Maylett ym. vievat maaritelman syvallisemmaksi, ottamalla huo-
mioon organisaation brandin, odotusten kohtaamisen seka psykologisen ja toimintasopi-

muksen.

Tyontekijakokemuksen kannalta oleellista on ihmiskeskeisyys seka aito valittaminen tyon-
tekijoista, mika mielestani kaikkia maaritelmia yhdistaa. Kaikkia maaritelmia yhdistamalla
organisaatioilla on kasissaan tarvittava tieto parhaan mahdollisen tyéntekijakokemuksen
saavuttamiseksi. Lisaksi maaritelmista nakyy hyvin, miten tydntekijakokemus ei rakennu
vain aineellisten etujen ja asioiden varaan, vaan tydntekijakokemus rakentuu pitkalti ai-

neettomista asioista, kuten hyvasta organisaatio- ja toimintakulttuurista ja johtamisesta.

14



Futuricen arvot, kulttuuri ja toimintatavat ovat suoraan I16ydettavissa edella mainituista
tydntekijakokemuksen rakentumisen maaritelmista. Maaritelmia tarkasteltaessa voidaan
todeta, ettad Futurice on ottanut huomioon jo kaikki niihin siséltyvat elementit ja toteuttaa

naita kaikessa toiminnassaan.

Koska tassa kehitystytssa painopiste on empatiassa, tuntemuksissa ja kokemuksissa, so-
velletaan tydssa Morganin, Deloitten seka Careyn maaritelmia tyontekijakokemuksen ra-
kentumisesta. Kehitystydssa jatetdan kuitenkin pois lahempi tarkastelu tyévalineisiin ja

fyysiseen tydymparistéon sekd muuhun kuin perehdytykseen liittyvat osa-alueet.

2.1.2 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Hyva tyéntekijakokemus ei synny pelkilla tyontekijdille tarjotuilla eduilla. Se on paljon
enemman. Se on yhteisen arvostuksen saamista, luottamusta ja ymmarrysta siita, mitka
asiat organisaatiossa luovat syvan ja vahvan tydntekijoiden sitoutumisen. (Maylett ym
2017, 48.) Deloitten (2017) mukaan tyontekijakokemus sisaltaa koko tydelamakokonai-
suuden ja tyontekijakokemusta on johdettava organisaatioissa yhtena kokonaisuutena.

Sita ei voi kehittaa irrallisina osina HR:n eri osastoissa.

Yohnin (2016, 3) mukaan tydntekijakokemuksen rakentaminen kannattaisi aloittaa tyénte-
kijdiden tarpeisiin ja toiveisiin perustuvalla segmentoinnilla. Segmentointi tarvitsee hyvin
yksityiskohtaisen ymmarryksen siita, mika vie tyontekijoita eteenpain ja mita he tydltaan
haluavat. Segmentointi auttaa myds hahmottamaan tyéntekijoiden erilaiset tarpeet. Myo6s
Morgan (2017, 9) korostaa tyontekijéiden tuntemista. Niin Yohn kuin Morgan vahvistavat
tydntekijaymmarryksen tarkeyden tyontekijakokemuksen rakentamisessa ja kehittami-
sessa. Tyontekijdiden segmentointi on yhteydessa tydontekijaymmarrykseen, eli tydnteki-
jéiden syvalliseen tuntemiseen. Perehdytysta tarkasteltaessa segmentoinnin nakokul-
masta on mielenkiintoista ajatella, voiko perehdytys olla kaikille uusille tydntekijoille sama.
Koska kuten Yohn edella toteaa, tyontekijdiden erilaiset tarpeet ja toiveet tulisi tydntekija-

kokemuksen nakokulmasta ottaa huomioon.

Tyontekijakokemuksen kehittdminen voidaan aloittaa hahmottamalla asiakaskokemuk-
sesta tuttua palvelupolkua, jossa maaritellaan asiakkaan kohtaamispisteet organisaation
nakokulmasta (Yohn 2016, 3). Tydntekijakokemus voidaan maarittda kokonaisvaltaisena
nakemyksena suhteesta tydntekijan ja tydnantajan valilla, eli tydntekijapolun aikana. Kuvi-
ossa 4 on maaritelty tyontekijapolku Plaskoffin mukaan. Kyse ei ole erillisista tapahtumista
vaan kokonaisvaltaisesta kokemuksesta. Tyontekijapolku alkaa jo ennen kuin tydsuhde on

virallisesti alkanut ja se jatkuu viela sen jalkeen, kun tydntekija on irtisanoutunut. Kaikkia
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vaiheita tulisi tarkastella tydntekijan nakokulmasta. Tyontekijakokemuksen rakentami-
sessa ja kehittamisessa olisi hyva pohtia mahdollisimman kattavasti kaikkia ideoita seka
mahdollisuuksia, joita tydntekijapolun kohtaamispisteet tarjoavat. (Plaskoff 2017, 137—
139.)

* TyOpaikan etsinta

¢ Hakemus

¢ Haastattelu

¢ Tyotarjous ja hyvaksynta

® Perehdytys

¢ Osallistuminen
¢ Kehitys

e Kasvu

e Eroaminen
¢ Yhdistyminen
¢ Uudelleen
tyollistyminen

Kuvio 4. Tydntekijapolku (mukaillen Plaskoff 2017)

Kaikki tydntekijapolussa olevat kohtaamiset vaikuttavat tyontekijakokemukseen. On hyva
huomata, etta vaikka tyontekijapolku ja tydntekijakokemus ovat vahvasti yhteydessa ovat
ne kaksi eri asiaa. Kaksi tydntekijaa voivat olla identtisissa rooleissa samalla palkalla ja
kayda lapi saman perehdytysprosessin ja silti heidan tyontekijakokemuksensa voivat olla
taysin erilaiset riippuen heidan omista henkilékohtaisista nakemyksistaan ja kokemuksis-
taan. (Maylett ym. 2017, 27.)

Tassa opinnaytetydssa tyontekijapolku maaritelldan Plasskoffin mallin mukaisesti (kuvio
4) ja keskitytadan tydntekijapolun tydsuhteen aikaiseen perehdytyksen osa-alueeseen.
Koska perehdytys on maaritelty tssa tydssa koeajan mittaiseksi, eli puoleksi vuodeksi,
sisaltaa se osittain myds osallistumista, kehitysta ja kasvua, joita ensimmaisen puolen
vuoden aikana tydsuhteessa myo6s tapahtuu. Kehitystydssa otetaan huomioon lisaksi ty6-
tarjouksen hyvaksynnan ja perehdytyksen valinen aika, joka joissakin tapauksissa voi olla
pitka. Tydsopimus voidaan allekirjoittaa Futuricella kuukausia ennen ensimmaista tydpai-

vaa ja itse perehdytyksen alkua.

Plaskoff (2017, 138-141) maarittelee muotoiluajattelulle tyypillisia periaatteita (kuvio 5) joi-
den avulla organisaatiot voivat lahtea rakentamaan ja kehittdmaan tyontekijakokemusta.

Ensin tarvitaan syva ymmarrys tyontekijoista ja heidan tarpeistaan. Tydntekijakokemusta
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tarkastellaan laajasti kaikista tyontekijapolun vaiheiden nakékulmasta. Ei tule tuudittautua
ensimmaiseen kehittdmisideaan vaan laajentaa ajattelumaailmaa, ideoida ja kokeilla.
TyOntekijakokemus itsessadan on aineetonta ja sen ymmartamista helpottavat erilaiset kei-
not visualisoida se ja nain voidaan saada aiheesta parempi ymmarrys. Kysymys ei ole ai-
noastaan HR-osaston tydsta vaan koko organisaatio tulee valjastaa mukaan. Yhteiskehit-
tamisella Iapi organisaation saadaan parhaita tuloksia ja monia eri ndkékulmia eri osaa-
misalueilta. Yhteiskehittdminen lisda omistajuutta ja sitoutuneisuutta seka vahentaa muu-
tosvastarintaa. Uusia ideoita ja ratkaisuja iteroidaan ja kokeillaan. Suunnitelmia voidaan
tehda osina, jolloin kaikkien prosessien tai sen vaiheiden ei tarvitse muuttua kerralla ja
voidaan ajoissa todeta, jos jokin suunnitelma ei toimi. Tulee luottaa prosessiin, jonka lah-
tokohta on positiivinen ja optimistinen. Ajatuksena on uusien mahdollisuuksien I6ytaminen

sen sijaan, etta mietitdan vain ongelmia, joita pitaa ratkaista.

- s

@ W

[

-

Kuvio 5. Muotoiluprosessi tydntekijakokemuksen rakentamisessa ja kehittamisessa (mu-
kaillen Plaskoff 2017)

Yohn (2016, 4) lisaa, etta tyontekijakokemuksen kehittdmisessa tulisi ottaa huomioon
my0Os organisaation brandi ja arvot, eli mika heidat erottaa kilpailijoista ja mitka asiat ovat
heille tarkeita. Taman huomioon ottaminen auttaa samalla vahvistamaan yrityskulttuuria.
Lisaksi tyontekijat paasevat itse kosketukseen organisaation brandin kanssa ja heidan on
helpompi soveltaa ja tuottaa brandin mukaisia palveluita asiakkaille. Lyhyesti, mikali orga-
nisaatio haluaa olla tunnettu automaatiosta ja nopeudesta, tulisi myés muun muassa tyo-
ymparistdssa, eduissa ja suorituksen johtamisessa nakya samat arvot.

Tassa opinnaytetydssa hyddynnetaan Plaskoffin ajatusta tyontekijakokemuksen kehittami-

sessd, mutta tydn kehittdmisosuudessa osallistetaan ainoastaan uusia tyontekijoita eika
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HC:ta, esihenkil6ita tai muita sidosryhmia tai tydntekijoita. Tahan ratkaisuun paadyttiin ai-
kataulullisista syista, koska haluttiin, ettei liian monen eri henkilén osallistamisen haasta-
vuus pitkita tydn valmistumista. Kehitystydn tuloksia tullaan kuitenkin viemaan heti kaytan-
toon, ja seuraavassa iterointivaineessa voidaan osallistaa henkildita lapi organisaation,

kun vaihe ei ole enaa aikataulusidoksissa tahan opinnaytetydhon.

2.2 Odotusten ja todellisuuden vilinen kuilu

Odotusten ja todellisuuden valille voi muodostua kuilu (Expectation Gap), mikali ne eivat
kohtaa. Vaikka todellisuus on, etta usein tyontekijéilla ja tydnantajalla on kohtuuttomia
odotuksia toisiaan kohtaan, on vastuu odotusten tayttamisesta kuitenkin suurempi tyénan-
tajalla. Kuilu voi muodostua myds sen valille mitd henkildlle on luvattu ja mitad han ajatte-
lee, ettd hanelle on luvattu. Odotuksiin liittyy vahvasti tunnetta, luottamusta seka etuoikeu-
tuksen tunteita. Tutkimusten mukaan organisaatioissa kuilu muodostuu vahvasti huonon
viestinnan ja kommunikaation takia. (Maylett ym 2017, 35-38.) Tama on tarkea tiedostaa
etenkin uusien tyontekijoiden kohdalla. Organisaatioiden tulee selvasti kommunikoida,
mitd he odottavat tydntekijoiltdan, millainen yrityskulttuuri on, mita tyéntekijan rooli pitada
sisallaan, mita organisaatio tydntekijoilleen tarjoaa ja millaisia kehitysmahdollisuuksia

tydntekijoilla organisaatiossa on. Tyontekijoille ei saa luoda turhia odotuksia.

Mikali odotukset ja todellisuus eivat lainkaan kohtaa, johtaa se hAmmennykseen ja jopa
suuttumukseen. Tutkimusten mukaan tydntekijat, jotka eivat ole sitoutuneita, ovat juuri
niita, jotka kokevat, ettei organisaatio ole vastannut heidan odotuksiaan. On my®&s tutkittu,
ettd odotusten ja todellisuuden valinen kuilu on usein suurin syy siihen, mikseivat tyonteki-
jat ole sitoutuneita. Vastavuoroisesti sitoutuneet tyontekijat kokivat, ettd heidan odotuk-
sensa oli taytetty. Tyontekijakokemusta tarkasteltaessa on tarked ymmartaa, ettd mitkaan
edut eivat korvaa tydntekijan tunnetta siita, ettei tyd tai tydpaikka vastaa hanen odotuksi-
aan. Sitoutuminen, tyytyvaisyys ja onnellisuus harvoin juontavat juurensa tydoloista. Ne

ovat sen sijaan riippuvaisia siitd ovatko odotukset tayttyneet. (Maylett ym 2017, 36—48.)

Uudella tyéntekijalla on aina jonkinlaiset odotukset uuden tyén alkaessa. Mikali organisaa-
tio on tunnettu hyvasta organisaatiokulttuuristaan, tulee taman nakya heti ensimmaisesta
paivasta lahtien. Jos organisaatio on inspiroiva ja edellakavija, tulee taman nakya heti en-
simmaisesta paivasta lahtien. Nama on hyva pitda mielessa perehdytysta kehittdessa,

jotta tydntekijan odotukset kohtaavat myds naita osin.
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2.3 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarrys on tarkea elementti tydntekijakokemuksen rakentamisessa ja kehitta-
misessa. Tyontekijdymmarrys vastaa asiakasymmarrysta asiakaskokemuksessa. Vaikka
tydntekijaymmarrys toistuu tydntekijdkokemuksesta yhteydessa, nayttaa aiheesta olevan
hyvin vahan tietoa saatavilla. Tydntekijaymmarrys voidaan rinnastaa tydntekijdiden seg-
mentointiin. Tydntekijaymmarryksessa tyontekijoita voidaan ryhmitella perustuen esimer-
kiksi heidan tarpeisiinsa tai siihen, mika eri tydntekijaryhmia motivoi. Kun huomioidaan
pinnallisten tunnuslukujen ja demografisten tietojen sijasta tyontekijdiden arvoja ja erilaista
kayttaytymista, saadaan tydntekijoista syvallisempaa ymmarrysta ja tietoa. (Deloitte 2016,
2)

Luukan (2019, 118-119) mukaan tydntekijaymmarryksen tarkeys tulisi huomioida organi-
saatioiden johtamisessa, koska organisaatiot rakentuvat yksildista. Tyontekijaymmarrys
on hanen mukaansa tietoon perustuvaa ymmarrysta tyontekijoista, siitd mika heitd moti-
voi, milla heidat saadaan sitoutettua ja mitka asiat ovat heille tarkeita. Tulee ymmartaa
niin yhdistavia, kuin erottavia tekijoita ja se, etta kaikki ovat yksil6ita. Luukan ja Deloitten
maaritelmat tydntekijaymmarryksesta siis vastaavat toisiaan ja korostavat tyontekijoita

motivoivien asioiden ymmartamista.

TyoOntekijakokemuksen ymmartamisessa ja sita kautta tyontekijaymmarryksessa, voidaan
kayttaa erilaisia muotoiluajattelun metodeja ja yksi niistd on mallintaminen. Sen avulla
saadaan visualisoitua aineeton ja kompleksinen asia. Palvelupolun maaritteleminen on
yksi keino saada aineeton asia visuaaliseen muotoon. Sen avulla saadaan ymmarrys kai-
kista tyontekijan kohtaamispisteista. Mita han ajattelee, nékee ja kokee ja samalla hahmo-
tetaan kaikki kohdat, joissa olisi kehittamisen tarvetta. (Plaskoff 2017, 139.)

Kun saadaan ymmarrys mita tyontekija ajattelee, nakee ja kokee, lisdantyy tyontekijaym-
marrys. Tassa kehittdmistydssa tyontekijaymmarrysta syvennetaan haastatteluilla seka
tydntekijoille jarjestetyssa osallistavassa tydpajassa rakennetulla empatiakartalla. Lisaksi
tydpajassa tullaan maarittelemaan tyontekijan palvelupolku, jotta saadaan ymmarrys tyon-
tekijan kohtaamispisteista. Kehittamistyon aikana ei tehda erillista tydntekijdiden segmen-
tointia, vaan edella mainittujen keinojen avulla pyritdan saavuttamaan mahdollisimman ko-

konaisvaltainen kasitys uuden tyontekijan tarpeista.

2.4 Asiakaskeskeinen liiketoimintalogiikka ja arvon luominen

TyOntekija on organisaatiolle asiakas ja hyva perehdytys ja HR luovat tyontekijalle arvoa.

Siksi on relevanttia ottaa tassa tydssa esiin myds asiakaskeskeinen liiketoimintalogiikka
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(Customer-dominant logic) seka arvon luonti. Asiakaskeskeinen liiketoimintalogiikka on
myo6s palvelumuotoilussa keskeista. Asiakaskeskeisessa liiketoimintalogiikassa kaiken
keski®ssa on asiakas ja palvelua tarkastellaan asiakkaan ja hanen toiveidensa ja tahtonsa
nakokulmasta. Tassa liiketoimintalogiikassa korostuu ajatus siita, miten asiakas palvelun
sulauttaa omaan elamaansa sen sijaan, etta ajateltaisiin, miten yrityksen nakdékulmasta
palvelua asiakkaalle tuotetaan. Asiakas voi olla niin kayttaja, kuluttaja, yritysasiakas, kuin
sidosryhmat organisaation sisalla, kuten tydntekijat. Asiakaskeskeisessa liiketoimintalogii-
kassa arvon ajatellaan muodostuvan asiakkaan kontekstissa eli siina, miten henkilo itse
arvon kokee ja maarittelee. Lisaksi arvo liittyy asiakkaan tunteisiin ja han itse arvioi arvon
syntymisen. (Sytyke 2018; Heinonen & Strandvik 2015, 427.)

Niin asiakaskeskeisessa liiketoimintalogiikassa kuin tyontekijakokemuksessa kaiken kes-
kidssa on asiakas, eli tidssa kontekstissa tyontekija. HR:ssa tydskentelevat voivat omalla
tydllaan ja toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoiden kokemuksiin ja samalla luoda parempaa
arvoa tyontekijoille. Kun tyontekija kokee, etta juuri hanta varten luodaan arvoa, vaikuttaa
se haneen ja hanen ajatuksiinsa ja sitoutumiseensa organisaatiossa. Kun HR tuottaa ar-
voa tyontekijoilleen, kasvaa sita kautta tyontekijdiden tuottama arvo yritykselle ja sen asi-
akkaille. Perinteisesti on ajateltu, ettd HR tuo arvoa organisaatiolle muun muassa kuluja
leikkaamalla ja tuottamalla erilaisia sdantéja ja ohjeita. Nykyaan on alettu ymmartamaan,
ettd HR:n rooli on huomattavasti suurempi. HR:n ja sen toimintojen tulisikin nykypaivana
tukea ja opettaa tyontekijéitd luomaan arvoa asiakkaille myés oman toimintansa kautta.
(Mahajan 2016, 156—158.)

Aivan kuten Mahajan kirjoittaa HR:n muuttuneesta roolista, myos Deloitten (2017, 10) mu-
kaan organisaatioiden henkiléstdjohtaminen on muutoksessa ja HR:n tulisi keskittya nyky-
aan vahvasti muun muassa tyontekijakokemukseen. HR tulisi nykyisin nahda liiketoimin-
nan kumppanina ja samalla kun joitakin toimintoja voidaan nykyteknologian avulla auto-
matisoida, voidaan siirtyd keskittymaan arvon tuottamiseen. HR tulisikin nahda kulueran

sijasta arvoa tuottavana yksikkdna. (Saunders & Hunter 2009, 1.)

Luodakseen parasta mahdollista arvoa tulisi HR:lla olla ymmarrys, mita sisaiset asiakkaat
heilta toivovat, mitd he arvostavat ja missa he kokevat, etteivat heidan odotuksensa ja toi-
veensa kohtaa. HR:n kehittdmisessa ja suunnittelussa, kannattaisi hyddyntaa yhteiskehit-
tamista sisaisten sidosryhmien kanssa. Nain koetaan, etta kehitysta on tehty kaikkia kuun-
nellen ja kaikki sitoutuvat sovittuihin toimintamalleihin. (Saunders & Hunter 2009, 5-10.)
Organisaatioissa tydntekijdiden toiveita ja ajatuksia selvitetdan tydhyvinvointi- seka tyotyy-
tyvaisyyskyselyilla. On tarkea huomioida mita ja miten kyselyissa kysytaan, jotta saadaan

relevanttia tietoa tyontekijakokemuksen kehittamista ajatellen.
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Perehdytysta kehitettdessa on hyva pitda mielessa arvon tuottaminen seka asiakaskes-
keisen liiketoimintalogiikan periaatteet. Perehdytysta tulisi tarkastella tydntekijan nakokul-
masta, jotta se tuottaa mahdollisimman suurta arvoa juuri hanelle. Perehdytysta tulisi tar-
kastella myds sen mukaan, miten tyontekija itse sen kokee. Kun perehdytysta kehitetdan
tydntekijdiden nakdkulmasta ja tydntekijat kokevat, etta heita varten luodaan arvoa, vai-
kuttaa se positiivisesti tydntekijakokemukseen. Kun tyéntekijdiden kokema arvo perehdy-

tyksen myo6ta kasvaa, lisda se samalla koko perehdytyksen sekd HR:n tuottamaa arvoa.

21



3 Perehdytys

Perehdyttaminen on tarkea osa tydsuhdetta. Sen avulla uuden tydntekijan on tarkoitus op-
pia tydtehtavansa oikein, itsenaisesti ja mahdollisimman nopeasti. Perehdyttdminen pitaa
sisallaan kaikki ne toimet, joilla tydntekijasta tulee osa tydyhteis6a, organisaatiota ja si-
dosryhmia. Vaikka tarkoitus on saada uusi tyontekija itsenaisesti tdihin mahdollisimman
pian, on perehdytys kuitenkin aikaa vievaa. Perehdytyksen laajuuteen vaikuttaa uuden
tyéntekijan tausta ja kokemus. Perehdyttajan tulee olla tiedoiltaan, taidoiltaan ja asenteel-
taan oikea henkil6 tehtavaan, koska perehdyttajan asenteella on vaikutus perehdytyksen
onnistumiseen. (Joki 2018, 111-115.) Osterberg (2014, 115) lisa3, etta hyvin toteutetun
perehdytyksen ansiosta tyéntekija sitoutuu organisaatioon ja sen tavoitteisiin nopeammin
ja silla on positiivinen vaikutus tyéntekijan tunteisiin. Myds Osterberg (2014, 119) korostaa
perehdyttajan asenteita ja sita, ettd hanen mielenkiinnollansa perehdytysta kohtaan on
suuri vaikutus siihen, miten uusi tydntekija kokee aloituksensa uudessa organisaatiossa.
Lisaksi perehdyttajalla on tarkea rooli tydyhteisd6n tutustumisessa. Kitanin (2019, 1-4)
mukaan nimenomaan tydsuhteen alku ja sen aikainen tyéntekijakokemus ovat erittain tar-

kedssa roolissa tyontekijdiden sitoutumisessa.

Bauerin (2010, 2—4) mukaan perehdytys sisaltaa nelja eri tasoa. Matalimmalla tasolla uu-
delle tyontekijalle kdydaan lapi ainoastaan erilaiset sdantoéihin ja lakeihin perustuvat tyo-
suhteeseen liittyvat asiat. Talldin perehdytyksen sanotaan olevan passiivista. Seuraavalla
tasolla tapahtuva perehdytys sisaltda tarkemman perehdytyksen rooliin seka siihen liitty-
viin odotuksiin. Noin 50 prosenttia yrityksista perehdyttaa tyontekijéitaan talla tasolla. Tal-
I6in ei vielad voida puhua systemaattisesta perehdytysprosessista. Seuraavalla tasolla pe-
rehdytys sisaltdd myods kulttuurin perehdytysta. Talldin perehdytys sisaltaa tutustumista
organisaation toimintatapoihin ja siella vallitseviin kaytantoihin. Korkein taso sisaltaa
tydssa muodostuvat ihmissuhteet seka verkostot, joita uusien tyontekijdéiden on muodos-
tettava. Vain 20% organisaatioista saavuttaa perehdytyksessaan tdman korkeimman ta-

son. Tassa tydssa perehdytysta tarkastellaan Bauerin maaritelman mukaisesti.

Onnistunut perehdytys on Bauerin (2010, 17) mukaan yksi osaamisen johtamisen strate-
gian tarkeimmista osa-alueista. Perehdytysprosessilla tulee olla selkea omistajuus ja si-
dosryhmien seka uusien tydntekijoiden valilla tulee olla vuorovaikutus, jonka avulla ym-
marretdan toistensa tarpeita ja toimintatapoja. Ja myds Bauerin, kuten Joen ja Osterber-
gin mukaan, tehokas perehdytys johtaa nopeampaan oppimiseen, parempaan kommuni-

kaatioon seka tuottavaan ja sitoutuneeseen tyévoimaan.
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Itseohjautuvissa organisaatioissa perehdytykseen kaytetdan yleensa enemman aikaa kuin
perinteisesti johdetuissa organisaatioissa. Varsinkin uudet tydntekijat, joilla ei ole koke-
musta itseohjautuvuudesta, voivat aluksi tuntea olonsa hapuilevaksi. Perehdytyksen tulisi
tukea tyontekijgd ymmartamaan uutta tydymparistéaan seka sen toimintamalleja. Pereh-
dytykseen olisi hyva sisallyttaa itseohjautuvuus, sen tulisi pyrkia olemaan kokonaisvaltai-
nen ja sen avulla tyontekijan tulisi ymmartaa organisaation tarkoitus. Itseohjautuvuuden
sisallyttaminen perehdytykseen tarkoittaa itseohjautuvan organisaation ominaispiirteiden
esiin tuomista, muun muassa miten organisaatio toimii ja mita taitoja siella tarvitaan. Ko-
konaisvaltaisuus tarkoittaa, ettd perehdytyksessa kaytetaan lahtdkohtia ja arvoja, mitka
antavat mahdollisuuden kaikille olla tdysin oma itsensa. Organisaation tarkoitus tulisi nos-
taa esille perehdytyksessa, jotta uusilla tydntekijéilla on mahdollisuus reflektoida omaa
kutsumustaan siihen. (Laloux 2014, 176-177.)

3.1  Onnistuneen perehdytyksen tunnusmerkit

Hyvassa perehdytyksessa kaikki tydsuhteeseen liittyvat dokumentit ovat allekirjoitettuina
jo ennen aloituspaivaa. Ensimmainen tydpaiva on uudelle tydntekijalle tarkea. Hanelle tu-
lee olla valmiina perehdytysohjelma ja -suunnitelma. Ohjelmaa tulisi noudattaa ja sen to-
teutumista tulisi seurata. Hyvassa perehdytyksessa teknologia on tukemassa prosessia,
sidosryhmat ovat sitoutuneita, tavoitteet, aikajana, roolit ja vastuut ovat selkeat. (Bauer &
Erdogan 2012, 99.) Greenin (2017, 37-38) mukaan on tarkeaa, etta ensimmaisen kuu-
kauden aikana uusi tyontekija on saanut tunnesiteen uuteen organisaatioon. Mikali tydnte-
kijaa ei opasteta tydhonsa kunnolla tai perehdytysta ei ole hoidettu asiamukaisesti, johtaa
se siihen, ettei tydntekija ymmarra rooliaan tai sita, miten hanen tulisi organisaatiossa toi-
mia. Epaonnistunut perehdytys voi johtaa siihen, etta tydntekija irtisanoutuu jo ensimmai-
sen vuoden sisalla aloituksestaan. Mikali tydntekijalle ei anneta aikaa perehtymiselle vaan
hanen odotetaan aloittavan tydnteko valittbmasti, saattaa se viestia, etta tuottavuus on

tarkedmpaa, kuin laatu tai hyva kokemus.

Perehdytys sisaltda eri osa-alueita ja Green (2017, 39-44) jakaa sen ensimmaisten pai-
vien perehdytykseen (orientation), joka koostuu organisaation brandiin, liikketoimintaan,
kulttuuriin, historiaan seka arvoihin perehtymiseen. Ensimmaisten paivien tulisi olla inspi-
roivia. Onnistuneiden kokemusten myéta uudet tyontekijat haluavat kertoa kokemuksis-
taan eteenpain organisaation ulkopuolelle. Kun tydntekija siirtyy ensimmaisten paivien jal-
keen perehtymaan itse tydhonsa, alkaa Greenin mukaan virallinen perehdytysprosessi
(onboarding process). Taman perehdytysprosessin tarkoituksena on tutustuttaa tyontekija

omaan rooliinsa ja tyotehtaviinsa organisaation arvojen mukaisesti.
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Perinteisesti perehdytyksessa on ajatuksena saada uusi tyontekija sopeutumaan ja omak-
sumaan yrityksen organisaatiokulttuuri ja Iahtékohtana on saada uudet tyéntekijat ymmar-
tamaan yrityksen arvot. Tallainen lahtékohta perehdytykselle ei kuitenkaan ole paras mah-
dollinen, koska siina uuden tydntekijan identiteetti voi jaada toissijaiseksi ja tyontekijan
ajatellaan omaksuvan organisaation identiteetti aina tdissa olleessaan. Sen sijaan pereh-
dytyksessa olisi hyva rohkaista uusia tydntekijoita ilmaisemaan omat mielipiteensa, nake-
myksensa ja vahvuutensa heti ensimmaisesta paivasta lahtien ja antaa heille mahdolli-
suus muokata tyétaan siten, missa juuri he ovat parhaita. On tutkittu, ettéd perehdytys,
jossa lahtékohtana on uuden tyontekijan identiteetti organisaation identiteetin sijasta, tulee
tydsuhteesta vahvempi, vaihtuvuus pienenee, tyytyvaisyys seka tuottavuus kasvavat.
(Cable, Gino & Staats 2013, 23—24.) Tydntekijan identiteettid korostava perehdytys on siis
tydntekijaymmarrysta korostavaa. Kuviossa 6 voidaan nahda miten, tyéntekijaymmarryk-
sen lisdamisella ja uuden tyontekijan identiteettia korostavan perehdytyksen avulla voi-
daan vaikuttaa tydntekijéiden tuntemuksiin aitoudesta, positiivisuudesta ja hyvinvoinnista
seka lisda merkityksellisyyden tunteita. Naiden tuntemusten ansiosta tyépaikan innovatii-
visuus seka luovuus kasvavat ja kestavyys ja sietokyky paranevat. Samalla stressi vahe-
nee, tehokkuus tydssa kasvaa seka yhteisollisyys lisdantyy. Tydntekijdiden positiivisten

kokemusten kautta myds muiden inspirointi ja energisointi kasvavat.

Mita tyontekija tuntee Mika tyopaikalla muuttuu
- Innovatiivisuus ja luovuus kasvaa
Uuden tyontekijan - Aitous - Kestévyys ja sietokyky paranee
s . - Stressi vah
henk'IOkOht.a'Ster] : - Positiivisuus ja hyvinvointi o Vaﬂ eTee
vahvuuksien tunnistaminen ja - Tehokkuus tyssa kasvaa
hyédyntaminen - Merkityksellisyyden tunne  Yhteisdllisyys

- Muiden inspirointi ja energisointi

Kuvio 6. Tydntekijan identiteettia korostavan perehdytyksen tunnusmerkit ja hyédyt (mu-
kaillen Cable ym 2013)

Cablen ym. mukaan (2013, 26—28) organisaatioiden tulisi ndhda perehdys ja sosiaalista-
minen uuden tydntekijan identiteetin nakékulmasta, jolloin han paasee ilmaisemaan itse-
aan aidosti. Tama vahentaa henkista painetta ja ahdistusta. Hyva perehdytys sisaltaa
Cablen ym. mukaan nelja elementtia, joita ovat perinteisesta tydsuhdeajattelusta luopumi-
nen seka uuden tyontekijan auttaminen siina, etta han I6ytda omat henkilékohtaiset vah-
vuutensa. Auttaminen esittelyissa muille tyontekijoille seka esittelyiden fasilitointi on yksi
hyvan perehdytyksen elementeista. Hyvassa perehdytyksessa uutta tydntekijaa pyyde-
tdan myods itse miettimaan, miten he itse voivat hyédyntaa omaa osaamistaan parhaiten
tydssa. Perinteisessa tydsuhdeajattelussa tyot laitetaan helposti siiloihin, joihin kuuluvat
tietyt tehtavat. Olisi kuitenkin hyva huomioida ihmisten henkildkohtaiset vahvuudet ja kai-

killa tulisi olla mahdollisuus hyddyntaa naita vahvuuksiaan tyéssaan. Tydsuhteen alussa
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on hyva kayda lapi uuden tydntekijan kanssa, miten han itse ndkee omat vahvuutensa ja
mahdollisesti auttaa hanta 16ytdamaan omat vahvuutensa. Vasta tdman jalkeen tulisi uusi
tyéntekija, hanen roolinsa seka tyétehtavansa esitelld muille. Kun heti tydsuhteen alussa
tydntekijaa pyydetaan itse miettimdan omia vahvuuksiaan ja sita, miten han voi parhaiten
hyédyntaa osaamistaan tydssa, vaikuttaa se positiivisesti suhteisiin kollegoiden kanssa.
Lisaksi silla on positiivinen vaikutus koko tyésuhteen ndkemiseen ja se voi lisata tyotyyty-

vaisyytta, vahentaa stressia ja vahentaa henkista painetta.

3.2 Organisaatioon sosiaalistuminen perehdytyksessa

Organisaatioon sosiaalistuminen on osa perehdytysta ja tarkoittaa prosessia, jossa orga-
nisaation ulkopuolisesta henkildsta, joka ei tunne organisaation normeja, toimintatapoja
eika kulttuuria, tulee organisaation sisapiirildinen ja hallitsee kaikki edelld mainitut organi-
saation sisaiset piirteet. Hanesta tulee organisaation jasen. Sosiaalistumista tarkastellaan
tydntekijan nakodkulmasta, miten han sopeutuu organisaatioon ja sen tydntekijoihin ja mi-
ten vanhat tyontekijat ottavat vastaan uuden tyéntekijan. Prosessin myo6ta uusi tyéntekija
saa tietoa eri rooleista seka ryhmista organisaatiossa. Sopeutumisprosessissa tulee ottaa
huomioon, miten tydhdn perehdytys, koulutus ja ylipaataan ymmarrys uudesta tydsta ja
tydymparistdsta hoidetaan. (Bauer & Erdogan 2012, 97; Cohen & Valed-Hecht 2008,
540.) Cooper-Thomas ja Anderson (2000) korostavat, ettd organisaatioon sosiaalistumi-
nen tapahtuu myoés esimerkiksi silloin, kun henkildén rooli muuttuu, hanen kehittyessaan tai

kun hanen arvot ja asenteet muuttuvat.

Cooper-Thomasin ja Andersonin (2006) mukaan organisaatiossa jo tydskentelevilla on
tarkea rooli uuden tydntekijan organisaatioon sosiaalistumisessa. He auttavat tiedon 16yta-
misessa, antavat palautetta, toimivat roolimalleina, auttavat sosiaalisten suhteiden ja ver-
kostojen muodostamisessa. Usein uudet tydntekijat kokevat organisaatiossa jo tyoskente-
levat tarkedmmaksi osaksi perehdytysta ja tiedon saamista kuin viralliset perehdytysohjel-

mat.

Perinteinen, organisaation identiteetin ndkdkulmasta johdettu sosiaalistuminen, voi johtaa
ristiriitoihin uuden tyontekijan aidon itseilmaisun ja kestavan perehdytyksen kanssa. Hen-
kilokohtaisempi sosiaalistuminen voi vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden asenteeseen
tydstaan, lisata sitoutumista, tyotyytyvaisyytta seka tydssa suoriutumista. Henkilékohtai-
sempi sosiaalistuminen voi auttaa yrityksia pysymaan ketterina ja muuntautumiskykyisina,
koska silloin kun uusien tyéntekijdiden annetaan ilmaista itsedan aidosti alusta asti, voivat
he saada aikaan muutosta ja jopa ratkaista joitain organisaation ongelmia tai haasteita.
(Cable ym. 2013, 25-26; 28.)

25



Cohenin ja Valed-Hechtin (2008, 540) mukaan uuden tyontekijan sosiaalistuminen on eri-
tyisen tarkeaa. Tiedetdan, etta sosiaalistuminen vaikuttaa etenkin uusien tyontekijéiden
sitoutumiseen organisaatiossa, vaikkakin sosiaalistumisen ja tyontekijdiden sitoutumisen
valista yhteytta ole tutkittu vield paljoa. Tehokkaalla sosiaalistumisella voi olla kauaskan-
toiset positiiviset vaikutukset, jotka parantavat tyontekijan ja organisaation valista sopi-
vuutta ja tydntekijan sopivuutta itse tydhon. Sosiaalistuminen helpottaa epavarmuutta
seka stressia, joita uusi tydntekija helposti kokee. Tydsuhteen alkuvaiheessa sosiaalistu-
minen auttaa luomaan suhteita. On tutkittu, ettd sidosryhmilta, kuten mentorilta saatu huo-
mio ja perehdytykseen kaytetty aika, vaikuttavat uuden tyéntekijan kayttaytymiseen. Tutki-
musten mukaan henkil6t, jotka osallistuvat virallisiin perehdytyksiin, ovat huomattavasti
sosiaalisempia, kuin henkilét, jotka eivat perehdytyksiin ole osallistuneet. (Cohen & Veled-
Hecht 2008, 539-543; Bauer & Erdogan 2012, 99.)

Kuviossa 7 on havainnollistettu sosiaalistumisen vaiheet rekrytointivaiheen kokemuksista,
tyéntekijan aloittamisen kautta valittdmiin seka viivastyneisiin tuloksiin Bauerin ja Erdo-
ganin (2012) mukaan. Rekrytointivaiheen kokemuksia ei tulla tdssa tydssa avaamaan tar-

kemmin, koska rekrytointi on rajattu tydn ulkopuolelle.

Rekrytointiprosessin aikaiset Vilittémat tulokset Viivastyneet tulokset
kokemukset
Tybasenteet
SE e s - TyOssa suoriutuminen
. . Sisapiirildisten hyvaksynta v
Rekrytointi ja valinta i Tydntekijdiden vaihtuvuus
. i 3 Roolin selkeys

Tiedot, taidot ja kyvykkyys Henkil-Tyo sopivuus

Mindpystyvyys
Stressi

Etiikka

Organisaation tavatja Uuden tyontekijan
perehdytys proaktiivisuus ja

tiedon etsinta

Aika

Kuvio 7. Sosiaalistumisen vaiheet (mukaillen Bauer & Erdogan 2012)

Sosiaalistumiseen liittyvien osa-alueiden ymmartaminen on tarkeassa roolissa, kun kasi-
telldadn uuden tyéntekijan perehdyttamista ja hanen sopeutumistaan uuteen organisaa-

tioon. Sosiaalistuminen vaikuttaa muun muassa tyéhon liittyviin asenteisiin, joita ovat esi-
merkiksi tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus organisaatioon ja tydntekijdiden pysyvyys. Tutki-

musten mukaan tehokas sosiaalistuminen parantaa tydntekijdiden minapysyvyytta, lisaa
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tehokkuutta seka parantaa asiakastyytyvaisyytta. Riittamattdman sosiaalistumisen on
huomattu olevan suurin syy tyéntekijdiden irtisanoutumiseen. Kun tyontekija tuntee olonsa
vieraantuneeksi kollegoistaan, ei ymmarra tyotehtaviaan ja hanelta puuttuu itseluottamus
siihen, ettd han suoriutuisi tyétehtavistaan, viittaa tdma, ettei perehdytysta ole hoidettu
kunnolla. (Bauer & Erdogan 2012, 102—-104.) Taman tiedon valossa, on erityisen tarkeaa
kiinnittdd huomiota organisaatioiden perehdytysprosesseihin ja organisaatioon sosiaalistu-

miseen seka tehda jatkuvaa kehitysty6ta niiden eteen.

Kuten kuviosta 7 voidaan huomata, organisaation perehdytys ja tavat toimia, vaikuttavat
sosiaalistumisen valittémiin tuloksiin, eli sisapiirilaisten hyvaksyntaan, roolin selkeyteen ja
minapystyvyyteen. Myds uuden tydntekijan omalla proaktiivisuudella ja tiedon etsinnalla
on vaikutus siihen, miten sisapiirilaiset hyvaksyvat uuden tydntekijan, miten han ymmartaa
roolinsa ja miten han kokee minapystyvyyden. Minapystyvyys on Bauerin (2010, 4) mu-
kaan onnistuneen perehdytyksen perusta. Kun tyéntekija kokee minapystyvyytta ja tuntee,
ettd han suoriutuu tydssaan hyvin, lisda se hanen motivaatiotaan. Onnistunut organisaa-
tioon sosiaalistuminen vaikuttaa positiivisesti tydasenteisiin ja tydssa suoriutumiseen. Se
vahentaa tyontekijdiden vaihtuvuutta ja stressia, parantaa tyoetiikkaa ja nakyy itse tyén
seka henkilon valisessa sopivuudessa. Nama tulokset ovat nahtavissa viiveella tydsuh-

teen edetessa viivastyneissa tuloksissa.

Bauerin ja Erdoganin (2012, 98—99) mukaan organisaatioilla on kaytdssaan erilaisia ta-
poja ja kaytantoja uusien tyontekijdiden sosiaalistumiseen. On tutkittu, ettd muun muassa
johtaijilla sosiaalistuminen tapahtuu usein yksilékohtaisemmin, epamuodollisissa perehdy-
tyksissa ja tydssaoppimisena. Yksilokohtaisemmassa sosiaalistumisessa tyon oppimiseen
kaytetty aika vaihtelee ja uusi tyontekija saa vanhemman tyéntekijan tuen sopeutumiseen
seka uuden oppimiseen. Han saa palautetta, joka auttaa vahvistamaan hanen identiteetti-
aan. Vastavuoroisesti monet uudet tyéntekijat sosiaalistetaan ryhmina muodollisissa pe-
rehdytyksissa, joiden aikana uudet tyontekijat ovat erotettuja organisaation muista tyénte-
kijoista. Naille tyontekijoille on ennalta mietitty ajanjakso, jonka aikana heidan tulisi olla si-
saistaneet uudet asiat. Lisaksi palaute, jonka ryhmassa perehdytetyt tydntekijat saavat, ei

usein tue heidan identiteettiaan.

Myds henkildn omaa proaktiivisuutta ja sen vaikutusta uutena tyontekijana on alettu tutki-
maan ja sita pidetdankin vaikuttavana tekijana sosiaalistumisessa. Uuden tyontekijan
proaktiivisuus pitaa sisallaan tiedonkeruun lisdksi palautteiden keraamista, suhteiden luo-
mista sekd mydnteisten asioiden keraamista. Uusi tyontekija viestii omasta persoonastaan
ja patevyydestaan etsiessaan tietoa ja siksi se, mita tietoa han etsii ja milla keinoin, ovat

yhteydessa hanen vaikuttavuuteensa uudessa organisaatiossa. (Bauer & Erdogan 2012,
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99-100). Myds Cooper-Thomas ja Anderson (2000) nostavat esille yksildiden proaktiivi-
suuden ja heiddn mukaansa silla on yhteys parempaan tydssa suoriutumiseen, roolin sel-

keyden ymmartamiseen seka joukkoon sopeutumiseen.

Uusi tydntekija voi tullessaan saada aikaan muutoksen operatiivisiin prosesseihin, raken-
teisiin ja jopa ryhman tai organisaation kulttuuriin, vaikka usein uusien tyéntekijdéiden ole-
tetaankin mukautuvan vallitseviin olosuhteisiin. Bauer ja Erdogan uskovat, ettd onnistunut
sosiaalistuminen vaikuttaa siihen, miten uudella tyéntekijalla voi uudessa organisaatiossa
olla mahdollisuus muutoksen aikaansaamiseen. He myds uskovat, etta sosiaalistumisella
on yhteys yksion tyotyytyvaisyyden kautta hanen henkildkohtaiseen hyvinvointiinsa. Roo-
lin selkeys, luottamus omiin kykyihin ja sosiaalinen hyvaksynta ovat kaikki onnistuneen
sosiaalistumisen tuloksia ja nailla kaikilla on tutkimusten mukaan yhteys yksilén hyvinvoin-
tiin ja tyytyvaisyyteen. Uuden tydntekijan tyotyytyvaisyyteen liittyy erilaisia vaiheita. Tyo-
tyytyvaisyys on korkeimmillaan heti aloituksen aikaan, tata kutsutaan kuherruskuukau-
deksi. Kun kuherruskuukausi on ohi, tulee krapulavaihe ja noin vuoden jalkeen alkaa ta-
sainen vaihe. Tydssa suoriutuminen on tarkea sosiaalistumisen tulos. Onnistuneen sosi-
aalistumisen tulee tukea ja pitaa sisalldan uuden tydntekijan tyéhon liittyvaa tietotaitoa.
(Bauer & Erdogan 2012, 103—107.) Koska tyotyytyvaisyys on korkeimmillaan heti aloituk-
sessa, eli kuherruskuukauden aikana, onnistunut perehdytys voi parhaimmillaan tehda

erittdin positiivisen vaikutuksen tyéntekijaan ja hanen kokemukseensa organisaatiosta.

Bauerin ja Erdoganin (2012, 101-104) mukaan sosiaalistumisen viivastyneet tulokset ovat
tarkeimpia elementteja organisaatioiden sosiaalistumista tutkittaessa, koska niista saa viit-
teita siita, kuinka tarkeaksi organisaatiot sosiaalistamisen kokevat ja miten sosiaalistami-
nen vaikuttaa tyontekijdiden tydasenteisiin ja uusien tydntekijdiden kayttaytymiseen. Tutki-
musten mukaan organisaatiot nakevat, ettad tehokas sosiaalistuminen vahentaa tyénteki-
jéiden vaihtuvuutta, nopeuttaa tehokkuutta ja lisaa asiakastyytyvaisyytta. Tydntekijan sopi-
vuus tydhon tai organisaatioon voidaan nahda niin rekrytoinnin aikaiseen liittyvana koke-
muksena tai viivastyneena tuloksena. Se, miten tyéntekija on kokenut sosiaalistumisen,

voi vaikuttaa hanen kokemukseensa omasta sopivuudestaan organisaatioon.
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4 Itseohjautuvuus

Jo 1970-luvulla Ruotsissa Volvon tehtaalla tyontekijat ovat osallistuneet organisaation
paatoksentekoon ja tiimit ovat toimineet itseohjautuvasti (Kostamo 10.3). Itseohjautuvuus
ei siis sinallaan ole uutta. Mutta nykypaivana itseohjautuvista organisaatioista ja itseohjau-
tuvuudesta kaytava keskustelu on lisdantynyt huomattavasti. Martela ja Jarenko (2017,
11) ovat todenneet, etta itseohjautuvia organisaatioita on nykyisin jo niin paljon, etta voi-
daan puhua uuden paradigman syntymisesta niin Suomessa kuin ulkomailla. Itseohjautu-
vuuden edellakavijoitd Suomessa ovat muun muassa Reaktor ja Futurice. Ulkomaisista
yrityksista Zappos, Morning Star, Buurtzorg seka Spotify ovat esimerkkeja itseohjautuvuu-
den lapimurrosta. Myds aiheeseen liittyvat tieteelliset kirjoitukset ovat lisdantyneet viime
vuosien aikana. Keskusteluissa nousevat itseohjautuvuutta tukevat organisaatiot, itseoh-
jautuvat tydntekijat, itseohjautuvat tiimit ja itseohjautuvat organisaatiot. Onkin hyva erot-
taa, puhutaanko itseohjautuvuudesta yksilén vai organisaation nakékulmasta. Kuten aiem-
min tassa tydssa on jo mainittu, itse organisaatio ei voi olla itseohjautuva, mutta organi-
saatiossa voidaan toimia itseohjautuvasti. Silti yleisesti kaytdssa on termi itseohjautuva

organisaatio, jota tdssakin tydssa kaytetaan.

Jos organisaatiossa toteutuu seka itseorganisoituminen ettd henkiléston itseohjautuvuus,
puhutaan Martelan ja Jarenkon (2017, 15) mukaan yhteis6organisoiduista organisaa-
tioista. Edella mainituista yrityksista osa edustaa tallaisia organisaatiota. Martelan
(15.5.2017) mukaan itseohjautuvuudessa luotetaan ihmisiin ja heidan haluunsa tehda
asiat hyvin ja tyontekijoilla on vahva autonomia seka vapaus tehda paatoksia, sen sijaan
ettd heita johdettaisi byrokraattisesti ja hierakkisesti. Martela (21.1) kuitenkin myos toteaa,
ettei taydellista itseohjautuvuutta voi olla olemassa, vaan kyse on aina vain organisaatioi-
den muuttumisesta hierarkkisista yhdessaohjautuviksi. Tasta syystd myés organisaa-
tioissa, joissa toimitaan itseohjautuvasti, tarvitaan rakenteita, ettei lopputuloksena ole vain
kaaosta. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettéa esihenkildiden ollessa enemman tydntekijoi-
den autonomiaa tukevissa rooleissa, tyontekijat ovat sisaistaneet tydnsa arvon paremmin
ja he ovat motivoituneempia. Nama vuorostaan ovat johtaneet parempiin tyésuorituksiin,
korkeampaan tyotyytyvaisyyteen seka tydhyvinvoinnin parantumiseen. (Ryan & Deci
2017, 532).

Leen ja Edmondsonin (2017, 5-6) seka Martelan ja Jarenkon (2017, 11; 18—19) mukaan
organisaatioita itseohjautuvuuteen motivoi nykyisin tapahtuva nopeatempoisempi tiedon-
kulku ja teknologian kehitys. Ymparistdn ja asiakkaiden tarpeet muuttuvat nopeammin ja

naihin muutoksiin on vastattava nopeammin. Globalisaation my6ta yritysten toimintaympa-
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ristdt ovat muuttuneet ja yritysten on oltava muuntautumiskykyisia seka ketteria. Nykyai-
kana ei ole enaa aikaa hierarkkisiin ja ylhaalta johdettuihin paatoksiin. Martela ja Jarenko
(2017, 11) nostavat itseohjautuvuuden lisdantymisessa esiin myds modernin informaatio-
teknologian, joka mahdollistaa hajautetut rakenteet. llman nykyteknologian tuomia mah-
dollisuuksia, ndma rakenteet eivat pysyisi kasassa. Tietotydn lisdantymisen johdosta itse-

ohjautuvuutta suositaan perinteisen hierarkkisen johtamisen sijasta.

Nykyaikaisessa tietotydssa on pitkalti kyse arvonluonnista ja on ymmarretty, etta kaikkien
organisaatiossa tydskentelevien ideoita ja panosta tarvitaan menestykseen. Johtajat eivat
osaa ratkoa asiakkaiden ongelmia yksin. Tydpaikka koetaan henkilékohtaisemmalla ta-
solla kuin ennen ja tydntekijakokemuksen parantaminen on noussut tarkeaksi, etenkin mil-
leniaalien keskuudessa. Itseohjautuvuus tukee ja mahdollistaa toimimisen edella mainittu-

jen trendien mukaisesti. (Lee & Edmondson 2017, 5-6.)

Kuten Lee ja Edmonson, nostavat myds Martela ja Jarenko (2017, 11; 23—-24) yhdeksi it-
seohjautuvuuden lisdantymisen syyksi tyon luonteen muutoksen, jossa rutiinityét ovat ka-
toamassa ja tyd on muuttunut luovemmaksi itsenaista paatdoksentekoa vaativaksi asian-
tuntijatydksi. Rutiinityot eivat valttamatta vaadi suurta intohimoa, mutta luovuus ja ongel-
manratkaisu vaativat motivaatiota seka aitoa innostusta. Martela (15.5.2017) uskoo, etta

itseohjautuvuus tulee tulevaisuudessa olemaan monilla aloilla elinehto.

Organisaatiot ovat elavia systeemeja, joissa muutos tapahtuu kaikkialla koko ajan, itseor-
ganisoidusti, ilman keskitettya johtoa tai kontrollia. Nain voidaan kuvata se, miten itseoh-
jautuva organisaatio toimii. Lalouxin mukaan itseohjautuvien organisaatioiden yleistymi-
nen on muuttanut perinteisimpienkin organisaatioiden kayttaytymista ja itseohjautuvuus
on yleisesti lisdantynyt. On huomattu, etta isotkin organisaatiot voivat operoida tehok-
kaasti ilman hierarkiaa tai jopa ilman taytta yksimielisyytta. Talldin avainasemassa on ope-
rointi, joka perustuu vertaisryhmien valisiin suhteisiin seka itseohjautuvuuteen. Organisaa-
tioissa on alettu huomioida kokonaisvaltaisuus, eli jokainen voi olla tdissd omana itse-
naan. Laloux pitda itseohjautuvia organisaatioita edistyksellisind oman suunnan kulkijoina.
Hanen mukaansa itseohjautuvilla organisaatioilla on tarkoitus, jossa kaikki sen jasenet
osallistuvat keskusteluun ja heidan halutaan ymmartavan organisaation suunta ja tarkoi-
tus. (Laloux 2017, 55-56.)
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4.1 Psykologiset perustarpeet

Ihmiset voivat olla aktiivisia ja sitoutuneita, tai passiivisia ja eristyneita riippuen siita, millai-
sessa sosiaalisessa ymparistdssa he toimivat. On tutkittu tekijéita, jotka voivat joko paran-
taa tai heikentaa sisaista motivaatiota, itsesaatelykykya seka hyvinvointia. Naiden tutki-
musten avulla on I16ydetty kolme siséista psykologista perustarvetta, joiden tayttyessa on
mahdollista parantaa sisaistd motivaatiota ja hyvinvointia. (Ryan & Deci 2000, 68.) Nama
tutkimukset ovat perustana Ryanin ja Decin kehittamalle itseohjautuvuusteorialle. Teoria
tutkii miten biologiset, sosiaaliset seka kulttuuriset tekijat voivat joko lisata tai vahentaa ih-
misen sisaista kykya psykologiseen kasvuun, sitoutumiseen seka hyvinvointiin. ltseohjau-
tuvuusteorian lahtdékohtana toimii ajatus, etta ihmiset ovat sisaisesti uteliaita, aktiivisia ja
sosiaalisia. (Ryan & Deci 2017, 3—4). Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoria on saanut al-
kunsa jo vuonna 1969 ja se tutkii ihmisen motivaatiota ja persoonallisuutta. Sisdinen mo-
tivaatio pitaa ylla intohimoa, luovuutta ja pyrkimyksia. (Martela 2015, 59; CSDT 2020). It-
seohjautuvuusteorian avulla voidaan ymmartaa tekijoita, joiden avulla tydntekijat 6ytavat
sisdisen motivaation ja itseohjautuvuuden tyéssaan (Martela, Makikallio & Virkkunen
2017, 80).

Ryanin ja Decin (2017, 10—-11) itseohjautuvuusteorian (Self-Determination Theory) mu-
kaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta; omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisolli-
syys. Omaehtoisuus on ihmisen tarvetta saadella omia kokemuksiaan ja tekojaan. Oma-
ehtoisuus on vapaaehtoisuutta, jossa ihminen kokee tekemisen taysin itsensa hyvaksy-
maksi ja aidosti omien kiinnostusten ja arvojen mukaiseksi. Kun ihminen toimii omaehtoi-
sesti, on han taysin sitoutunut. Kyvykkyytta pidetaan laajasti motivoituneisuuden tarkeim-
pana elementtina. Kyvykkyys on yksilon kokemus osaamisestaan ja tehokkuudestaan. |h-
misilla on tarve toimia tehokkaasti juuri heille itselle tarkeissa asioissa. Kyvykkyys voidaan
helposti mitatéida muun muassa liilan haasteellisilla tehtavilla, henkildityvalla kritiikilla tai
jatkuvalla negatiivisella palautteella. Tutkimusten mukaan suoriutuminen hyvin tehtavissa,
jotka eivat ole itsesta lahtoisin tai joihin ei ole voinut itse vaikuttaa, eivat lisda kyvykkyyden

tunnetta tai sisaistd motivaatiota (Ryan & Deci 2017, 95-96).

Ihmiset kaipaavat toisten valittamista ja apua. He kaipaavat arvostusta ja sita, etta he ovat
toisilleen tarkeita ja he haluavat valttaa syrjityksi tulemista. Arvostuksen ja valittamisen tu-
lee toteutua ehdoitta ja yksilon taytyy saada tuntea, ettd hanet hyvaksytaan sellaisena
kuin han on. (Ryan & Deci 2017, 97.) Muun muassa nama ovat kolmannen perustarpeen,
yhteisollisyyden perusta. Yhteisollisyys on kokemus joukkoon kuulumisesta. Se sisaltaa

tunteen siita, etta sinusta valitetaan ja etta tuntee olonsa merkitykselliseksi muiden sil-
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missa. Itseohjautuvuusteoriassa tarpeet nahdaan olennaisina kasvun, eheyden ja hyvin-
voinnin rakennusaineina. Teorian mukaan psykologisten perustarpeiden tulee tulla tyydy-
tetyksi psykologisista syistd, jotta yksilon kehitys ja hyvinvointi voidaan taata. (Ryan &
Deci 2017, 11.)

Itseohjautuvuusteorian mukaan on olemassa erilaisia psykologisia ja sosiaalisia tarpeita,
joiden tayttyessd muun muassa yksilén hyvinvointi paranee seka empatia ja avoimuus
kasvavat. Vastavuoroisesti, jos tarpeet eivat tayty tai jokin estaa niiden toteutumisen, voi
se vaikuttaa negatiivisesti henkildn kehitykseen ja johtaa jopa psykologisiin tuhoihin. Jos
joku naista kolmesta psykologisesta perustarpeesta jaa toteutumatta, vaikuttaa se itseoh-
jautuvuusteorian mukaan yksilén motivaation, kiinnostuksen, suoriutumisen, sinnikkyyden
ja hyvinvoinnin vahentymisena. (Ryan & Deci 2017, 83-86; 94.) Ryanin ja Decin itseoh-
jautuvuusteoria ei ole hierarkkinen, eli toisen tarpeen ei tarvitse olla tyydytetty ennen seu-
raavaa. ltseohjautuvuusteorian mukaan kaikki perustarpeet on saatava kuitenkin tyydytet-
tya samanaikaisesti, jotta hyvinvointi voi taydellisesti toteutua. He myds uskovat, ettéd mita
enemman ihmiset joutuvat olemaan ulkoisten paineiden alla, sitd vahemman he voivat

keskittya parantamaan omaa hyvinvointiaan. (Ryan & Deci 2017, 92-93.)

Norrenan mukaan (2019, 23) ihmisen halu toteuttaa itsedan ja toimia tavoitteellisesti on
meissa luontaista. Olemme niin sanotusti koko ajan matkalla kohti jotakin padmaaraa ja
taman takana on jokin tarve. Lawrencen ja Nohrian (2002, 48—68) motivaatioteorian mu-
kaan ihmisella on nelja perustarvetta; tarve saavuttaa, tarve liittyd, tarve oppia seka tarve
puolustaa. Toimimme naiden tarpeiden mukaisesti tiedostamattomasti ja myoés Lawrencen
ja Nohrian mukaan nama tarpeet johdattavat kaytéstdmme saavuttaa jotain. Toisin kuin
Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteorian mukaan, Lawrence ja Nohria ajattelevat, etta hei-
dan maarittelemansa perustarpeet eivat ole riippuvaisia toisistaan, eli yhden tarpeen tayt-
tyminen ei vaikuta toisen tarpeen tayttymiseen. Tarve saavuttaa tarkoittaa niin materiaa-
lista kuin aineetonta saavutusta parantaakseen omaa statustaan. Tahan tarpeeseen liittyy
muun muassa kysymys, mika on tarpeeksi? Ja kun ihminen saavuttaa jotain, kuinka
kauan han on saavutuksestaan onnellinen? Lisaksi saavuttamisen tarpeeseen liittyvat

kunnianhimo ja kateus, jotka voivat herata, kun halutaan saavuttaa enemman kuin toiset.

Kuten Ryan ja Deci, esittavat Lawrence ja Nohria, etta lhmisillda on vahva tarve muodostaa
suhteita ja valittaa. Tama johtuu tarpeesta liittya tai kuulua johonkin. Vaikka nykypaivana
individualismi kukoistaa, ei se vie pois tata ihmisen perustarvetta. Liittymisen tarpeeseen
kuuluvat muun muassa rakkaus, luottamus, empatia, arvostus ja kumppanuus. Ihmisen
tarve liittya koskee myo6s organisaatiota, jossa han tydskentelee. Inminen on luontaisesti

utelias ja hanella on sisainen tarve ymmartaa, uskoa, arvostaa ja saada ymmarrysta
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omasta ymparistéstdmme, eli tarve oppia. Oppiminen voi tapahtua niin yksilé- kuin organi-
saatiotasolla. Tarve puolustaa liittyy ihmisen tarpeeseen puolustaa itsedaan, heidan laheisi-
aan, saavutuksiaan ja ymparistdéaan, kun he kokevat tulevan uhatuiksi. Tarve puolustaa

voi tulla esiin myos stressin myo6ta. (Lawrence & Nohria 2002, 76-99; 107-118; 130-132.)

Martela (2015, 49-53) kuvaa psykologisia perustarpeita kokemuksiksi, jotka ovat valtta-
mattdmia hyvalle elamalle ja ne ovat meihin sisdanrakennettuja. Evoluution mukaan ne
ovat auttaneet selviytymaan ja ovat osa ihmisen motivaatiojarjestelmaa. Myds Martelan
mukaan perustarpeet ohjaavat toimintaamme ja kun tarpeet tulevat tyydytetyiksi, voimme
paremmin. Toisin kuin Ryan ja Deci, Martela ajattelee, ettd ihmisella on kolmen perustar-
peen sijaan nelja perustarvetta, joita ovat laheisyys, hyvantekeminen, kyvykkyys ja vapaa-
ehtoisuus (kuvio 8). Martela lisda Ryanin ja Decin perustarpeisiin siis hyvantekemisen.
Vapaaehtoisuus ja kyvykkyys kuuluvat Martelan mukaan itsensa toteuttamisen tarpee-
seen. Itsensa ylittaminen sisaltda Martelan mukaan ajatuksia, joita ihminen kokee suh-
teessa muihin ihmisiin ja miten koetaan oma arvo tassa kokemuksessa ja yhteydessa. La-

heisyys ja hyvantekeminen kuuluvat itsensa ylittamisen tarpeeseen.

Merkityksellisyys

Itsensa ylittdminen Itsensa toteuttaminen

Hyvan-

4 Kyvykk
. tekeminen e

Laheisyys \ < “ Vapaaehtoisuus
Me | Min&

Kuvio 8. Ihmisen nelja psykologista perustarvetta (mukaillen Martela 2015)

Kyvykkyys on Martelan (2015, 94-96) mukaan itsensa toteuttamisen tunne, jolloin ihmi-
nen kokee osaavansa ja saavansa asioita aikaan. Lisaksi ihminen kokee itsensa taita-
vaksi ja haasteidenkin aarellda han kokee tilanteen hallintaa. Nama tunteet lisdavat moti-
vaatiota. Kyvykkyyteen ja motivaation lisdantymiseen liittyy myos kehittyminen ja oppimi-
nen. Kyvykkyyteen liittyy vahvasti tydskentely sopivasti haastavien tyotehtavien parissa.

Motivaatio on parhaimmillaan silloin kun haasteet vastaavat henkilon kyvykkyytta. Liian
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haastavat tyotehtavat voivat luoda ahdistusta ja vahingoittaa sisaista motivaatiota, kun

taas liian helpot tyétehtavat voivat johtaa tylsistymiseen.

Martela kayttda Ryanin ja Decin maarittelemasta omaehtoisuudesta termia vapaaehtoi-
suus. Kuten Ryan ja Deci, maarittelee Martela vapaaehtoisuuden kokemukseksi siita, etta
tekeminen pohjautuu omiin arvoihin ja kiinnostuksen kohteisiin ja kaikki tekeminen on Iah-
toisin henkildsta itsestdan. Vapaaehtoisuus on itsensa toteuttamista. Mikali asioita teh-
daan saadakseen mainetta, hyvaksyntaa, velvollisuudentunnosta tai parantaakseen itse-
tuntoa, ei voida puhua vapaaehtoisesta toiminnasta, koska edella mainittuihin liittyy vah-
vasti ulkopuolinen tekija tai paine. Martela kuvaileekin vapaehtoisuuden hyvin ajatuksella,
onko kyse siita, haluaako henkild aidosti tehda jotain, vai siita, ettd hanen taytyy tehda jo-
tain. (Martela 2015, 78-79.)

Laheisyys, Ryan ja Decin maarittelemana yhteisollisyys, on tarvetta tuntea, etta sinusta
valitetdan ja rakastetaan sellaisena kuin olet. Ja tarvetta tuntea, ettd on olemassa ihmisia,
jotka nakevat sinun sellaisena, kuin itse koet olevasi. Martelan mukaan yksi ihmisyyden
0sa on se, etta yksilé kokee tarvitsevansa ymparilleen valittavia ihmisia. Lawrencen ja
Nohrian tavoin, Martela nostaa esiin nykypaivan individualismin ja trendin kohti lisdanty-
vaa itsekkyytta, joka tutkitusti on lisdantynyt. Tama trendi on myos lisannyt yksindisyytta.
Onnellisuustutkijoiden mukaan ihmissuhteet ovat kuitenkin yksi onnellisuuden kulmaki-
vista. Tutkimukset ovat myos osoittaneet, ettd vahemman itsekeskeisia elaman tavoitteita

omaavat henkilét ovat onnellisempia. (Martela 2015, 107-112.)

Psykologisten tutkimusten mukaan ihmisilla on tarve auttaa muita ihmisia ja heilla on tarve
tuntea, ettd hanen teoillaan on mydnteinen vaikutus. Siksi Martela nostaa neljanneksi pe-
rustarpeeksi hyvantekemisen. Hyvantekemisen on todettu tutkimuksissa lisdavan ihmisten
hyvinvointia. (Martela 2015, 122.) Tassa tydssa hyvantekemiseen ei perustarpeiden
osalta perehdyta enempaa, koska tydssa ei hyddynneta Martelan neljaa psykologista pe-

rustarvetta vaan Ryanin ja Decin maarittelemia psykologisia perustarpeita.

4.1.1 Sisdinen motivaatio ja sen merkitys yritykselle

Itseohjautuvuus vaatii motivoituneisuutta ja siksi motivaation ymmartaminen on tarkeaa
taman opinnaytetydn kannalta. Sisdinen motivaatio rakentuu henkilokohtaisesti tarkeiksi
koetuista arvoista seka psykologisista perustarpeista (Sinokki 2016, 68). Koska tutkimuk-
set osoittavat, etta aineellisilla palkkioilla ei paranneta motivaatiota (Gagné & Deci 2005,
332), tulee ymmartaa sisaisen motivaation tarkeys ja siihen vaikuttavat tekijat. Tutkimus-

ten mukaan ulkoiset palkkiot voivat jopa heikentaa sisaistd motivaatiota (Ryan & Deci
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2000, 70). Edellisessa luvussa kuvatut psykologiset perustarpeet liittyvat juuri sisdiseen
motivaatioon. Sisdisessa motivaatiossa tarpeiden tyydytys tulee itse tekemisesta, joka riit-
taa innostamaan ja motivoimaan, kun ihminen kokee asian arvokkaaksi ja mielenkiin-
toiseksi ja tekee sen omasta tahdostaan (Martela 2015, 65; Sinokki 2016, 68). Sinokin
(2016, 68) mukaan sisaiseen motivaatioon liittyvat myds itsensa toteuttaminen, kehittami-
nen ja patemisen tarve. Sisdinen motivaatio on hanen mukaansa usein pitkakestoista ja
vahvasti sidoksissa tunteisiin. Kun ihminen on sisaisesti motivoitunut, haluaa han oppia

uutta, kehittya tehtavassaan seka tehda merkityksellista ty6ta.

Tutkimusten mukaan sisédinen motivaatio on yhteydessa parempaan hyvinvointiin, myon-
teisiin tunteisiin seka elamantyytyvaisyyteen (Sinokki 2016, 69). Lisaksi sisaisesti motivoi-
tunut ihminen valittaa tydstaan aidosti, etsii jatkuvasti tapoja tehda ty6tadan paremmin ja
saa energiaa ja hyvan olon tunteita suoriutuessaan tydssaan hyvin (Thomas 2000). Sa-
malla monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettéd autonomia ja paatésvallan kasvattaminen
lisdavat sisaista motivaatiota (Martela & Jarenko 2017, 24). Myds tunne osaamisesta lisaa
sisdistd motivaatiota (Gagné & Deci 2005, 332). Sen sijaan aineelliset palkkiot, deadlinet,
uhkaukset, painostus ja vakisin maaratyt tavoitteet voivat jopa vahentaa sisaistd motivaa-
tiota, koska niista tulee tunne, ettd henkil6a ohjataan ja valvotaan ulkopain (Ryan & Deci
2000, 70). Lisaksi Sinokin mukaan (2016, 68) ulkoisten palkkioiden avulla motivaatio ei

usein ole pitkakestoista.

Pierce & Cameron (2002) haastavat tutkimuksia, joissa Ryan ja Deci kirjoittavat ulkoisten
palkkioiden negatiivisesta vaikutuksesta motivaatioon. Heidan tutkimusten mukaan ei
voida tehda suoraa johtopaatdsta siitd, ettd ulkoiset palkkiot olisivat paasaantdisesti hai-
tallisia sisaiselle motivaatiolle. Thomasin (2000, 8) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd ulkoiset ja sisaiset palkkiot usein tukevat toisiaan vaikutuksessa sisadiseen motivaati-
oon. My6és Sinokki (2016, 70) toteaa, etta koska sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon vai-
kuttavat niin monet toisiinsa liittyvat eri tekijat, voi niiden erottaminen olla haastavaa. Ta-
man kehitystydn kannalta sisaisten palkkioiden ymmartaminen ovat olennaisessa roolissa,

koska ne ovat vahvasti sidoksissa sisdiseen motivaatioon.

Thomasin (2000, 7-13) nakemyksen mukaan itseohjautuvuus on vaikuttanut siihen, etta
tydntekijoiden tulee nykypaivana olla aloitteellisempia ja sitoutuneempia, mihin vaikuttaa
suurempi intohimo ja tyytyvaisyys, kuin mihin ulkoisilla ja aineellisilla palkkioilla voidaan

vaikuttaa. Sisainen motivaatio on nykyisin tarkedssa roolissa tydelamassa. Nykyaikaiset
tavat tyoskennella tuottavat tyontekijdille sisaisia palkkioita, joita he saavat suoraan tyds-

tdan kokemusten ja tunteiden kautta. Tydntekijdiden tuntemien sisaisten palkkioiden joh-
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taminen on tarkeassa roolissa tyontekijdiden pysyvyydessa. Monet organisaatiot hallitse-
vat ulkoisten palkkioiden kehittdmisen ja huomioimisen, mutta sisaisten palkkioiden kehit-
tamisen eteen tulisi tehda viela t6ita. Eli siina, miten itse tydsta tehdaan hyva ja antoisa.
Sisaiset palkkiot ovat niita tunteita, jotka saavat tydn tuntumaan hyvalta ja mitka luovat po-
sitiivisia tunteita. Jotta voi valjastaa sisdisen motivaation, tulee ymmartaa nama tunteet ja
vahvistaa niita. Esimerkiksi Martelan (2015, 140) mukaan intohimo voi I6ytya vain, kun ky-
vykkyys ja vapaaehtoisuus kohtaavat, eli kun ihminen saa tehda asioita, jotka ovat hanelle

itselle merkityksellisia ja jotka han tuntee osaavansa.

Organisaatioissa, joissa korostetaan sisaisia arvoja ja yrityksen tarkoitusta enemman, voi-
daan lisata tydntekijoiden tarpeiden tayttymisen kokemusta ja nain ollen parantaa sitoutu-
mista. Koska tyo on ihmiselle myos itsensa toteuttamista ja yksi elamaan eniten vaikutta-
vista tekijoista, ihmisten perustarpeita tukevat tydymparistét ovat suotuisia niin tyénteki-
j6ille, kuin organisaatioiille. Tyd on monelle yksi itsensa toteuttamisen muodoista, se tuo
henkilokohtaista mielihyvaa ja on perusta menestykselle. Tydn tulee tuoda tyydytysta ja
silla tulee olla tarkoitus. (Ryan & Deci 2017, 532-533.)

4.1.2 Sisadisen motivaation johtaminen

Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoria korostaa motivaation ja organisaation tuottavuuden
ja hyvinvoinnin valista yhteytta. Korkea tydmotivaatio ja tyontekijdéiden hyvinvointi vaikutta-
vat pitkalla tahtaimella organisaation hyvinvointiin, asiakastyytyvaisyyteen ja lojaaliuteen
seka taloudelliseen menestykseen. (Deci, Olafsen & Ryan 2017, 20.) Koska tydmotivaati-
olla ja tydntekijdiden hyvinvoinnilla on yhteys organisaation menestykseen, on ymmarret-
tava sisaisen motivaation johtamista. Sisaistd motivaatiota johdetaan kaytannossa ym-
martamalla ihmisen psykologisia perustarpeita ja johtamisen tulee tukea perustarpeiden

tayttymista.

Kun tyontekijat ymmartavat heidan tydénsa arvon ja tarkoituksen, kokevat omistajuutta ja
saavat tukea ja selkeaa palautetta, tulee heista todennakdisesti autonomisesti motivoitu-
neita. Lisaksi he oppivat ja suoriutuvat paremmin ja ovat sopeutuvaisempia. Autonomi-
selle, eli omaehtoiselle sitoutumiselle ominaispiirteista on sitoutuminen johonkin taysin yk-
silébn omasta halusta, valinnasta ja vapaasta tahdosta. Autonomisesti tapahtuvan toimin-
nan taustalla on usein sisdinen motivaatio. Sisdinen motivaatio kuuluu omaehtoiseen mo-
tivaatioon. Sisainen motivaatio on tarkeassa roolissa tytpaikoilla ja sisdisesti motivoitu-

neet henkilot ovat tehokkaita, mutta myds hyvinvoivia. (Deci ym 2017, 20-21.)
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Sisaista motivaatiota ei voida johtaa ymmartamatta ihmisen kaikkia perustarpeita. Perus-
tarpeiden kautta voidaan ymmartaa, mitka asiat tuottavat tyéntekijoille hyvanolon tunnetta
ja innostaa heita. Sisdisen motivaation johtamisessa kaiken ytimessa on ymmarrys siita,
ettd johtajien ja esihenkildiden tehtava on luoda puitteet, joiden avulla tydntekija voi tehda
tydnsa mahdollisimman innostavasti. Sisdistd motivaatiota ei voida johtaa perinteisen joh-
tamisen periaatteen keinoin, jonka mukaan esihenkil6t tai johtajat maarittelevat tyétehta-
vat ja miten tyd tehdaan. Sen sijaan jokaisen tyontekijan tulisi pystya olemaan oman
tydnsa johtaja. Johtajien ja esihenkildiden tulisi nahda oma rooli kannustajana, tilaa anta-
vana tukijana ja heidan tulisi osata luottaa tyontekijdihinsa. Yksi tarkeimmista asioista si-
saisen motivaation johtamisessa on ymmarrys siita, mika juuri kutakin yksil6a motivoi ja
innostaa. Johtajien ja esihenkildiden tulee siis tutustua tydntekijoihinsa kunnolla. (Martela
2015, 92-94,155-159; Thomas 2000, 40.) Perustarpeiden tayttyminen tydymparistdssa
voidaan varmistaa muun muassa tyon muotoilulla, erilaisilla palkanmaksun malleilla seka
oikeanlaisilla johtamistyyleilla (Ryan ym. 2017, 22), kuten edella mainituilla johtamisen

malleilla.

Kuten edella mainittu, sisdinen motivaatio koostuu ihmisen eri perustarpeista ja sisdisen
motivaation johtamisessa tulee ottaa kaikki nama osa-alueet huomioon. Kun tyén tekemi-
nen perustuu vapaaehtoisuuteen, eli tyontekijdéiden kokemukseen siita, ettéd he paasevat
vaikuttamaan omaan tyéhdnsa, ovat he kiinnostuneita ja innostuneita tyéstaan ja arvosta-
vat sita. Lisaksi he paasevat tydn kautta ilmaisemaan itsedan seka persoonaansa. Vapaa-
ehtoisuuteen sisaltyy tyén tavoitteiden ja padmaarien omaehtoisuus ja niiden tulee olla
sellaisia, joihin tydntekija itse haluaa oikeasti pyrkia. Esihenkilon tehtavaksi jaa onnistua
sitouttamaan tyontekijat naihin paamaariin. Tyodntekijalla tulee olla vapaus paattaa, miten
han naihin paamaariin ja tavoitteisiin paasee. Esihenkildn tulee luottaa tydntekijan osaa-
miseen, kokemukseen ja valintoihin. Tydn tekemisen innostavuus on yksi vapaaehtoisuu-
den piirteista ja johtamisen nakokulmasta on tarkea oppia tunnistamaan ne tekijat, jotka

itsessaan ovat tyontekijoille innostavia. (Martela 2015, 67-72.)

Martelan (2015, 73—81) mukaan johtamisen nakdkulmasta keinoja onnistua sisadisen moti-
vaation johtamisessa ovat aidosti kiinnostavat tydtehtavat juuri oikeille tyontekijoille. Li-
saksi tyontekijan tulisi paasta hyddyntamaan osaamistaan ja tydnkuvan muokkaamisen
tulisi olla mahdollista. Rekrytoinnissa tyontekijan motivaation lisaksi tarkeiksi asioiksi nou-
see jo organisaatiossa tydskentelevien ihmisten mukaan ottaminen rekrytointiprosessiin.
Tama on tarkeaa, ettei heidan innostuksensa katoa mahdollisen ryhmadynamiikan muu-
toksen myo6ta. Uuden tydntekijan tulee mydés olla kaiken vallan ja vastuun arvoinen ja rek-
rytoinnissa tulee varmistaa, ettd han pystyy tyéskentelemaan itseohjautuvasti ja etta ha-

nelta 16ytyy aito sisdinen palo tehtavaan.
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Kuten Ryan ym. edellad ovat todenneet, tydn muotoilu on tarkeassa roolissa sisaisen moti-
vaation johtamisessa. Myés Martelan (2015, 95—-116) mukaan kyvykkyytta voidaan johtaa
suunnittelemalla tyétehtavat siten, etta tyontekijalla on mahdollisuus uuden oppimiseen ja
kehittymiseen. Tydntekijan tulee paasta tekemaan myos tehtavia, joissa han on hyva, jol-
loin hallinnan tunne sailyy ja han paasee nauttimaan onnistumisista. Palaute lisda koke-
musta asioiden aikaansaamisesta ja siksi jatkuva palaute on tarkeaa. Epaonnistumisista
ei tule rankaista, vaan ajatella, ettd ne ovat osa oppimisprosessia ja niiden avulla voidaan
tarvittaessa muuttaa suunnitelmia. Kyvykkyyden johtamisessa on pitkalti kyse valmenta-

vasta esihenkilotyosta.

Yhteenkuuluvuutta johdetaan luotettavalla ja oikeudenmukaisella toiminnalla. Siihen kuu-
luu tydntekijoiden aito arvostus, valittdmisen tunne ja hyva yhteishenki. Yhteisollisyys luo
energiaa ja hyvaa henkea tyopaikalle, mitka puolestaan lisdavat luovuutta. Kun tydntekijat
kokevat olevansa psykologisesti turvallisessa paikassa he uskaltavat kertoa mita he ajat-
televat ja uskaltavat tuoda esiin erilaisia ideoita. Yhteenkuuluvuutta lisda vahva yrityskult-
tuuri ja se, ettd organisaatiot panostavat tiimeihin yksildiden sijaan. Taman kannalta olisi
tarkeaa, etta kollegat tunnetaan aidosti ihmisina, eika vain tyontekijéina. Turhat hierarkiat
voivat vaikuttaa yhteenkuuluvuuteen negatiivisesti. (Martela 2015, 117-137.) Eli my6s yh-

teenkuuluvuuden tunteessa korostuu tyontekijaymmarrys.

Martelan neljas sisdiseen motivaatioon vaikuttava perustarve, hyvantekeminen, koostuu
vahvasta organisaation hyvaa tuottavasta missiosta, impaktista, eli oman tyén hyvan tuot-
tamisesta seka auttamisesta. Hyvantekemista voidaan vahvistaa organisaation missiolla,
joka tuottaa hyvaa maailmalle. Impakti sisaltdd oman osuuden hyvan tuottamiselle ja mi-
ten itse voi vaikuttaa organisaation hyvan tuottamiseen. Jotta tyontekijat huomaavat, etta
heidan toiminnallaan on merkitys, on tyén vaikutukset saatava nakyviksi. Kiittmisen kult-
tuuri ja aitous ovat tarkea osa hyvantekemista. Hyvantekemisen johtaminen on esimerkilla
johtamista, uskoa organisaation arvoihin ja missioon ja esihenkilén tulee omalla esimerkil-
Iaan vahvistaa kiittdmisen kulttuuria. Martelan toteaakin hyvin, etta olemalla itse hyvante-

kija, voidaan hyvantekemista johtaa parhaiten. (Martela 2015, 144—154.)

4.2 Itseohjautuvuus yksilon nakokulmasta

Itseohjautuvuus on toimimista itsenaisesti ilman etta henkiléa johdetaan tai kontrolloidaan
ulkopuolelta. Itseohjautuvuus vaatii henkil6lta itsemotivoituneisuutta, hanelld on oltava

paamaara ja tarvittava osaaminen saavuttaakseen sen (Martela & Jarenko, 2017, 12).
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Norrena (2019, 21) maarittelee itseohjautuvuuden useista osatekijoistd koostuvaksi pro-
sessiksi, johon liittyy yksittaisen ihmisen ominaisuudet seka yksilén vuoropuhelu yhteiso-
jen ja ymparistdén kanssa. Myds Norrenan (2019, 21-23) mukaan itseohjautuvuus vaatii
yksilon valmiutta itseohjautuvuuteen, taitoa, oikeaa ymparistda seka toiminnan tarkoitusta
ja seurauksia. Taidot ovat hanen mukaansa yhteydessa yksilon itsetuntoon, joka kasvaa
ja kehittyy onnistumisten myéta. Lisaksi Riekin (14.5.2019) mukaan etenkin itseohjautu-
vissa organisaatioissa ja tietotydssa korostuu yksilon itsensa johtamisen taidot seka kyky

keskittya olennaiseen ja priorisoida. Tulee osata rajata omia téitaan.

Itseohjautuvissa organisaatioissa voidaan tydskennella itseohjautuvissa tiimeissa, joilla on
paatantavalta asioissa, joista heilla on paras ymmarrys. Tyontekijoita osallistetaan paatok-
sentekoon, jotka voivat koskea niin omia tyéoloja, kuin organisaation strategisia paatok-
sia. Tyontekijoilla on valtuutukset tehda itsenaisia paatoksia koskien heidan omaa ty6taan
ja osaamistaan. Amerikkalainen peliyhtidé Valve antaa tyontekijdiden paattaa taysin, mita
peleja he kehittavat. Organisaatiossa korostetaan, etta vaikka yrityksessa on perustaja, ei
han ole tydntekijoiden esihenkil6 tai johtaja, vaan tyontekijat saavat paattaa yrityksen
suunnan. Vaikka itseohjautuvissa organisaatioissa ei usein ole virallisia esihenkil6ita on
niissa kuitenkin esihenkildiden vastuulla olevia tehtavia, kuten organisaation tavoitteisiin
paasyn seuranta, resursointi, tybétehtavien ja organisaation rakenteiden suunnittelu ja pa-
lautteen antaminen tydntekijéille. liman naita tehtavia ei organisaatio voi toimia tehok-
kaasti. (Lee & Edmondson 2017, 6-33.)

4.3 Itseohjautuvuus organisaation nakékulmasta

Itseohjautuvassa organisaatiossa paatantavalta on hajautettu lapi organisaation ja ihmi-
silla on vahva autonomia. Viralliset saannot koskevat kaikkia |api organisaation. Kaikilla
tydntekijoilla on oikeus paatoksentekoon eikd kukaan voi tyrmata toisen paatosta periaat-
teella, ettd toinen olisi toisen esihenkild. Paatantavaltaa ei kuitenkaan ole jaettu siten, etta
kaikilla yrityksen tyontekijéilla olisi tdsmalleen samat oikeudet paattaa aivan kaikesta. Mo-
nissa itseohjautuvissa organisaatioissa on paatdksenteossa kaytdssa niin sanottu tiedon-
keruuprosessi (advice process), jonka perusperiaate on se, ettd kuka tahansa organisaa-
tiossa voi tehda minka tahansa paatdksen. Sita varten on kuitenkin etsittava neuvoa kai-
kilta henkilGilta ja tahoilta, joihin paatds vaikuttaa ja joilla on paras osaaminen aiheesta.
Tarkoitus ei ole tayttaa jokaisen toiveita, mutta muita tulee kuunnella ja heidan mielipi-
teensa tulee ottaa huomioon paatoksia tehdessa. Vaikka itseohjautuvuudessa on ole-
massa virallisia tai epavirallisia hierarkioita, ei se tarkoita sita, etta toinen olisi toista tyon-
tekijaa korkeammalla. Monissa organisaatioissa, joissa toimitaan itseohjautuvasti, on luo-

vuttu muun muassa termeista esihenkild ja tyontekija. Kaikki ovat naissa organisaatiossa
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yksinkertaisesti kollegoita. Titteleilla ei mydskaan tallaisissa organisaatioissa ole merki-
tysta, mutta koska ne ovat niin vahvasti sidoksissa kulttuurimme, on tittelit monessa orga-
nisaatiossa silti edelleen kaytdssa. Kun titteleista luovutaan, luovutaan samalla kaytan-
ndssa organisaatiokaaviosta ja se saattaa hammentaa niin ulkoisesti, kuin organisaa-
tiossa sisaisesti, eikd kukaan enaa tieda kuka on vastuussa mistakin. Jotta itseohjautu-
vVuus voi organisaatiossa onnistua, tulee sen koostua oma-aloitteisista toimijoista, jotka
haluavat seka osaavat toimia organisaation parhaaksi. Organisaatio toimii parhaiten vas-
tuullisen henkiléstdén vuorovaikutuksen avulla. (Lee & Edmondson 2017, 39—40; Lee & Ed-
mondson 2017, 13; Martela 15.5.2017; Laloux 2014, 91-92.)

Itseohjautuvuus ei tarkoita, etta yksild voisi toimia itsenaisesti iiman mitaan rajoja. Se ei
ole anarkiaa tai kaaosta. Myos itseohjautuvilla organisaatioilla on tietynlaiset rakenteet ja
ohjeet, joiden puitteissa toimitaan. Rakenteet kuitenkin poikkeavat perinteisesta hierarkki-
sesta organisaatiota. Itseohjautuvat organisaatiot toimivat pienin riittdva rakenne -ajatuk-
sen (minimal viable structure) avulla. Tama rakenne tarjoaa riittdvan tuen, jottei tekeminen
muutu kaaokseksi, mutta rajoittaa mahdollisimman vahan tyontekijéiden vapautta tehda
asiat heidan ndkemyksensa mukaan jarkevalla tavalla. Jotta organisaatiossa pystytaan
toimimaan itseohjautuvasti, tulee johtamisen rakenteita ja toimintamalleja vieda uudelle
tasolle. Itseohjautuvuus organisaatiossa ei myo6skaan tarkoita sita, ettei esihenkil6ita tai
johtajia ole olemassa, vaan painvastoin roolista riippumatta, jokainen tydntekija on yhta
lailla vastuussa. Kukaan ei ole vastuussa yhdelle esihenkil6lle, vaan kaikki ovat vastuussa
kollegoilleen, joiden voidaan sanoa olevan toistensa esihenkil6itd vastuun ja sitoutumisen
nakokulmasta. Kun ajatellaan tarkeita paatoksia, uusia aloitteita, ongelmatilanteiden rat-
kaisua tai muita tilanteita, jotka vaativat johtajuutta, kuka tahansa itseohjautuvassa organi-
saatiossa voi toimia niin sanotusti perinteisen esihenkilon roolissa. (Laloux 2014, 92—100;
Laloux 2016, 63; Martela & Jarenko 2017, 11-12; Martela 15.5.2017; Martela 21.1.)

Tukia (31.7.2017) toteaa ettd organisaatio, jossa toimitaan itseohjautuvasti, ei pysty toimi-
maan ilman avointa viestintaa. Tydntekija ei voi ottaa vastuuta jostakin, mista hanella ei
ole kaikkea tietoa saatavilla. Avoimuus viestinnassa kertoo my®és siita, etta tyéntekijdihin
luotetaan ja kun ty6tekijat kokevat, etta heihin luotetaan, ovat he motivoituneempia saa-

vuttamaan yhteiset tavoitteet.

4.4 Itseohjautuvuuden haasteet

Vaikka itseohjautuvuudesta usein ajatellaan, etta se luo pelkkaa positiivisuutta seka on-
nellisia ja motivoituneita tyontekij6ita, voi se luoda omia haasteita. Savaspuron (2019, 41-

42) mukaan itseohjautuvuus lisda epavarmuutta, rajattomuutta seka suorituskeskeisyytta.
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TyOntekijoille annetaan vastuuta ja suuri paatantavalta ja nama vaativat heiltd vahvaa it-

seluottamusta, oma-aloitteisuutta, paamaaratietoisuutta. Tulee pystya kantamaan annettu
vastuu, osata tehda itsenaisia paatoksia, priorisoida ja delegoida. Kaikki nama vaatimuk-
set tyontekijoiltd voivat aiheuttaa muun muassa stressia, loppuun palamista, epavarmuu-

den tunnetta seka kiiretta.

Riekin (14.5.2019) mukaan priorisoinnin tarve seka riittamattémyyden tunteet, joita tydnte-
kija voi itseohjautuvassa organisaatiossa kokea, voivat johtaa jopa ahdistuneisuuteen ja
masennukseen. Makikallio ja Naumanen Filosofian Akatemialle kirjoittamassaan blogi-
tekstissa (8.1.2018) muistuttavatkin, etta itseohjautuvassakin organisaatiossa on ymmar-
rettava yksildiden erilaiset tuen ja ohjauksen tarpeet. Lisdksi onnistumisen mittarit tulee
olla selkeasti maaritelty, jotta tydntekijat tietavat, milloin he ovat paasseet tavoitteisiinsa.
Jos ei koskaan koe onnistumisen tunnetta, ruokkii se riittdmattémyyden ja huonommuu-
den tunteita. Myds Moision (2018) mukaan on tarkea huomioida ihmisten erilaisuuden ym-
martaminen, koska ihmiset tarvitsevat erilaisia asioita onnistumisen ja tyéssa suoriutumi-
sen varmistamiseksi. Lisdksi on avattava kaikille organisaation toimintamallit, mita tyonte-

kijoiltd odotetaan ja mita tydntekijat voivat odottaa tydnantajaltaan.

Mikali tydntekijdiden psykologiset perustarpeet eivat tayty, voi toimiminen itseohjautu-
vassa organisaatiossa olla tyontekijan nakdkulmasta haastavaa. Myds uuden tydntekijan
tulisi pystya kokemaan kyvykkyytta, omaehtoisuutta seka yhteiséllisyytta. Uuden tyonteki-
jan nakékulmasta jo ainoastaan uuden tyon aloittaminen luo stressia ja mikali henkil6lla ei
ole kokemusta itseohjautuvassa organisaatiossa tydskentelysta voivat stressi ja epavar-
muuden tunteet kasvavat. Mikali tyontekija joutuu tydskentelemaan pitkaan stressin alla,
voi tarve puolustaa aktivoitua ja se saattaa muuttaa tyontekijan kaytosta. Kuten Lawrence
ja Nohria (2002, 131-132) kirjoittavat, stressin seurauksena ihminen voi vetaytya tai muut-
tua passiiviseksi. Lisaksi jos itseohjautuvassa organisaatiossa tydskentely on uutta, ei
henkil6 valttamatta osaa viela priorisoida ja uutena tydntekijana on haasteellista muuten-

kin tietda, miten ja mita asioita tulisi priorisoida.

Mikali esihenkilbista luovutaan organisaatioissa kokonaan, niin kuin joissakin itseohjautu-
vissa organisaatioissa on tehty, on huomioitava, etta tyontekijat saavat silti riittavan tuen.
Savaspuron (2019, 43) mukaan esihenkildista kokonaan luopuminen voi johtaa siihen,
ettd organisaatioon muodostuu epavirallisia hierarkioita ja naissa hierarkioissa korkeim-
malla ovat aanekkaimmat, eli ne, joilla on vahvin nakemys asioista ja myos eniten roh-
keutta sanoa ja puuttua asioihin. Mikali ndin paase tapahtumaan, lisda se kaikkien muiden

tyéntekijoiden tyytymattomyytta, mika puolestaan vain lisda ongelmia organisaatiossa.
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Myds Vanttinen on diplomitydssaan tullut johtopaatdkseen, etta epavirallisten hierarkioi-
den muodostuminen on itseohjautuvissa organisaatioissa mahdollisia ja niihin vaikuttavat
nimenomaan yksildéiden ominaisuudet (Mode 2.6.2020), kuten Savaspuro edella toteaa.
Myds Vanttisen mukaan epavirallisesti muodostuneet hierarkiat voivat aiheuttaa itseohjau-
tuvissa organisaatioissa ongelmia (Mode 2.6.2020). Moisio (2018) muistuttaa, etta esihen-
kilén ja tydntekijan valilla on aina vuorovaikutussuhde, johon myds johdettavan alaistaidot
vaikuttavat. Heraakin kysymys, etta mikali esihenkiloty6ta ei ole, millaisia alaistaitojen voi-
daan ajatella olevan? Lisaksi jos rakenteet ovat epaselvat ja sen myo6ta odotukset ja todel-

lisuus eivat kohtaa, voi se johtaa pettymyksiin.

Jotta itseohjautuvuus voi organisaatiossa toteutua, tulee tyéntekijdiden olla oma-aloittei-
sia, itseohjautuvia ja itsenaisesti motivoituneita tydstaan (Martela & Kostamo 2018).
Tassa astuu esiin tyontekijdiden psykologisten perustarpeiden ja sisdisen motivaation ym-
martaminen. Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriaan peilatessa, kyvykkyyden, yhteisolli-
syyden ja omaehtoisuus toteutuessa saavutetaan tilanne, jossa tydntekijat ovat motivoitu-
neita ja hyvinvoivia ja heidan suoritustasonsa on korkealla. ltseohjautuvassa organisaa-
tiossa on siis erityisen tarkea kiinnittda huomiota ihmisen psykologisten perustarpeiden
tayttymiseen. Mikali perustarpeet eivat tayty, on itseohjautuva organisaatio haasteiden

edessa.

4.5 Miten itseohjautuvuutta voidaan tukea perehdytyksessa?

Kuten edella jo mainittu, yksi itseohjautuvuuden haaste voi olla titteleista luopuminen, jol-
loin tyOntekijat eivat valttamatta enaa tieda kuka vastaa mistakin. Epaselvat rakenteet voi-
vat vaikuttaa siihen, ettei enaa tiedeta, mika on kenenkin vastuulla. Varsinkin uuden tyon-
tekijan nakokulmasta naen taman haasteellisena. Miten selvita kaikesta tiedonkeruusta,

jos ei tieda kenen puoleen kaantya?

Norrenan (2019, 24) mukaan ensin on ymmarrettava yksilon tarpeet ja milla tasolla ne
ovat, ennen kun voidaan kehittda hanen itseohjautuvuuttaan. Tata ajatusta peilaten, tulisi
siis olla riittava tydntekijaymmarrys seka tuntea uudet tyontekijat jo silla tasolla, etta voi-
daan ymmartaa heidan tarpeitaan. Jotta tyontekija voi ottaa vastuuta paatoksista, tarvit-
see han tietoa ja tiedonkulun itseohjautuvassa organisaatiossa tulee olla toimivaa. Usein
tietoa on niin paljon, ettei kaikkea pysty kasittelemaan tai sisdistamaan. Varsinkin uuden
tyéntekijan nakoékulmasta on mahdoton tietda, mika kaikki tieto on olennaista ja milloin ha-
nella on tarpeeksi tietoa hyviin paatoksiin (Makikallio ja Naumanen, 8.1.2018). Perehdy-

tyksessa tulisi huomioida tiedon maara uusien tydntekijdiden nakdkulmasta ja tulisi tukea
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ja varmistaa, etta tyontekijat oppivat erottamaan heille olennaisen tiedon. Lisaksi olisi huo-
mioitava missd muodossa ja milla aikajanteella uutta tietoa jaetaan. Jotta jo perehdytyk-
sesta lahtien voisi toimia itseohjautuvasti, kaiken tiedon pitéisi olla helposti ja ymmarretta-

vasti saatavilla.

Laloux (2017, 177) esittelee Sun Hydraulics-yrityksen, jossa kaikki tydntekijat roolista riip-
pumatta opettelevat operoimaan monessa eri tydvaiheessa. Tama alun perehdytys voi
kestaa jopa nelja kuukautta. Tutustumalla tyén eri vaiheisiin eri osastoilla, tyontekijat saa-
vat luotua suhteita Iapi organisaation alusta alkaen ja Sun Hydraulics pitaa tata itseohjau-
tuvassa organisaatiossa hyvin tarkeana. Nain kaikki organisaatiossa tyoskentelevat ym-
martavat tyon tarkoituksen monesta eri nakdkulmasta. He ajattelevat, ettd mitd enemman
tiedat, sitd paremmin pystyt tuottamaan uusia ideoita ja toteuttaa niitd. Toiminnallaan or-
ganisaatio toteuttaa taydellisesti itseohjautuvan organisaation ajatusta lapinakyvyydesta ja
tydntekijoilla on ainutlaatuinen mahdollisuus kerata tietoa ja ymmartaa, mika on olennaista
ja miten joku paatés voi vaikuttaa muihin. Tama on hyva esimerkki siita, miten itseohjautu-
vassa organisaatiossa toteutetaan laaja perehdytys, jotta tydntekijoille kertyy mahdollisim-
man syva ymmarrys organisaatiosta, sen eri osa-alueista ja miten yhden ty6 ja paatdkset,
voivat vaikuttaa toisen tydhon. Malli ei toki sovellu kaikille aloille sellaisenaan, koska sita
voisi olla esimerkiksi mahdoton toteuttaa laskutettavan tyon tarkeyden ja eri kompetens-

sien osaamisalojen suurten erojen vuoksi.

Toimivan itseohjautuvan organisaation yhtena edellytyksena ovat motivoituneet tyontekijat
ja tassa korostuu perustarpeiden huomioiminen seka niiden tayttyminen. Uuden tyénteki-
jan perustarpeiden tayttyminen tukee sisaista motivaatiota, lisda tyéhyvinvointia ja myon-
teisia tunteita organisaatiosta. Nain koko tyontekijakokemusta voidaan parantaa. Perus-
tarpeiden huomioiminen jo perehdytyksessa on siis tarkeaa niin hyvinvoinnin kuin tyénte-

kijakokemuksen kannalta.

Onnistuneessa perehdytyksessa korostuu hyvin hoidettu organisaatioon sosiaalistaminen,
jotta tyéntekijat oppivat toimimaan itseohjautuvassa organisaatiossa ja jotta he eivat koe
ulkopuolisuutta ja paasevat nopeasti organisaation sisapiirilaisiksi. Organisaatioon sosiaa-
listaminen korostuu itseohjautuvassa organisaatiossa, jossa tyontekijat tydskentelevat it-
senaisesti heti alusta lahtien. Organisaatioon sosiaalistaminen vaikuttaa my6s uusien
tydntekijoiden sitoutumiseen. Uuden tydn aloittaminen luo stressia ja epavarmuutta ja te-

hokas organisaatioon sosiaalistaminen helpottaa naita tunteita ja kokemuksia.
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5 Muotoiluajattelu ihmislahtoisessa kehittamisessa

Tassa kehitystydssa hyddynnetddn muotoiluajattelua (Design Thinking). Ojasalon, Koske-
lon ja Nousiaisen (2015, 200) mukaan muotoiluajattelu tahtda luomaan merkityksellisia
ratkaisuja. Havainnot muutetaan tiedoksi ja oivalluksiksi ja naiden avulla tuotetaan tuot-
teita tai palveluita. Muotoiluajattelu on ongelmanratkaisua, joka tuottaa ihmislahtdisempia
ratkaisuja ja nain ollen sen avulla voidaan luoda ratkaisuja, jotka tuottavat suurempaa ar-
voa. Se on osallistavaa, dialogiin perustuvaa ja paamaaralahtoista. Lisaksi sen ominais-
piirteita ovat iteratiivisuus ja sen tarkoituksena on jatkuva oppiminen ja kehittdminen. Muo-
toiluajattelussa korostetaan kayttajakeskeistd empatiaa, monialaista yhteistyéta ja yhteis-
kehittamista seka kokonaisvaltaista osallistumista. Tschimmel (2012, 1-2; 4) maarittelee
muotoiluajattelun toimintamalliksi, joka johtaa muutokseen, kehitykseen seka innovaatioon
ja myds han nostaa esiin muotoiluajattelun monialaisuuden. Tschimmelin mukaan ihmis-
lahtdisyys on yksi olennaisimmista muotoiluajattelun ominaisuuksista. Sen sijaan, etta

suunnitellaan asiakkaille, suunnitellaan heidan kanssaan.

Muotoiluajattelussa tarkedna ominaispiirteena on luottamus suunnittelijan tai kehitystyén-
tekijan kykyyn ymmartaa ihmisten tarpeita ja hyvinvointia, saatavilla olevaa materiaalia ja
teknisia resursseja seka kyseisen projektin tai tydn rajoituksia ja mahdollisuuksia. Tama
vaatii tyon tekijaltd samanaikaisesti analyyttisyytta ja empaattisuutta, rationaalisuutta ja
tunteellisuutta, suunnitelmallisuutta ja intuitiivisuutta seka spontaaniutta, kuitenkin pitaen

mielessa suunnitelmat ja rajoitukset. (Tschimmel 2012, 3.)

Miettisen (2014, 10) mukaan muotoiluajattelun avulla toimintatapoja voidaan kehittaa koko
henkildston nakdkulmasta koska muotoiluajattelu on monialaista, eika ty6ta tehda vain
muotoilukoulutuksen saaneiden kesken. Koska taman kehitystyon tarkoituksena on tutkia
tydntekijakokemusta, on tarkea saada ymmarrys tyontekijoiden tunteista, tarpeista ja na-
kemyksista. Tydntekijdiden osallistuminen tutkimuksen tekoon ja ideointiin on keskeisessa
roolissa. Tydssa hyddynnetaan siis yhteiskehittdmista, joka on yksi muotoiluajattelun omi-
naispiirteista. Yhteiskehittdminen on arvon luomista ja kehittdmista yhteistydssa yksiloity-
jen sidosryhmien kanssa. Yhteiskehittamisessa sidosryhmat tai kayttajat ovat osallisena

kehitys- ja luomisprosessissa. (Ramaswamy & Ozcan 2014, 14.)

5.1 Palvelumuotoilu

Koiviston (2007, 64) mukaan palvelumuotoilu on muotoiluldhtdisilla menetelmilla toteutet-

tavaa palvelujen suunnittelua seka innovointia, missa suunnittelun keskiéssa on aina pal-
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velun kayttaja. Moritzin mukaan palvelumuotoilu auttaa innovoimaan tai parantamaan pal-
veluita, tehden niista hyodyllisempia, kaytettavampia ja tehokkaampia (Stickdorn, Law-
rence, Hormess & Schneider 2018, 19). Palvelumuotoilun lahtdkohtana on tuottaa arvoa
niin palvelun kayttajalle kuin tuottajalle koko palvelun elinkaaren aikana (Service Design
Network). Palvelumuotoilu auttaa organisaatioita ndakemaan heidan palvelunsa asiakkaan
nakokulmasta. Sen lahtdkohtana on muotoiluajattelu ja palvelumuotoilun metodien avulla
saadaan aitoa ymmarrysta palveluista. Palvelumuotoilun avulla voidaan saavuttaa koko-

naisvaltaisia ja merkittavia parannuksia palveluun. (Stickdorn ym. 2018, 20.)

Palvelumuotoilu on ajattelutapa. Se on kaytannénlaheista ja siind hyddynnetaan yhteiske-
hittamista. Palvelumuotoilua soveltavat ajattelevat asiakas- ja ihmislahtdisesti. Palvelu-
muotoiluprosessia johtaa muotoiluajattelu. Se on iteroivaa, eli tehdaan nopeita kehityskier-
roksia, joita testataan ja pilotoidaan ennen lopullista julkaisua tai taytantdéénpanoa. Lisaksi
palvelumuotoilussa hyddynnetaan erilaisia tydkaluja. Palvelumuotoilun tydkalujen kayttd
vaatii palvelumuotoilumaista ajattelutapaa seka ymmarrysta palvelumuotoilun prosessista.
Palvelumuotoilu on monitieteellista ja eri osaamisalojen yhteiskehittamista ja sita voidaan
hyédyntda myds johtamismallina. Talléin johtamisessa hyddynnetaan iteratiivisuutta, laa-
dullisia tutkimusmetodeja ja siind ihmiskeskeisyys nakyy myds suorituskyvyn mittareissa
(Stickdorn ym. 2018, 21-22.)

5.2 Palvelumuotoilun prosessi

Tassa kehitystydssa mukaillaan British Design Councilin kehittdmaa palvelumuotoilun pro-
sessia Double Diamond-mallia, eli suomeksi tuplatimanttimallia. Sen vaiheita ovat tutki ja
kartoita, ymmarra ja maarittele, kehita ja ideoi seka tuota ratkaisu (Design Council 2020).
Tuplatimanttimalli on esitetty kuviossa 9 ja sen vaiheisiin perehdytaan syvallisemmin seu-
raavissa luvuissa. Tuplatimantissa ensimmainen timantti kuvaa ongelman ymmartamista,
eli asiakasymmarryksen keraamista ja kiteyttamista. Toinen timantti kuvaa itse ratkaisun
kehittamista. Tuplatimantin ominaispiirteina ovat divergentti, eli laajeneva ja konvergentti,
eli supistuva ajattelu. Divergentti ajattelu tarkoittaa avoimuutta ilman arviointia ja se pyrkii
I6ytamaan ratkaisuja mahdollisimman laaja-alaisesti. Konvergentti ajattelu on kiteytysta ja
tiedon analysointia, jossa pyritdan yhteen oikeaan ratkaisuun. (Innanen 8.12.2018.) Pro-
sessia ohjaavat seuraavat periaatteet; ihmiskeskeisyys, visuaalinen ja inklusiivinen vies-

tinta, yhteisty0 ja yhteiskehittdminen seka iteratiivisuus (Design Council 2020).
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Kuvio 9. Palvelumuotoiluprosessin tuplatimanttimalli (mukaillen Design Council 2020; In-
nanen 8.12.2018; Ahtola 10.2.2020)

Tyon tutkimusosuus aloitettiin tyontekijaymmarryksen keraamisella ja ongelman ymmarta-
misella. Tama toteutettiin haastattelemalla tydntekijoita, joita kehitettava palvelu koskee.
Haastattelut analysoitiin, jonka avulla saatiin ymmarrysta ja pystyttiin maarittelemaan on-
gelma tarkemmin. Haastatteluiden analysoinnin jalkeen toteutettiin tyontekijéiden kanssa
tydpaja, jossa syvennettiin asiakasymmarrysta empatiakartan avulla seka ideoitiin tyonte-
kijan palvelupolkua. Haastatteluiden ja tydpajan perusteella kehitettiin ratkaisuja ongel-
maan. Tutkimus toteutettiin kesan 2020 aikana alla olevan aikataulun mukaisesti (taulukko
3).

Taulukko 3. Tutkimuksen toteuttamisen aikataulu

9.6.2020 Haastattelut 1,2 ja 3

15.6.2020 Haastattelu 4

16.6.2020-3.8.2020 Aineiston litterointi ja analysointi

13.8.2020 Tyopaja tyontekijéiden kanssa

14.8-26.8.2020 TyOpajan analysointi seka haastatteluaineiston
analysoinnin jatkaminen

26.8-25.9.2020 Ideoiden kehittaminen ratkaisuiksi

5.3 Tutki ja kartoita — tyontekijéiden haastattelut

Tutkimuksessa sovellettiin empaattista tutkimusta, eli kiinnostus oli kayttajien, tai tassa ta-

pauksessa tyontekijdiden tuntemuksissa, toiveissa, ajatuksissa ja mahdollisissa peloissa.
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Empatia on yksi palvelumuotoilun erityispiirteista (Rainio & Lerkkanen 29.10.2018). Empa-
tian avulla voidaan saada syvallisempi ymmarrys kayttajien toiveista, tarpeista ja ongel-
mista seka syvallisempaa tietoa itse kayttajasta (Maijala 20.12.2018). Maijalan
(20.12.2018) mukaan tietoa empaattiseen tutkimukseen voidaan hankkia muun muassa
haastatteluilla seka osallistamalla kayttajat tutkimukseen. Maijala korostaa, etta onnistuak-
seen empaattisessa tutkimuksessa tutkijan on oltava aidosti kiinnostunut kayttajasta seka

hanen elamastaan ja pystyttdva olemaan itse aidosti empaattinen.

Palvelumuotoiluprosessin ensimmaisessa vaiheessa, eli tutki ja kartoita -vaiheessa on tar-
koitus olettamuksien sijaan ymmartaa tutkittavaa ongelmaa. Vaiheen aikana vietetaan ai-
kaa ja keskustellaan ihmisten kanssa, joita ratkottava ongelma koskee. (Design Council
2020.) Taman tutkimuksen osalta tutki ja kartoita -vaihe piti siséllaan tyéntekijéiden haas-
tattelut. Ajan viettdminen henkildkohtaisesti tydntekijéiden kanssa ei ollut vallitsevista pan-
demiaolosuhteista johtuen mahdollista. Tahan vaiheeseen sisaltyi myos tutkimuksen teo-

riaosuus, jossa tutkittiin aihetta teorioiden nakékulmasta.

Kuten edella mainittu syvallisemman ymmarryksen keraamista varten tutkimus aloitettiin
tydntekijdiden haastatteluilla. Haastattelut tehtiin teemahaastatteluina, eli puolistrukturoi-
tuina ja kaikille haastateltaville esitettiin samat ennakkoon laaditut kysymykset (liite 1).
Teemahaastatteluissa teemat on valittu etukateen ja itse kysymyksia voidaan tarkentaa ja
syventaa haastattelun aikana vastauksiin perustuen. Teemahaastatteluissa halutaan 16y-
taa tutkimuksen tarkoitukseen liittyvia merkityksellisia vastauksia ja teemat perustuvat tut-
kimuksen viitekehykseen. (Tuomi & Hirsjarvi 2018, 87-88.) Kuten tassakin tydssa kysy-
mykset haastatteluihin luotiin tutkimuksen teoriaan pohjautuen. Kysymysten avulla halut-
tiin selvittaa, miten haastateltavat kokivat heidan perustarpeiden tulleen tyydytetyiksi pe-
rehdytyksen aikana seka heidan kokemuksiaan perehdytykseen liittyen itseohjautuvassa
organisaatiossa. Perustarpeita haluttiin kysya, jotta voitiin selvittdd miten perehdytys tuki
tydntekijdiden hyvinvointia ja sisaistd motivaatiota. Haastatteluissa kaytiin myds avointa
keskustelua haastateltavien vastauksiin, ajatuksiin ja kokemuksiin liittyen. Haastattelun
tunnelma pyrittiin pitdmaan mahdollisimman rentona, jotta myds haastateltavat rentoutui-
sivat eivatka kokisi tilannetta stressaavaksi tai painostavaksi. Haastattelija pyrki olemaan
kaikkien haastattelujen ajan mahdollisimman empaattinen, jotta haastatteluissa korostuisi
aito valittaminen seka kiinnostus haastateltavia seka heidan tunteitaan ja ajatuksiaan koh-
taan. Haastatteluita oli yhteensa nelja ja niiden kestot olivat 1 tunti 4 minuuttia, 1 tunti 29

minuuttia, 58 minuuttia ja 45 minuuttia.
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Haastattelut oli tarkoitus suorittaa kahdenkeskeisina Futuricen Helsingin toimistolla lampi-
mamman ilmapiirin luomiseksi, mutta koronapandemian vuoksi kaikki haastattelut joudut-
tiin suorittamaan etana Teams-viestintaalustaa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Lit-
teroinnit tehtiin sanatarkasti jattaen kuitenkin pois toistoja ja joitain tdytesanoja. Sanatark-
kaan litterointiin paadyttiin, jotta analysointivaiheessa ei mikaan seikka jaisi huomaamatta.
Litteroitua tekstia tuli yhteensa 60 sivua. Haastatteluista kolme toteutettiin samana pai-
vana 9.6.2020 ja yksi 15.6.2020.

Haastateltavia etsittiin Futuricen sisdisen viestintdkanava Slackin kautta lahettamalla Hel-
sinki-kanavaan lyhyt viesti opinnaytetydn taustoista ja tavoitteista seka toiveesta I6ytaa
neljasta kuuteen vapaaehtoista haastatteluun osallistujaa (lite 2). Tama tapa haastatelta-
vien etsintaan valittiin, koska Slackin kautta koettiin saavutettavan viestille suurempi huo-
mio kuin esimerkiksi sahkopostin valitykselld. Slack-viestintdkanavaa kayttaen saa lisattya
huomion, jolloin kaikki kanavaa seuraavat saavat huomautuksen saapuneesta viestista.
Helsinki-kanava valittiin, koska kehitysty6 toteutetaan ensin koskemaan Helsingin toimis-
toa, jossa kaikki tydntekijat kayvat 1api samanlaisen perehdytysprosessin. Vaikka Futuri-
cella prosessi on eri toimistoilla samankaltainen ja sen kesto on kaikilla kuusi kuukautta, ei
tassa vaiheessa haluttu ottaa mukaan muiden toimistojen tyéntekijoita, koska kaikilla toi-
mistoilla on omat erityispiirteensa perehdytyksessa. Lisaksi toimistot ovat hyvin eri kokoi-
sia, rekrytointi tapahtuu hieman eri sykleissa ja uusien tyontekijdiden maara vaihtelee eri
toimistojen valilla. Tassa tydssa haluttiin keskittya nimenomaan Helsingin toimiston tyon-
tekijakokemukseen, koska kyseessa on tydntekijamaaraltadan suurin toimisto. Tuloksia voi-

daan kuitenkin hyddyntaa kaikkien toimistojen tyontekijakokemuksen kehittdmisessa.

Toiveena haastatteluun osallistuvilta oli, ettd he olisivat tydskennelleet Futuricella vahin-
tédan puoli vuotta, eli heidan perehdytyksensa ja koeaikansa olisi jo ohi. Lisaksi toivottiin,
ettd he muistaisivat oman perehdytyskokemuksensa hyvin ja etta he olisivat valmiita ker-
tomaan haastattelijalle avoimesti tunteistaan ja ajatuksistaan. Haastateltavia saatiin lo-
pulta nelja henkil6a. Lahtokohtana tassa vaiheessa oli, etta lisdhaastateltavia etsittaisiin
tarvittaessa. Haastateltavat valittiin siten, ettd ensimmaisena kiinnostuksensa osoittaneet
henkilot otettiin haastatteluinin mukaan, koska kaikki osoittivat aitoa kiinnostusta aiheesta
ja heidan kanssaan sovittiin haastatteluajankohdat valittémasti. Kaikkien haastateltavien
osalta tarkistettiin, milloin he olivat tyét Futuricella aloittaneet ja miten he muistavat oman
perehdytyksensa kulun. Neljan valitun joukossa oli edustettuna kolmea eri kompetenssia
ja eri uravaiheessa olevia henkil6ita. Futurice oli osalle Iahes ensimmainen tytpaikka ja

osalla oli jo pidempi tydkokemus eri tydnantaijilta ennen aloittamista Futuricella.
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Neljan haastattelun jalkeen haastattelijalla oli jo hyva ymmarrys tyontekijdiden tarpeista ja
ajatuksista ja lisdhaastateltavia ei nain ollen paatetty etsia enempaa. Jo tassa vaiheessa
koettiin, etta haastatteluiden tuottama aineisto saavutti saturaatiopisteen, eli kyllaantymi-
sen, jossa aineisto alkaa toistaa itsedan, eika tuota tutkimusongelman kannalta uutta tie-
toa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99). Haastattelija oli tehnyt organisaatiossa joulukuussa
2018 haastatteluita liittyen uusien tyontekijdiden perehdytykseen ja nyt tehdyissa haastat-
teluissa nousivat samoja teemoja esille kuin aiemmin tehdyissa, kuten yksinadisyyden ko-
kemukset, erilaisuuden huomioon ottaminen sekéa tuki sosiaalisten suhteiden luomisessa

ja organisaatioon sosiaalistamisessa (Kettunen 2018.)

Haastateltavat olivat tydskennelleet Futuricella puolestatoista vuodesta neljaan vuoteen.
Vaikka yksi haastateltavista oli tydskennellyt Futuricella jo nelja ja yksi kolme vuotta, valit-
tiin heidat haastateltaviksi, koska heille oma perehdytys oli jaanyt mieleen erityisen hyvin.
Kaksi haastateltavista olivat aloittaneet vuoden 2019 aikana, joten heidan perehdytyk-
sensa oli tapahtunut I&hiaikoina ja perehdytys oli kummallakin ohi ennen koronapande-
mian puhkeamista. Kaikilla haastateltavilla oli jaanyt hyva muistijalki omasta perehdytyk-
sestaan, he pystyivat elaytymaan ja kertomaan kokemuksistaan ja tuntemuksistaan hyvin.
Oli mielenkiintoista huomata, ettda mitd pidemmalle haastattelut etenivat, sitd enemman
haastateltavat alkoivat avautua ja kertoa aidosti kokemuksistaan. Haastatteluita varten ei
keratty haastateltavilta tarkempia taustatietoja ikdan, sukupuoleen, uraan tai tydkokemuk-
seen liittyvista asioista, koska niita ei pidetty taman tutkimuksen kannalta relevanttina.

Paapaino haluttiin pitda empatiassa, kokemuksissa seka tuntemuksissa.

Ennen tutkimuksen haastatteluja, tehtiin testihaastattelu haastattelijan ystavan kanssa,
jolla oli tuore omakohtainen kokemus perehdytyksesta uudessa organisaatiossa. Testi-
haastattelun jalkeen haastattelukysymyksia muokattiin, koska kysymyksissa huomattiin
toistoa ja osa kysymyksista oli liilan vaikeasti ymmarrettavissa. Testihaastattelun tarkoituk-
sena oli saada selville my6s haastattelun kestoa ja huomattiin, ettd kysymysten maara oli

sopiva, koska tavoite oli, ettd yksi haastattelu kestaisi noin tunnin.

Jokaisen haastattelun alussa haastattelija kertoi lyhyesti tutkimuksesta ja sen tavoitteista.
Anonymiteetti seka haastattelujen nauhoitus oli kerrottu viestissa, jossa haastateltavia et-
sittiin, mutta nauhoitus laitettiin paalle vasta kun haastateltavan kanssa oli hetki lammitelty
ja kaikille kerrottiin erikseen, milloin nauhoitus aloitetaan. Koska haastattelija halusi keskit-
tya taysin haastatteluihin ja niissa esiin tuleviin aiheisiin, muistiinpanoja ei otettu haastat-

teluiden aikana.
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5.4 Ymmarra ja maarittele

Ymmarra ja maarittele -vaiheessa palvelumuotoiluprosessin ensimmaisessa vaiheessa
kerattya tietoa aletaan tiivistaa (Ahtola 10.2.2020). Tahan vaiheeseen liittyy haastattelujen
analysointi, jonka avulla paastiin kiteytetyn tiedon aarelle ja ylimaarainen tieto karsittiin
pois. Tutki ja kartoita -vaiheessa keratyn tiedon perusteella voidaan ratkaistava ongelma
tai haaste nahda uudessa valossa (Design Council 2020). Ymmarra ja maarittele -vai-
heessa syvennetaan ymmarrysta kehitettdvan palvelun kohderyhmasta ja heidan tarpeis-
taan. Tavoitteena on saada kokonaisvaltainen ymmarrys kohderyhmasta seka kehityksen
suunnitelman perusta. (Innanen 8.12.2018.) Jotta tutkimuksessa saataisiin mahdollisim-
man kokonaisvaltainen ymmarrys kohderyhmasta, paatettiin tehda myés empatiakartta,

joka rakennettiin haastattelujen analysoinneista saadun tiedon pohjalta.

5.4.1 Haastatteluiden analysointi

Haastatteluista tehtiin sisalldnanalyysi. Sisallonanalyysissa tarkastellaan jo tekstimuotoon
muutettua aineistoa, eroja ja samankaltaisuuksia etsien, tiivistden seka eritellen. Analyy-
sin avulla halutaan selvittda kuvaus tutkittavasta ilmidsta. (Saaranen-Kauppinen 2006.)
Tassa tutkimuksessa on noudatettu Tuomen ja Sarajarven (2018, 104) mallia analyysin
toteuttamisessa, jossa ensin paatetaan, mika aineistossa kiinnostaa. Taman jalkeen ai-
neisto kaydaan lapi ja siita erotellaan ne asiat, jotka liittyvat omaan kiinnostukseen. Kaikki
muu osa aineistosta jatetdan huomioimatta. Taman tutkimuksen osalta kaikki haastattelu-
kysymyksiin liittyvat seikat, jotka liittyivat tydntekijakokemukseen perehdytyksen aikana
itseohjautuvassa organisaatiossa, koettiin aineistossa kiinnostavana. Lisaksi kaikki seikat,

jotka liittyivat psykologisiin perustarpeisiin, koettiin kiinnostavana.

Seuraavaksi sisallénanalyysissa keratdan oman tutkimuksen kannalta kiinnostavat asiat
yhteen ja eritellddn ne muusta aineistosta. Taman jalkeen tehdaan aineiston luokittelu,
teemoittelu tai tyypittely ja lopuksi kirjoitetaan yhteenveto. Analyysimuotona tassa tutki-
muksessa kaytettiin teoriaohjaavaa analyysia, jossa analyysi ei Tuomen ja Sarajarven
(2018, 109) mukaan pohjaudu suoraan teoriaan, mutta se toimii analyysin apuna. Teoria-
ohjaavassa analyysissa voidaan tunnistaa aiemman tiedon vaikutus, mutta se ei ole teo-
riaa testaavaa vaan pyrkii luomaan uutta ajattelua. Tata kutsutaan myds abduktiiviseksi
paattelyksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110). Vaikka tutkimuksessa on toteutettu teoriaohjaa-
vaa analyysia, on sisalldnanalyysin apuna kaytetty Tuomen ja Sarajarven (2018, 123)
mallia aineistolahtdisen sisallénanalyysin etenemisesta. Yhdistavia luokkia pohtiessa, on
otettu huomioon aiempi tieto teoriasta ja luokkia on yhdistetty teoriaan peilaten ja sita

apuna kayttaen.
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Analysointi aloitettiin lukemalla kaikki litteroinnit ajatuksella lapi. Jo tdssa vaiheessa ai-
neistosta paljastui asioita, jotka eivat olleet relevantteja taman tyon tutkimuskysymyksen
kannalta, eikd nain ollen olleet kiinnostuksen kohteita ja ne jatettiin analysoinnin ulkopuo-
lelle. Tdman jalkeen aloitettiin tekstin koodaus. Koodauksessa aineistosta merkitaan rele-
vantit tekstinosat, jotta ne voidaan poimia tekstimassasta ja koodausta ohjaavat teoria
seka omat havainnot (Kosonen 29.11.2013). Tassa tutkimuksessa koodausvaihe toteutet-
tiin hieman mukaillen, eli analysoinnissa ei merkitty erikseen relevantteja tekstinosia esi-
merkiksi eri varein, vaan aineistosta poimittiin kaikki relevantit tekstinosat suoraan erilli-
seen Excel -taulukkoon. Kaikki haastattelut purettiin auki yksitellen omalle valilehdelleen.
Tama tehtiin siksi, ettéd haastattelija koki selkedmmaksi ensin purkaa haastattelut auki yksi
kerrallaan omiksi kokonaisuuksiksi ja kdyda aineistoa |api tarkasti. Lisaksi tutkija koki, etta
aineisto pysyi helpompilukuisena, kun kaikki aineisto ei ollut yhdella valilehdella, vaan ja-
oteltu eri valilehdille. Kun relevantit tekstinosat oli listattu alkuperaisiin ilmauksiin, kaytiin
ne kaikki vield 1api tutkimuskysymys mielessa pitden. Taman jalkeen kaikki epaolennainen
tieto tutkimuskysymyksen kannalta merkattiin eri varilla, jottei niitd enaa jatkossa otettaisi

analysoinnissa huomioon.

Seuraavaksi aloitettiin aineiston luokittelu (taulukko 4). Luokittelun taulukot jaoteltiin sarak-
keisiin alkuperainen ilmaus, pelkistetty ilmaus, alaluokka ja ylaluokka. Luokitteluvaiheessa
pohdittiin vastausten ristiriitaisuuksia seka niita asioita, joita haastateltavat eivat sanoneet
aaneen. Alkuperaisessa ilmauksessa kaytettiin suoria lainauksia litteroidusta tekstista.
Pelkistetyssa ilmauksessa aihetta alettiin tiivistaa ja mietittiin jo tarkemmin, mihin ilmié6n
tai aiheeseen ilmaisu liittyy. Pelkistetyista ilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja sa-
maa ilmidta kuvaavat sisallét ryhmiteltiin alaluokiksi. Alaluokat nimettiin sisallon mukaan.
Naita olivat esimerkiksi 1. Tyéntekijdn kokemat tunteet ennen aloitusta 2. Suhteiden luo-
minen 3. Palautteen saamisen tdarkeys oman osaamisen arvioimisessa 4. Tyén aloituksen
ja perehdytyksen suunnitelmallisuus. Taman vaiheen avulla aineisto tiivistyy ja samalla

kasitteet yleistyivat.

Alaluokkien muodostamisen jalkeen jatkettiin aineiston kasitteiden yleistamista ja ala-
kuokista muodostettiin ylaluokat. Esimerkiksi alaluokat joukkoon kuulumisen tunteet, uu-
sien tybntekijéiden huomioiminen ja henkilbkohtaisten eroavaisuuksien vaikutus suhteiden
muodostamiseen muodostivat ylaluokan suhteiden luominen. Analysointia jatkettiin muo-

dostamalla ylaluokista paaluokat.
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Taulukko 4. Aineiston luokittelua eraasta haastattelusta

Alkuperdinen ilmaisu y ilmaus YId
mé ekana paivana oikeestaan yritin niinku
vaan tutustua uuteen lappariin ja saada kaikki |Ensimmaisena paivana aika on mennyt
noi niinku ohjelmat asennettua omaan tietokoneeseen tutustumisessa
(perehdytyssessioiden lisaksi)

mé en ollu ihan varma mita tehda sielld, kun

jotenki Futu on tdmménen, etta ei meilla oo Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja
mitdan semmosta projektia heti, minne menee selkeys
ja niinku alottaa, ni oli vahan etta |- . lle on ollut epa 44, mita hanen

okei, mité kannattaa tehda, missa voi auttaa,
mutta sit niinkun, ma tajusin sit vasta
myShemmin, etta ei siina niinkun, ei Futulla
ehka odoteta ettd ekana péivana olis mitaan

by
tulisi ensimmaisena tyopaivana tai
ensimmaisiné viikkoina tehda

tekemista valttamatta, ettd niinku mulla meni
monta vii kin, ennekun alko olee ista
heti ekana projektina....Nokialle ja se oli mulle
tosi iso juttu, koska se on tietenkin tosi iso
firma ja heti sinne ainooks st ittelij niin

Tyon aloituksen ja perehdytyksen Perehdytyksen sisélto ja
Ensimmiseen projektiin tyontekija meni suunnitelmallisuus rakenne

ainoana suunnittelij Se oli hénelle iso
asia ja hanesta tuntui, etta haneen luotetaan.

se oli niinkun tosi kiva ja tuli semmonen fiilis,
ettd muhun luotetaan, vaikka ma olin ihan
uudella alalla ja

Se meni tosi hyvin kans, ni mul oli semmonen
fiilis sit sen projektin jalkeen, et kylla Futu
uskoo niihin tydntekij6ihin ja ne uskoo sen
verran, et ne ottaa vahan riskejakin ehka, mul

Tyontekijalle tuli ensimmaisen projektin
jalkeen olo, etta Futurice uskoo

tyontekijoihinsa ja heidan osaamiseen ja se Tydtehtavien suunnitelmallisuus

oli vahan  fils ni se o tosi kiva, | ! PYVAlA-
se project manager, joka oli siina ekassa
tiimissa, ni me ollaan oltu nyt viidessa tai Tyontekija on ollut samojen kollegoiden

kuudessa projektissa yhdessa sen jalkeen kanssa monessa eri projektissa ja sité kautta

niinkun puolessa toista vuodessa, ni siiin on  |on alkanut luoda suhteita ja saanut luotettavia
kehittyny niinkun tosi hyvin ia niinkun i ari
tiimilaisia, johon voi luottaa niinku tosi paljon.

Kaikkea analysointivaiheessa tehtya ty6ta ohjasi tutkimuskysymys; miten varmistetaan
hyva tyontekijakokemus perehdytyksen aikana itseohjautuvassa organisaatiossa? Lisaksi
mietittiin sitd, miten |10ydokset olivat sidoksissa toisiinsa, mitd eroavaisuuksia ja mita sa-

mankaltaisuuksia niissa oli.

Kuten edella mainittu, ylaluokkien muodostamisen jalkeen siirryttiin paaluokkien muodos-
tamiseen, jossa aineistoa tiivistettiin edelleen. Tassa vaiheessa analysoinnin selkeyden
vuoksi jatkettiin ty6td omassa taulukossa, jotta saatiin samalle sivulle selkeasti niin paa-
luokat kuin yhdistavat luokat (taulukko 5). Paaluokiksi muodostuivat suhteiden muodosta-
minen, perehdytyksen suunnitelmallisuus ja rakenne, itseohjautuvuus, palaute ja esihenki-
I16tybskentely. Viimeisena ylaluokista muodostettiin yhdistavat luokat. Yhdistavien luokkien
muodostamista ohjasi teoria. Kuten taulukosta 5 voidaan nahda, suhteiden muodostami-
nen liittyy niin yhteisollisyyden perustarpeisiin kuin organisaatioon sosiaalistamiseen. Pe-
rehdytyksen suunnitelmallisuus ja rakenne liittyvat yhteiséllisyyden ja kyvykkyyden perus-
tarpeisiin seka tyéntekijalahtéiseen perehdytykseen. ltseohjautuvuus liittyy omaehtoisuu-
den perustarpeeseen. Taulukossa nakyva pohdintaa ja muistiinpanoja, oli tukemassa tut-

kijan omaa ty6skentelyd. Tama sarake toimi myds yhteenvedon kirjoittamisen tukena.
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Taulukko 5. Aineiston luokittelua

Paidluokka Yhdistava luokka Pohdintaa ja muistiinpanoja

Yhteisollisyyden perustarpeen
tayttyminen vie aikaa

Yhteisollisyyden perustarpeen

kokemusta voidaan parantaa ja
Yhteisollisyyden perustarve, tukea

Suhteiden muodostaminen . . . .
organisaatioon sosiaalistaminen

Yhteisoéllisyyden perustarpeen
tayttyminen vie aikaa

Perustarpeet tayttyisivat
todennakoisesti nopeammin,
mikali perehdytys tukisi
tyéntekijaa paremmin
ymmartamaan tydymparistoaan.

Kyvykkyyden ja yhteiséllisyyden
perustarve, tyéntekijalahtdinen
perehdytys

Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja
rakenne

Kyvykkyyden perustarve ei
paase toteumaan kunnolla, kun
tyotehvat ja roolit ovat epaselvat

Omaehtoisuuden perustarve
toteutuu ty6tavoissa hyvin alusta
alkaen, mutta taysin se toteutuu
vasta ajan kanssa, kun
Itseohjautuvuus Omaehtoisuuden perustarve organisaatio ja toimintatavat ovat
tarpeeksi tuttuja

Itseohjautuvuus tukee
omaehtoisuuden ja kyvykkyyden
perustarpeita

Haastatteluiden analyysivaiheessa tydntekijakokemukseen vaikuttavina teemoina aineis-
tosta korostuivat palautteen saaminen ja sen tarkeys, suhteiden muodostamisten haas-
teet, perehdytyksen suunnitelmallisuus ja rakenne, itseohjautuvuuden tukeminen perehdy-
tyksen aikana seka esihenkilotydskentelyn eroavaisuudet. Naiden lisdksi korostui tyénteki-
jaymmarrys, sen tarkeys ja huomioiminen perehdytyksen aikana. Lisaksi aineistosta nousi
esiin tyétehtavien suunnitelmallisuus, jonka sisallytan perehdytyksen suunnitelmallisuuden

ja rakenteen alle, koska kyse on tydtehtavista tydsuhteen alussa ja perehdytyksen aikana.

5.4.2 Haastatteluista saadut tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi haastatteluista saadut tulokset aina teema kerrallaan. Lu-
vussa nostetaan esiin eri teemoihin liittyvia aineistosta I0ydettya paakohtia. Mukana on
suoria lainauksia haastatteluista. Kaikki hakasulkeissa olevat kohdat ovat haastattelijan
lisddmia kohtia lauseen selkeyttamista varten. Joitakin lauseita on yhdistetty pisteilla ja
pisteilld on korvattu haastateltavien kertomasta keskeneraisia lauseita tai taytesanoja.
Muutoin lainaukset ovat sanatarkkoja suoraan litteroinneista. Haastatteluissa mainitut ni-

met on myo6s korvattu kayttamalla XXX.
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Palautteen saaminen ja sen tarkeys tyontekijakokemukseen vaikuttavana tekijana pe-
rehdytyksen aikana nousi vahvasti esille haastatteluissa. Tyontekijat kokivat, etta liian har-
voin saatu palaute vaikutti heidan kokemuksiinsa siita, miten he osaavat tydénsa tehda.
Harvoin saatu palaute lisasi epavarmuuden kokemuksia ja tyontekijat kokivat joutuvansa
olemaan valilla pitkiakin aikoja tietdmatta, miten he suoriutuvat tydéssaan, kuten eras haas-

tateltavista kertoi:

"Tuntuu et kaipais sita [palautetta] valilla et, kun voi menna aika pitkaankin et ei oo,

ei niinku tuu sita ja sitte tavallaan, ku ei oo saanu sita ni rupee just miettii et mita. et
ajatteleekoha kaikki nyt, etta tai jotenki niinku ei pysty sit yhtaan ite enaa arvioimaan
sitd omaa tekemista.”

Kun palaute tuli muualta kuin omalta esihenkil6lta, ei sita koettu aina viralliseksi tai heidan
osaamistaan tai kyvykkyyden tunteitaan tukevaksi. Palautteen saaminen lisasi arvostuk-
sen ja valittdmisen tunteita ja henkilot, jotka saivat palautetta ja suoraan esihenkiléiltaan,
kokivat onnistumisen tunteita ja etta heista valitetaan. Palautteen antamisessa tulisi ottaa
huomioon tydntekijoiden erilaisuus. Palautteen antamisessa korostui tydntekijdiden tunte-
minen eli tydntekijdymmarrys, koska toiset kaipaavat aluksi paljon enemman palautetta
omasta tydssa suoriutumisestaan kuin toiset. Vaikka tyéntekijat kokivat, ettd heihin luote-
taan ja heita arvostetaan, ei se vienyt pois tarvetta kuulla onnistumisista virallisesti omalta
esihenkildlta palautteen muodossa. Palautetta kaivattiin myés, jotta henkilét tietaisivat mi-

hin suuntaan he voisivat kehittya.

”’Kyl sillo ihan alussa ehka just, ku ma sain niin paljo vastuuta siina alussa ni sitte
ehka siina olis kaivannu myés sellasta, tukee tai ees jotain palautetta sillon niinkun
et on ees sillee hyva suunta tai nai.”

"Se on inspiroinu enemman myos itseanikin oppiin lisda ja semmosta, etta ainaki
henkildkohtasesti mulle aina niinku noi tommoset kehut on tyéntany ihan hirveesti
eteenpain, ettd ne antaa mulle aina tosi paljon energiaa jatkaa itsensa
parantamista.”

"Sit ku sita saa sita palautetta, ni sit sillee et aha, myds sit just et ku se oma koke-
mus saattaa olla ollu paljo negatiivisempikin.... Mut ehka myds se toinen mika on
ehka vahan ongelma tohon palautteeseen liittyen, et kun se tulee niin ns. harvoin,
vaikka sitd ehka tulee keskivertoa useemmin kun muualla, mut just ite oon just kai-
vannu sita et sais niinkun oikeesti sellasta rakentavaa kritiikkia kun tuntuu et se on
valilla jaény myods pois.”

Vaikka my0s kollegoilta saatu palaute tuntui hyvalta, sita ei pidetty saman arvoisena kuin
esihenkilGilta saatu.

"XXX on semmone et se on aina sillee et hei hyvaa duunii, tuu mun projektiin, kun
ma haluun et sa oot t&s mun projektissa ja se antaa semmost kiitosta ja semmosta
niinku, et sa oot niin huippu et todellakin et sun kaa on niin kiva tehda ja sa teet niin
rautasta duunii aina. Ja niinku et se antaa semmost arvostusta ja se on sen niinku
tapa toimia ja varmastiki aika aito ja varmast tekee kaikille, mut sit se ei esimerkiks
tullu omalta esimiehelta se tuli sit niinku iha muuta kautta...sit se just tulee vaha
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semmosel, ku se tulee tollai eri kautta, tai et se ei tuu just sellai virallisesti esimiehen
kautta”

”Sit just oli se, et ei tuu niinku semmosta, et se on ne jotku yksittaiset ihmiset, jotka
tulee sillee, et vitsi sa vedit ton hyvin ja asiakkailt tuli positiivist palautetta ja sit on et
ai vitsi kiitos ja se on ihan kullan arvosta, mut seki tulee jossain ohimennen
semmosena kaytavakeskusteluna”

Suhteiden muodostamiset koettiin yhdeksi hankalimmista asioista perehdytyksen ai-
kana uuden tyontekijan nakdkulmasta ja naiden haasteiden koettiin vaikuttavan tydntekija-
kokemukseen negatiivisesti. Kaksi haastateltavaa nostivat esiin suhteiden muodostumi-
sen hitauden, jolloin tuntemukset heijastuivat tydntekijakokemukseen hyvin pitkdan. Lahes
kaikki haastateltavat kokivat yksinaisyytta ja ulkopuolisuuden tunteita jossain muodossa,

joilla on suuri vaikutus tyéntekijakokemukseen.

”Sit Futul ma ainaki sillee, et noh alkaa olla nalkd mut en ma tunne ketaan, ei oo
mitdan semmosta et nousis ylds ja ois sellai et ma haluun nyt menna llvekseen,
ketka lahtee ja sit et ma tuun! ... Et ma oon ihan yksin et, et en ma nyt sit oikeen tiie”

*Joo, no kyl mul oli semmone negatiivinen alussa, kun alko tekee ni tuntu et se tyd
oli aika paljon, aika yksinaista kuitenki joskus ja ku ei ollu viel& ehk& ihan messisséa
kaikessa ni ehka vahan jai yksin tekemaan. Siin oli semmonen, muistan hyvin et ol
semmone hetki et oli vdhd semmone yksinainen olo”

"Ehka siina ekan puolen vuoden aikanaki, jos oli jotain perjantaibileita tai jotain tai
afterworkeja ni ma en oikein tienny, etta kenelle kannattais menna juttelee”

Ainoastaan henkild, jolla verkostot olivat organisaatiossa jo valmiina, ei kokenut edella
mainittuja tunteita. Mutta silti my6s han oli kohdannut tai kuullut muiden uusien tydntekijoi-

den kohdanneen yksinaisyyden tunteita tai joukkoon kuulumattomuutta.

"koska me oltiin tehty sita yhteistydprojektii, ni mul oli sit myds niinku aika monta
muuta henkild6, jonka ma tunsin ni se autto kyl tosi paljo siihen etté oli tavallaan
helpompi hypéaté sisélle siihen koko yhteis66n”

“ite olin sillon tehny projektia just sellasen henkilén kanssa, joka oli alottanu ja sitten

se teki ekana projektina mun kaa kahestaan sita asiakasprojektia, ni sit sil oli aika eri
fiilikset sit just siit4 et ei tavallaan niinku valttdmatta sitten tuu niita uusia yhteyksia ni
helposti, ei tavallaan térmaa siina arjessa.”

Suhteiden muodostamisen koettiin myds vievan paljon aikaa. Taman koettiin johtuvan
tydn luonteesta. Varsinkin henkil6t, joilla ei ollut projektia tai tyétehtavia mietittyna tydsuh-
teen alusta alkaen, kokivat alun haastavaksi. He, jotka paasivat tydskentelemaan suoraan
projektiin, kokivat paasseensa luomaan suhteita nopeammin. Suhteiden muodostumiseen
vaikutti myos projektien pituus. Kun projektit olivat kovin lyhyita, oli silla vaikutusta siihen,
ettei suhteiden koettu ehtivan muodostua syvallisemmiksi. Yksi haastateltavista nosti

esiin, ettei han ehtinyt kokea psykologista turvallisuutta, kun alussa kaikki projektit olivat
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hyvin lyhyita. Henkil®t, jotka paasivat tydskentelemaan samojen tydkavereiden kanssa pi-
dempaan monessa eri projektissa, onnistuivat luomaan turvallisia ja luotettavia suhteita

nopeammin. Suhteiden muodostumista kuvailtiin muun muassa nain:

"Mut sitten naa muut tyokaverit ei valttdmatta, on jo ollu jonki aikaa ni sillo oli iha
semmoset hyvat jutteluvalit, mut sit ku jotku on tavallaa lahteny pois siita tiimista ni
sitten on vahan vaikeempaa ehka jutella nykyaan... Joo, (kun projekti loppuu, niin
suhde tyokaveriin) se halvenee kylla, muttei se oo mitenkaa sillee sinansa niinku
loppu loppu, mutta se tuntuu jotenkin vahan etdisemmalta”

*Joo et just se projektin aikana tulee ehka sellane pieni koheesio, et hei tda on se
mun porukka nyt mihin ma kuulun, mut sit se kuitenki katoo ihan hetken paasta just
ku on alkanu muodostaa semmost yhteenkuuluvuutta ja et miten kuka tekee mita ja
kuka on hyva missa ja miten tuetaan toisiamme. Et tulee semmost psykologist
turvallisuutta, ni sit se jo loppuu, et se oli vaha aina se kokemus, et tulee semmone
et no nyt-ten se on ohi.”

Konsulttitydssa voi olla hyvin normaalia, ettei kaikille ole heti tydsuhteen ensimmaisista
paivista lahtien projektia, jossa tydskennelld. Mikali tilanne jatkuu pitkaan, koettiin sen vai-
keuttavan suhteiden muodostumista. Haastateltavat kokivat, ettei heilla uusina tyénteki-
j6ina ollut vield ymmarrysta siitd, miten itseohjautuvassa organisaatiossa tallaisessa tilan-
teessa tulisi toimia. Tilanne lisdsi epavarmuutta ja tyéntekijat olivat alkaneet jopa pohtia,
oliko heidat palkattu turhaan tai vaarin perustein. Tilanne vaikuttaa myo6s vahvasti tyénte-
kijdiden kokemiin yksindisyyden tunteisiin. Kaksi haastateltavaa nostivat esille tilanteet,
joissa uusi tydntekija on projektissa tydsuhteen alussa yksin, ainoana futuricelaisena, jol-
loin he eivat suhteiden muodostumisen puuttumisen lisaksi paasseet tutustumaan Futuri-
cen omaan organisaatiokulttuurin. Tama vaikeuttaa myds organisaation toimintatapojen
oppimista. Edellda mainitut haasteet vaikuttavat huomattavasti uuden tyéntekijan tyonteki-

jakokemukseen.

Uran alkuvaiheilla olevat tyontekijat muodostavat helposti suhteita vertaistensa kanssa ja

nama koettiinkin tarkeaksi tydsuhteen alussa. Eras haastateltava totesi esimerkiksi nain:

’Kun sillon samaan aikaan alotti niin paljon niitd muita kesatyontekijoita, ni niiden
kaa oli tai vielaki tavallaan on yks semmonen ns. porukka sita kautta et oikeestaan
kaikki, jotka ma tunnen sellai hyvin ni on jotain kytkoksia siihen porukkaan.”

Pidempaan tyéelamassa olleet kokivat, ettd joko saman kompetenssin tai muiden samo-
jen kiinnostusten omaavien kanssa suhteiden muodostaminen on helpompaa. Tassa han-
kaluutena koettiin se, ettei tieda mista samoja kiinnostuksen tai kompetenssin omaavia
olisi voinut 16ytaa ja mista niita voisi lahted etsimaan, kun organisaatiota ei alussa viela

tunne.

"Alukskin oli kompetenssin kautta I6ytany ihmisii ja sit sillai et muuteki klikkaa ja on
kiva jutella ni sitte niinku oikeesti toistensa duuneista ja projekteista”
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"Aika harvoin ne niinku laheisimmat tyypit on itseasiassa ollu ees niit, niiku
projektien kautta. Et valil I6ytyy projektienki kautta kyl joo ja sit muuten ne on ollu sit
tommosii et on se kompetenssi ja sit on jotenki klikannu hyvin, et haluu keskustella
niist aiheista ja on ollu niinku muu kiinnostuksen aihe mist haluu jutella niiden kaa ja
molemmat tykkaa niist keskusteluista.”

Sosiaalisia suhteita koettiin muodostuvan paljon ty6ajan ulkopuolissa afterwork tai muissa
tapahtumissa. Tapahtumia ja kaikkia organisaation tarjoamia ty6ajan ulkopuolella tapahtu-
via verkostoitumismahdollisuuksia pidettiin hyvana ja tarkedna. Samaan aikaan kuitenkin
koettiin, ettei kaikilla ole muun muassa perhesyistd mahdollista jaada tybajan jalkeen ver-
kostoitumaan. Koska uuden ty6n aloitus on jo itsessaan raskasta, ei tydajan ulkopuolella
tapahtuvaan toimintaan koettu oman jaksamisen valttdmatta enaa mydskaan riittavan. Tai
yksinkertaisesti haluttiin mieluummin viettda vapaa-aika tydpaikan ulkopuolisten ystavien
kanssa. Nailla kokemuksilla oli ristiriitainen vaikutus tydntekijakokemukseen, koska toi-
saalta tapahtumia pidettiin hyvina, mutta toisaalta niihin ei ollut mahdollisuutta tai resurs-
seja osallistua. lhmisten erilaisuus nahtiin vaikuttavan suhteiden luomiseen Futuricella.
Suhteiden muodostumisten koettiin olevan myds omasta aktiivisuudesta kiinni. Vaikka tyo-
ajan ulkopuolella jarjestettaviin tapahtumiin ei olisi mahdollista osallistua johtuen perhe-
syista, koettiin sen olevan merkki omasta passiivisuudesta muiden silmissa. Erilaisuuden
huomioiminen ja ymmartaminen on tarkea osa tyontekijaymmarrysta. Erilaisuuden huomi-

oiminen nostettiin esille myds suhteiden luomisen yhteydessa muun muassa nain:

"No ma mietin tota uudestaa ni enneku ma unohan ni se sosiaalisuuspuoli, ettd ku
ite en oo valttdmattd maailman sosiaalisin ihminen, ni mé& koen et siitd on vahan
haittaa valilla. Mut hyvin ma oon kyl parjanny sindnséa vaikka en ookaa mun mielesta
kauheen sosiaalinen. Erityisesti ryhmissa oleminen on mulle védhan vaikeeta, et ma
koen et oon ihan hyvin parjanny, mut se on hyva etta niinku huomioitais sitéki”

"Aika paljon kylla [taytyy olla itse aktiivinen]. Sil varmaan parjaa parhaiten ehka, et
jos on hyvin sosiaalinen henkild.”

"Ni ma koen ite ettei hirveesti kannattais, mut toisaalta jotkui varmasti tykkaa siita,
harrastaa niinku tydkavereiden kaa. Se vaha riippuu myos tiimista. Mut tallei niinku
nykytiimin kaa nii, meil on ik&eroo kuitenki niin paljo.”

Eras haastateltava kertoi tybajan ulkopuolisista tapahtumista nain:

"Se oli semmone mitd ma muistan et, ku ma alotin Futulla, ni joka perjantai oli niinku
kaljat. Sit oli kaikkee tyylii jotai peli-iltoja, sai kutsun niinku et joka arki-iltana tyyliin ol
jotain ja sit ma ihmettelin, et onha mul omatki harrastukset ja kaverit ja puoliso, et
enha ma nyt voi joka ilta olla duunin kaa jossain ja oletetaaks, et mun pitaa olla
nais? Onks se tosi huono et ma en mee naihin juttuihin? Ja sit oli kans vaha, et se
oli lilan iso muutos jotenki tavallaan kerralla ja nain, ni ei ehka ollu semmost
energiaa jaksaa sit koko ajan tutustuu niihi uusiin ihmisiin my6s vapaa-ajalla. Ni sit
se tuntu kans sillee, et tuli melkei paineita siita et pitais olla enemma niis jutuissa ja
sit sen tajus, et aa, no totta, ne menee keta tykkaa et ei sil oo valii ja sit ma en
mennykaa oikeestaa mihinkaa niihi liikuntajuttuihi mukaan tai, kyl nyt perjantaikaljat
tottakai satunaisesesti”
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Haastatteluiden perusteella on selvaa, ettd myds itseohjautuvassa organisaatiossa uudet
tydntekijat tarvitsevat apua ja tukea organisaatioon sosiaalistamisessa, suhteiden luomi-
sessa seka verkostojen l6ytamisessa. Vaikka kaikki tyontekijat kokivat olonsa hyvin terve-
tulleiksi, kokivat he silti samalla yksinaisyyden ja ulkopuolisuuden tunteita. Nailla kaikilla

on suuri merkitys uuden tydntekijan tyéntekijakokemukseen perehdytyksen aikana.

Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja rakenne nousivat myds esille haastatteluissa, joi-
den mukaan vaikutti silta, ettei perehdytys tue tarpeeksi hyvin uusia tyéntekijéitd ymmarta-
maan heidan uutta tydymparistéaan ja tai sen toimintamalleja ja kulttuuria. Kuten edella
mainittu, perehdytyksen aikana on tullut vastaan tilanteita, joissa uusilla tydntekijoilla ei
ole viela ymmarrysta siitd, miten erilaisissa tilanteissa tulisi toimia. Muun muassa se, ettei
alusta asti ole projektia, on yksi tallainen. Yksi tyontekijoista kertoi, miten heti tydsuhteen
alussa oli jarjestetty tiimipaivat ja hanella oli samaan aikaan jo projekti kdynnissa. Tiimi-
paivassa sanottiin, ettei toita projektin eteen tarvitsisi tehda, mutta toisaalta projektissa
mukana olleet odottivat, etta projekti etenee. Kaksi haastateltavista nostivat esiin sen, mi-
ten uutena tydntekijana on haastavaa sanoa ei, kun tydtehtavat, rooli, tydymparisto ja kult-
tuuri eivat ole viela tuttuja. Uusina tyontekijéina naiden asioiden miettiminen lisasi heidan
epavarmuuden tunteitaan ja nain ollen vaikutti heidan tyéntekijakokemukseensa heikenta-
vasti. Osalle haastateltavista oli herannyt perehdytyksen aikana tunne, ettei heidan roo-
linsa ja osaamisensa olleet tydnantajalle selkeita. He kokivat riittamattémyyden tunteita ja

olevansa eksyksissa organisaatiossa.

"Mul oli siind vahan ristiriitasia fiiliksia, et ma mietin et okei et jos kaikki niinku
ajattelee, et ma osaanki tata ja ma en osaa, niin mul oli semmonen vahan imposter
syndrome, et tas on tullu vaarinkasitys ja ma en osaakaan ja toivottavasti kaikki ei
pety siihen, ettd ma en osaakaan sita.”

”Ja sit oli niis projekteissa, se oli vahan kans semmost et ne vaa niinku toimi, et
mulle alussa just tyrkattii semmosii, et hei pitda teha tammdst visuu ja vaha korjailla
ja tallee ja ma olin et ma en oo kayttany nait ohjelmii enkd ma ees tee visuu”

"Aina randomeit t6ita tavallaa tuli ja sit oli tosi paljo, et piti alkaa sanoo, et en ma
oikeesti nait hirveesti tee ja sit selittda aina uusille ihmisille, et mita tekee ja mita ei
tee”

’Ja sit ehka semmosii tiettyy riittamattdmyyden tunteit just siita, et aa okei, eiks mul
sit 00 semmost palvelumuotoilutekemista, et eiks taal teha sellasta.”

Se ettei perehdytyksen aikana kayty selkeasti 1api, miten organisaatiossa toimitaan ja mil-

laisia erilaisia tilanteita tydntekija voi tydssaan kohdata johti seuraaviin tunteisiin:
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"No se tuli vahan yllatyksena, mul ei ollu hajuakaan ekan kuukauden aikana mita
mun pitais tehda, etta tota mulle sanottiin koko ajan, et joo ei se mitdan, nauti viela
bench timesta ja ma vaan mietin, et okei, ettd mulla ei oo tullu mitdan projekteja ja
ma vaan istun taalla, etta toivottavasti ne ei kadu mun ottamista”

*Jos ma istun tassa vaan pari kuukautta, niin alkaako ne miettii et mitd hyotya sen
palkkaamisesta oli.”

"mul kavi projekteis, et ne oli aina tosi lyhyita ni sitteha siin niinku ehtii tutustuu
johonki tyyppiin. Sit ku on just alkanu tutustuu vahan paremmin sillee et oot tehny
projektin, niinku kuukauden vaikka ni sit se loppuu ja sit tuli taas uus tyyppi ja mul ei
ikina ollu sellasii projektei et ois ollu kaks kertaa saman henkilon kanssa tai et ne ois
ollu jotain puol vuotta tai pidempi aika.”

Futuricen toimintamalleja olisi hyva nostaa esille myos siksi, ettéd seuraavan laisilta tilan-
teilta valtyttaisiin:
"Ma olin haastatellu kans yhta toista suunnittelijaa ja sit seki tuli mulle niinku kysyy,
kuukausi sen jalkeen, kun se oli alottanu et sil on oikeesti tosi epavarma fiilis, et se
ei tieda mita sen pitais tehda ja se ei 0o niinku contribute, tai etta se ei ollu paassy

mitaan lisdarvoa firmalle viela ja sit se vaivas sita tosi paljon ja ehk& mulla oli kans
semmonen fiilis, ettd ma tieda mitd mun kannattaa tehda tai semmosta.”

Erilaisuuden huomioiminen ja tydntekijaymmarrys nousivat esille myos perehdytyksen si-
saltoon liittyen. Tyontekijat tarvitsevat eri tavoin tukea ja erilaisia asioita onnistumisen ja
tydssa suoriutumisen varmistamiseksi. Lisaksi perehdytyksessa olisi kerrottava selkeasti
organisaation toimintamalleista ja tavoista tydskennell3, jotta tydntekija ei koe missaan

vaiheessa, ettei han voisi esimerkiksi pyytaa apua.

”Olis voinu olla ehkd enemman [apua, tukea tietoa ja palautetta], mut se tuntuu
olevan vahan semmosta aikaa, et neki yrittda vaha, niinku ihmiset futulla yrittaa
vahan selvittaa, et minkalainen suunnittelija sakin olet tavallaan, etta se oli tavallaan
vahan semmosta exploration vaihetta.”

"Mul oli itseasiassa yks vahan semmone niinku katastrofiprojekti tossa....ni sit se oli
semmonen mis olis oikeesti kaivannut ja tarvinnut enemman apuu, mutta ma en kyl
sit ehka osannu siina vaiheessa viela sita tajuta niin hyvin.”

Haastatteluissa nousi esiin tydntekijdiden kokemukset siita, ettei osalle heista tydsuhteen
aloitus tai rooli olleet selkeita. Osa koki, etta tydtehtavat ja projektit eivat tuntuneet suunni-
telmallisilta tai selkeilta. Haastatteluiden perusteella henkilét, joilla projekti oli jo valmiina
heti tydsuhteen alusta lahtien, kokivat tyon aloituksen selkedmmaksi ja sujuvammaksi
kuin ne henkildt, joilla projektia tai selkeita tyétehtavia ei ollut tydsuhteen alusta alkaen
saatavilla. Kun oma rooli tuntui epaselvalta, heratti se tunteita, ettei tyontekijaa arvosteta.
Perehdytyksessa koettiin puutteita kdytdnnon asioiden selkeassa lapi kdymisessa, kuten
mihin toimistolla voisi menna tyéskentelemaan, mihin aikaan téihin tullaan tai mihin aikaan

toista lahdetaan, mihin asioihin voi sanoa ei ja mihin kuuluu sanoa kylla, kenen kanssa
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mennaan sydomaan, kenen kanssa tehdaan toita tai kenelta pyydetaan tarvittaessa apua.
Toisaalta tyontekij6illa, joilla tydtehtavat olivat selkeat seka sopivan haastavat jo alusta

lahtien kokivat aloituksen positiivisemmin.

Yksi tyontekija kuvaili tunteitaan tydsuhteen alussa siten, ettéd han oli ollut vaikuttunut siita,
miten jarjestelmallisesti ensimmaisten paivien perehdytykseen liittyvat esitykset oli toteu-
tettu. Mutta ensimmaisten paivien jalkeen hanet oli vallannut pettymys, kun kaikki jarjes-
telmallisyys oli kadonnut. Epaselvyydet tydsuhteen alussa omasta roolista, tyétehtavista,
perehdytyksen suunnitelmallisuudesta ja sisallosta vaikuttivat tyontekijakokemukseen ne-
gatiivisesti. Toisaalta taas selkeilla ja suunnitelmallisilla tytehtavilla oli positiivinen vaiku-

tus tyontekijakokemukseen.

”Sit tuntu, ettei tuu tunnustusta niista asioista mita osaa tai niit ei ymmarreta ja sit tuli
just semmonen kokemus, ettei ehka arvosteta ja et niit kokemuksii just et ehka et
halutaaks mua ees tanne”

"Tai keksii tekemistd, jos on penkilla ja ne oli niit semmosii mis oli hAmmentyny”

”Nii et mul ku oli niin selkeet [ty6tehtavat ja projekti] ja tunsi jo ihmisii ni mul oli niinku
positiivisii kokemuksii”

"Siella kun ma tein siina projektissa just sillo semmosii asioita mitd ma en kokenut
osaavani ollenkaan ni sit siin ois just tarvinnu sita tukee varsinkin etta... tai et jos te-
kee aina semmosii hommii mita ei osaa ollenkaan yksin ni sitte vaikuttaa sitte.”

"Erityisesti se oli hyva fiilis, ku se oli mun mielest aika haastavaa niinku ensim-
maiseks tehtavaks ni siina tavallaan pysty heti niinku nayttaa et osaa jotai.”

"Et sit se onboardaus ja sit oli kans just se et oli vaha niinku itekseen ndkéttamas
siella oman lapparin kanssa. Ni se jai niinku vahan puolitiehen se heti se itse
suunnitellun onboardingin ulkopuoliset asiat oliki sit niinku ihan semmonen, et sattuu
tai ei satu ja tapaat tai et tapaa, tulee projekti tai ei tuu projektii jotenki, et se oli sit
semmone kaoottinen.”

Yksi haastatteluissa nousseista tydntekijakokemukseen vaikuttavista teemoista oli itseoh-
jautuvuuden tukeminen perehdytyksen aikana. Itseohjautuvuus nakyi tydntekijéiden
kokemuksina siita, etta heihin ja heidan osaamiseensa luotetaan ja heita arvostetaan heti
tydsuhteen alusta alkaen. Tydntekijat kertoivat muun muassa tilanteista, joissa he saivat
heti tydsuhteen alusta alkaen yksin paljon vastuuta projekteissaan eika heille annettu tar-
kempia ohjeita, miten heidan tulisi toimia. Tyontekijat kokivat myos, etta he voivat alusta
alkaen sanoa esimerkiksi tiimipalavereissa oman mielipiteensa. Nama kokemukset vaikut-
tivat tydntekijakokemukseen positiivisesti. Omien mielipiteiden ilmaisuun liittyi kuitenkin
myo6s yhden tyéntekijan esiin nostama ajatus siita, ettei han alussa kokenut voivansa olla
taysin oma itsensa, joten han ei omasta mielestaan toiminut siten, miten han olisi oikeasti

halunnut toimia.
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Saatu luottamus ja arvostus tuntui tydntekijdiden mielesta hyvalta. Kuitenkin samaan ai-
kaan tyontekijat kokivat epavarmuutta omasta osaamisestaan ja tyontekijat kaipasivat
luottamuksesta huolimatta enemman palautetta osaamisestaan. Tydntekijat eivat koke-
neet pystyvansa toimimaan taysin itseohjautuvasti ennen kuin he olivat tutustuneet orga-
nisaatioon ja sen toimintatapoihin paremmin. Epavarmuuden tunteet ja riittdmaton tuki ja
palaute vaikuttivat tydntekijakokemukseen heikentavasti. Itseohjautuvuutta perehdytyksen

aikana ja sita milloin voi toimia taysin itseohjautuvasti kuvattiin muun muassa nain:

"Se tuli vahan yllatyksena alussa, etta jos oli jossain projektissa ja sitten ne vaan
sano, et okei hei good luck ja sit on vaan sina ja se asiakas ja sa teet ne kaikki [pro-
jektiin liittyvat] paatokset. Et varsinkin kun on tullu toiselta alalta ni ma olin vahan
yllattyny, etta okei, ne todella luottaa nyt, etta vahan niinku et paras, et itse tuli fiilis,
et vahan painetta et okei, nyt pitda tehda hyvin. Mutta myds se oli kiva, etta on
semmonen luottamus, etta sa voit tehda oikeesti ne paatokset ja oikeestaan. Vaikka
ma oon itse yrittajana tottunu siihe, et ei ollu ongelmaa tehda niita paatoksia
itsenaisesti, mutta se, etta tekee niinku yrityksen puolesta paatoksia, ni siina kesti
vahan aikaa, etta okei, ei kukaan oikeestaan tuu kysymaan, ettd ma vaan teen mita
ma osaan.”

"Sitte ku on tullu enemman kokemusta ni sit on pystyny ehka enemman paattaa et
miten hoitaa asioita.”

"Makin tuun toiselta alalta ja se on todella hierarkiselta alalta, ni muille oli tan tyén
myota myds tosi oppimiskokemus ehka se, etta kuinka tavallaan kaikki paatoksen-
teko ja muu niinku, ettei oo semmosta auktoriteettia sanomassa, etta nain pitaa teha
ja et tavallaan olen itse vastuussa omista paatoksistani niin sanotusti ja mul on myés
oikeus pystyy paattamaan.”

"Varsinkin tuo kulttuuri ja sit se, et pystyy just tekemaan paatoksia ja ehka isoin juttu
oli kyl se, ettd sua arvostetaan ja kunnioitetaan ja sun mielipidetta kuunnellaan sta-
tuksesta huolimatta, etta just ihan niistd ensimmaisistakin projekteista”

Itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijalla on itselldaan aktiivinen rooli, mihin suuntaan
oma ura lahtee kehittymaan. Osa haastateltavista kokivat, etta ura lahtee helposti vaaraan
suuntaan, jos omista toiveistaan ei osaa pitaa kiinni tai niita ei osaa kertoa selkeasti aa-
neen. Osa myds koki, ettd tyon alkuvaiheessa uuden oppiminen vie kaiken energian, eika
nain ollen ollut resursseja miettida omaa uraa ja sen suuntaa heti alusta alkaen. Yksi haas-
tateltavista nosti myds esille sen, ettei hanelle ollut selkeda, miten omaan uraan voi vai-

kuttaa ja miten uralla eteneminen olisi mahdollista.

"Pit4a tietda aika hyvin, ettd mita ite haluu teha ja mita haluu projekteiltaan tai sit
muuten niinku saattaa kylla paatya johonkin ihan muuallekin.”

"Menee kaikki resurssit siihen oppimiseen, ni sitten ei pysty kauheesti kattoo niinkun
abstraktimmin sun niinkun vaikka kehittymista tai semmosta et mita kannattaa teha
tai mihin suuntaan menna.”
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Tuloksissa nousseet haasteet itseohjautuvuuteen liittyen ovat hyvin samankaltaisia, kuin
tassa tydssa aiemmin kasitellyt haasteet itseohjautuvassa organisaatiossa. Voidaan siis
todeta, ettd tdman tydn tutkimustulokset mukailevat muita tutkimuksia ja kokemuksia itse-
ohjautuvuuden haasteista. Saatu luottamus vaikuttaa tyéntekijakokemukseen positiivi-
sesti, mutta tydsuhteen alussa, kun tydntekijat tuntevat vield epavarmuutta, voi liiallinen
luottamus lopulta vaikuttaa tydntekijakokemukseen heikentavasti, jos tydntekijat eivat koe

saavansa riittavasti tukea.

Esihenkilotyoskentely ja hyvin erilaiset tavat toimia esihenkiléna vaikuttivat taman tutki-
muksen mukaan tyontekijakokemukseen. Haastatteluiden perusteella voidaan sanoa, etta
esihenkildiden tavoissa on suuria eroja. Osa esihenkildista pitivat sdannollisesti yhteytta
tydntekijoihin ja olivat kannustavia. Nama teot korostivat valittamista ja vaikuttivat tyonteki-
jakokemukseen positiivisesti. Osa esihenkildista ei ollut osannut tulkita tydntekijéiden tar-
peita ja tunteita ja tydntekijat eivat kokeneet saaneensa esihenkiléiltd tukea perehdytyk-
sen aikana. Yksi kuvaili esihenkilén olleen rento, mika oli ollut positiivinen asia, mutta se
ei ollut kuitenkaan tukenut tyontekijaa oikealla tavalla, vaan tydntekija olisi selkeasti kai-
vannut esihenkildmaisempaa asennetta ja tukea. Myds esihenkildtydskentelyssa korostuu

tydntekijaymmarrys. Esihenkil6ita kuvattin muun muassa nain:

"Varsinkin kun on jutellu mun esimiehen kanssa, etta ne on ollu oikeesti kiinnostunu
et mitd ma haluun teha seuraavaks, miten ne voi auttaa mua siind ja minkalaisia
projekteja ne voi tarjota mulle, et ma paasen niinkun maaranpaahani. Ni kylla mulla
on semmonen fiilis, et kun on tavallaan niinku nayttany et on valmis tekee t6ita ja
pystyy tekee ty6ta ja on onnistunu jossain projekteissa niin sit Futu tukee tosi
paljon.”

”Kun tuntuu et jotain kiinnostaa miten asiat niinku menee tai ylipaatansa et kun on
tiimi ja ne tiimin jasenet joiden kanssa voi jakaa ni se tavallaan tuo sitd, mut
erityisesti se et on niinkun joku esimies joka oikeesti valittda et miten niinku uralla
menee ni on ollut tosi kiva.”

’no me ei ehka iha hirveesti oltu aktiivisesti yhteyksissa.”

"On ehka ollu vaha semmone et ei oo tiivista esimiessuhdetta tai tiivista projektii, ni
sit on kans voinu olla, et en ma nyt, kelle ma ees ilmottaisin, jos ma oon etana tai
kipee. Et en varmaa kellekaa.”

Haastatteluissa tarkeimpana ja kantavana teemana nousi esiin tydontekijaymmarrys, sen
tiedostaminen ja erilaisuuden ymmartaminen. Haastatteluissa nousi esiin erilaisia tilan-
teita, kuten itsensa esitteleminen tiimille tai jopa koko organisaatiolle heti tydsuhteen alku-
vaiheessa ja nama saatettiin kokea vaikeiksi. Yksi tydntekija koki, etta timipalavereissa,
joissa kaytiin lapi mitd kenellekin kuuluu, toisten avoimuus tuntui liiallisilta, koska kollegat
kertoivat itsestdan hyvin henkildkohtaisia asioita. Yksi haastateltava nosti esiin, etta han

koki Futuricen tydymparistossa valilla haastavaksi sen, ettd han on introvertti. Yksi kertoi,
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miten han on hitaasti lampiava ja han vaatii erilaisissa kohtaamisissa aikaa. Yksi taas
nosti esiin aiemmat kokemukset tyéelamassa ja sen, miten ne ovat vaikuttaneet hanen ta-
paansa toimia ja tutustua alussa hieman varoen. Ja kuten edella mainittu, erilaisuus nakyi
my0s siina, miten tydntekijat kokevat palautteen tai avun pyytamisen. Yksi ei uskaltanut
pyytaa apua, koska pelkasi sen olevan osoitus osaamattomuudesta, toinen ei halunnut
pyytaa apua, koska luonne on sellainen, ettei pyyda apua helposti. Monet kokivat, etta pa-
laute nimenomaan esihenkildlta tuntui hyvalta. Erilaisuus nakyy siina, miten eri tavalla ih-
miset kokevat erilaiset tilanteet ja tdma on hyva ymmartaa ja nostaa esille. Kenenkaan ko-
kemus ei ole oikea tai vaara, mutta ne ovat henkildkohtaisia kokemuksia, jotka on otettava

huomioon myds perehdytyksessa.

Haastatteluiden analysoinnissa nakyi myds se, kuinka motivoituneita kaikki tyéntekijat oli-
vat ja miten he kokivat tydskentelyn itseohjautuvassa organisaatiossa itselleen sopivaksi.
Vaikka perehdytyksen aikana koettiinkin epavarmuutta ja tunteita, ettéd on hukassa. Kehit-
tamalla perehdytysta, epavarmuuden tunteita voidaan kuitenkin varmasti poistaa ja tukea

tydntekijoitd paremmin organisaation toimintatapojen oppimisessa.

Haastatteluiden analysoinnilla saatiin ymmarrys siitd, miten uusi tydntekija kokee perehdy-
tyksen Futuricella, mitka ovat perehdytyksen kipupisteet ja millaisia tuntemuksia uusi tyon-
tekija kay lapi aloittaessaan ty6t itseohjautuvassa organisaatiossa. Tuloksissa keskeisina
tydntekijakokemukseen vaikuttavina asioina nousivat tyontekijaymmarryksen tarkeys,
haasteet suhteiden muodostamisessa, palautteen saaminen ja sen tarkeys, perehdytyk-
sen suunnitelmallisuus, itseohjautuvuuden tukeminen perehdytyksen aikana seka esihen-
kilotyoskentelyn eroavaisuudet. Bauerin maaritelman (2010, 2—4) mukaisesti Futuricen
perehdytysprosessissa toteutuu osittain kaikki nelja tasoa. Perehdytys sisaltaa tydsuhtee-
seen liittyvien perusasioiden lapi kdymisen, myds tyéntekijdiden roolit ja odotukset pereh-
dytysprosessin mukaisesti tulisi kdyda lapi. Liséksi perehdytysprosessissa korostetaan or-
ganisaation kulttuuria ja arvoja ja perehdytysta jarjestetdan systemaattisesti osana henki-
I6stdjohtamisen strategiaa ja perehdytys sisaltaa verkostojen ja suhteiden luomista. Tutki-
muksen mukaan kaikki Bauerin maarittelemat tasot eivat kuitenkaan aina nayta toteutu-
van ja tutkimuksessa l6ydettyihin teemoihin tulisi kiinnittdd huomiota. Perehdytysprosessia
tulisi kehittaa keskittymalla naihin teemoihin, jotta voidaan varmistaa hyva tyontekijakoke-

mus perehdytyksen aikana.
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5.4.3 Ymmarrysvaiheen empatiakartta

Empatiakartta on palvelumuotoilussa kaytetty tydkalu, jonka avulla yhteistydssa kehitys-
tyéhon osallistuvien kanssa visualisoidaan se, mita palvelun kayttajasta tiedetaan (Gib-
bons 14.1.2018). Empatiakartta auttaa suunnittelijoita nakemaan asiakkaan demografisia
tietoja syvallisemmin. Sen avulla suunnittelijat ymmartavat asiakkaan ymparistoa, kay-
tosta, pyrkimyksia ja huolia paremmin. Empatiakartassa lahtékohtana on ymmartaa, miten
itse kayttaja nakee palvelun. Kun suunnittelijat ja kehitystydhén osallistuvat ymmartavat
kayttajaa paremmin, he voivat huomata miten pienillakin muutoksilla palveluun, voi olla lo-

pulta suuri vaikutus kayttajalle. (Ferreira, Silva, Oliveira & Conte 2015.)

Empatiakartan avulla saadaan ymmarrys siita, mita palvelun kayttaja tuntee, nakee, ajat-
telee, kuulee, tekee ja sanoo (Maijala 20.12.2018). Sen avulla saadaan tietoa asiakkaan
tarpeista, toiveista ja peloista, jotka liittyvat kehitettavaan palveluun (Innokyla). Empa-
tiakarttaa voidaan siis kayttaa tyontekijaymmarryksen lisddmiseksi. Empatiakarttaa ei ole
valttdmatonta rakentaa vain yhden kayttajaprofiilin tai persoonan nakékulmasta, vaan se
voidaan tehdad myés useamman kayttajan nakdkulmasta (Maijala 2018), kuten tassa
tydssa tehdaan. Empatiakartan avulla saadaan palvelun kayttaja kehittdmisen keskidon
(Maijala 20.12.2018).

Empatiakartan tayttdminen aloitettiin haastatteluista saadun datan pohjalta haastattelijan
toimesta, jotta tydpajaa varten se olisi jo esitdytettynd. Normaalista toimintamallista poike-
ten ajatuksia jasenneltiin ensin Excel -taulukolle. Tama vaihe tehtiin siksi, ettd haastattelija
halusi koostaa ajatuksistaan ensin selkean taulukon. Taulukko toimi my6s haastattelijan
muistiinpanona tydpajaa varten. Excel -taulukkoon lisattiin kohdat empatiakartasta, el
ajattelee ja tuntee, sanoo ja tekee, nakee, kuulee, kipupisteet seka onnistumiset. Empa-
tiakartta paatettiin esitayttaa, jotta ideointivaiheeseen osallistuvat paasisivat nopeammin
kasiksi kartan ajatukseen, seka saisivat sitd kautta valmista dataa, jota haastatteluvai-
heessa oli jo keratty. Kaikkia Excel -taulukkoon lisattyja kohtia ei lisatty tyOpajassa kaytet-
tyyn esitaytettyyn empatiakarttaan, koska haastattelija ei halunnut johdatella liikaa eika
halunnut antaa kaikkiin kohtiin valmiita ajatuksia. Kun alustavat ajatukset empatiakarttaa
varten oli listattu Exceliin, siirrettiin ne Miro -sovellukseen rakennetulle sdhkoiselle valko-
taululle. Tydssa kaytettiin Miro -sovelluksesta 16ytyvaa valmista empatiakarttapohjaa,
jonka ulkonakdéa muokattiin tahan tydhon sopivaksi. Lisaksi valkotaululle lisattiin empa-
tiakartan tayttamista varten kaytannon asioihin liittyva muistilista, avattiin termeja tyénteki-
jakokemus, tydntekijapolku ja sisdinen motivaatio, seka lisattiin ohjeistusta empatiakartan

tayttdmiseen kohta kohdalta.
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Palvelumuotoiluprosessiin kuuluu vahvasti persoonien luominen. Persoonat ovat arkki-
tyyppeja, jotka rakennetaan tutkittuun tietoon perustuen ja niiden avulla voidaan luoda sy-
vempi ymmarrys kohderyhmasta (Stickdorn ym. 2018, 41). Ferreira ym (2015) mukaan
empatiakarttaa voidaan kayttaa persoonien luomisen pohjana. Tassa tutkimuksessa paa-
tetiin kuitenkin jattda persoonien luominen pois, koska my6s empatiakartan avulla voidaan
saada syvallinen ymmarrys palvelun kayttajasta ja sen avulla pystytddn ndkemaan palvelu
kayttajan silmin. Tutkija koki, ettei persoonien rakentaminen olisi oleellista tutkimuksen
lopputuloksen kannalta. Empatiakarttaa kaytettiin, koska kaikkien tydpajaan osallistuvien
haluttiin nahda kokemukset toisen tydntekijan silmin ja kokemuksin. Empatiakartta toimi
haastatteluita syventavana keinona. Lisaksi ennen ideointivaihetta oli tarkea saada tyépa-
jaan osallistuvat irrottautumaan omista kokemuksistaan ja saada heidat nakemaan pereh-
dytys ja kokemukset toisen tydntekijan silmin. Empatiakartta toimii tdssa tydssa ideoinnin

pohjana persoonien sijaan.

5.5 Kehita ja ideoi

Ideointivaiheessa on tarkoitus kehittdd mahdollisimman monia erilaisia asiakkaiden tarpei-
den nakoékulmasta mietittyja vaihtoehtoisia ratkaisuja ongelmaan, jota ollaan kehittamassa
(Innanen 8.12.2018). Todellisuudessa ideointia tapahtuu koko palvelumuotoiluprosessin
ajan. On kuitenkin huomioitava, etta prosessin alkuvaiheessa tulleiden ideoiden aikana ei
viela valttamatta ymmarreta ongelmaa tarpeeksi. Tutkimuksen muissa vaiheissa mieleen
juolahtaneet ideat kannattaa silti laittaa yl6s, koska niitd saatetaan voida hyédyntaa myo-
hemmassa vaiheessa. ldeointivaihe on divergenssivaihe, jossa yritetdan luoda runsaasti
ideoita eika tassa vaiheessa mietita ideoiden sisaltda tai laatua tarkemmin. (Stickdorn ym.
2018, 158.) On hyva saada aikaan mahdollisimman paljon ideoita, koska tall6in ideoiden
joukosta I6ytyy varmasti ongelmanratkaisun kannalta juuri ne hyddyllisimmat ideat (Tuula-
niemi 2016, 182).

Tuulaniemen (2016, 183-187) mukaan ideoinnissa tarkeinta on selkea ja hyvin tehty pal-
velumuotoiluprosessin alkuvaihe, jonka aikana tulisi saada syva ymmarrys ratkottavasta
ongelmasta. Oikea kysymyksenasettelu vaikuttaa vahvasti lopputulokseen. Ideointivai-
heessa tulisi valttaa kaikkea kritiikkia ja jokaisen osallistujan tulisi tuntea, ettéd he voivat
esittdd omat ideansa ilman minkaanlaista arvostelua. Toisten ideoita on hyva kehua, jotta
ideoita uskalletaan tuottaa mahdollisimman paljon. Ideoinnissa myés mahdottomat ideat
ovat alussa hyvaksyttavia, koska niista voi lopulta syntya jotain taysin uutta. Suuria idea-

maaria lajitellaan ja niita voi yhdistaa ryhmiksi. Palvelupolun kontaktipisteet ovat yksi tapa
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auttaa ideoiden ryhmittelya. Ideoinnin metodeina kaytettiin tassa tydssa ensin empa-
tiakarttaa, jonka jalkeen ideoitiin uuden tyéntekijan palvelupolkua. Ideointi toteutettiin tyd-
pajana.

5.5.1 Tyoépaja

Ideointivaiheessa haluttiin yhteiskehittaa tyontekijdiden kanssa, koska tydssa kehitettava
palvelu on suunnattu nimenomaan heille. Ideointia jatkettiin kaikkien haastatteluihin osal-
listuneiden kanssa, koska he tunsivat jo aiheen ja heilla kaikilla oli suuri kiinnostus olla
mukana Futuricen perehdytysprosessin kehittdmisessa. Nain ollen he olivat sitoutuneita
kehitystydhon. Ideointia varten jarjestettiin tydpaja 13.8.2020. Tydpaja jarjestettiin etana
Teams -viestintdalustaa seka Miro -sovellusta kayttden. Tutkimuksen tekija toimi tydpajan

fasilitaattorina eika osallistunut itse ideointiin. Tydpaja sisalsi kolme eri vaihetta:

1. Alustus, jossa kaytiin l1api kehitystydhon liittyvaa teoriaa seka haastatteluista saatu
ymmarrys ongelmasta

2. Esitaytetyn empatiakartan tayttaminen

3. Tydntekijan palvelupolun ideointi

Ty6pajan alussa keskusteltiin lyhyesti, tunsivatko osallistujat toisensa ja kokivatko he tar-
vetta syvallisemmalle esittelykierrokselle. Taman jalkeen osallistujille kerrattiin tyon tarkoi-
tus ja taustat. Tydpajan alustus aloitettiin kertomalla lyhyesti tyén teoriaosuudesta (kuva
1), jotta osallistujat saisivat ymmarryksen mihin haastatteluiden kysymykset perustuivat ja
mihin haastatteluista saatu ymmarrys liittyy. Tydpajaan osallistujille haluttiin jakaa tydéhon
liittyvaa teoriaosuutta myos siksi, etta he saisivat kasityksen mihin kehitystyd ja sen taus-

tat perustuvat.

« Itseohjautuvuus vaatii motivoituneisuutta.

+ On tutkittu tekijoita, jotka voivat joko
parantaa tai heikentaa sisaista
seka

+ Tutkimusten mukaan sisainen motivaatio

on yhteydessa parempaan hyvinvointiin,
myonteisiin tunteisiin seka
elamantyytyvaisyyteen (Sinokki 2016).

« Perehdyttaminen pitaa sisallaan kaikki ne

toimet, joilla tyontekijasta tulee osa
tyoyhteis6a, organisaatiota ja sidosryhmia.
(Joki 2018)

+ Roolin selkeys, luottamus omiin kykyihin ja

hyvinvointia. Naiden tutkimusten avulla
on I6ydetty kolme sisaista psykologista
perustarvetta, joiden tayttyessa on
mahdollista parantaa sisaista
motivaatiota ja hyvinvointia. (Ryan & Deci
2000)

- Sisaisesti motivoitunut ihminen valittaa

tyostaan aidosti, etsii jatkuvasti tapoja
tehda tyotaan paremmin ja saa energiaa
ja hyvén olon tunteita suoriut n

« Perehdytyksen tulisi tukea tyontekijaa

ymmartdmaan ja navigoimaan uudessa
tyoymparistossaan. (Laloux 2014)

sosiaalinen hyvaksynta ovat kaikki
onnistuneen sosiaalistamisen tuloksia ja nailla
kaikilla on tutkimusten mukaan yhteys yksilon
hyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen. (Bauer &
Erdogan 2012).

+ Uuden tyontekijan sosiaalistaminen on

tyossaan hyvin (Thomas 2000).

+ Itseohjautuvuusteorian (Self-
Determination Theory, Ryan & Deci)
mukaan ihmisella on kolme psykologista
perustarvetta; omaehtoisuus, kyvykkyys ja
yhteisollisyys.

+ Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta

autonomia ja paatosvallan kasvattaminen
lisaavat sisaista motivaatiota (Martela &
Jarenko 2017). My6s tunne osaamisesta
lisaa sisaista motivaatiota (Gagné & Deci
2005).

« On tutkittuy, etta perehdytys, jossa

lahtékohtana on uuden tyontekijan
identiteetti, organisaation identiteetin sijasta,
tydsuhteesta tulee vahvempi, vaihtuvuus

pienee, tyytyvaisyys seka tuottavuus kasvavat.

Cable, Gino & Staats 2013.

erityisen tarkeaa. Sosiaalistaminen helpottaa
epavarmuutta seka stressia, joita uusi
tyontekija helposti kokee. Tyosuhteen
alkuvaiheessa sosiaalistaminen auttaa myos
luomaan suhteita. (Cohen & Veled-Hecht
2008).

+ Tutkimukset osoittavat, etta aineellisilla
palkkioilla ei paranneta motivaatiota
(Gagné & Deci 2005). Tutkimusten
mukaan ulkoiset palkkiot voivat jopa
heikentaa sisaista motivaatiota (Ryan &
Deci 2000).

« Kun tyontekijat ymmartavat heidan tyonsa

arvon ja tarkoituksen, kokevat

omistajuutta ja saavat tukea ja selkeaa

palautetta, tulee heista todennakoisesti

autonomisesti motivoituneita. Lisaksi he

oppivat ja suoriutuvat paremmin ja ovat
P (Deci ym 2017).

« Or ! i lista

on huomattu
olevan suurin syy tydntekijéiden lahtoon. Kun
tyontekija tuntee olonsa vieraantuneeksi

pr ia, jossa or ulk I
henkilosta, joka ei tunne organisaation
normeja, toimintatapoja eika kulttuuria, tulee
organisaation sisapiirilainen. (Bauer &
Erdogan 2012).

), ei ymmarra tyotehtaviaan ja
hanelta puuttuu itseluottamus siihen, etta
han suoriutuisi tyotehtavistaan, viittaa tama
siihen, ettei perehdytysta ole hoidettu
kunnolla. (Bauer & Erdogan 2012).

Kuva 1. Ty6pajan alustuksessa esitetty tydon teoriaosuus



Myds haastatteluista saatu ymmarrys esiteltiin osallistujille alustuksessa (kuva 2). Kaikki
kohdat kaytiin yhdessa lapi, jotta tydpajaan osallistuvat saisivat selkean kuvan haastatte-
luissa nousseista asioista ja mahdollisista haasteista ja kipupisteistd. Ymmarryksen esitte-
lyssa ei otettu kantaa siihen, miten naita asioita voitaisiin ratkaista. Osallistujat pitivat alus-

tusta hyodyllisena ja kiinnostavana.

Insights

« Suhteiden muodostamisessa on

haasteita. Tyontekijat, joilla ei ole jo
entuudestaan verkostoja, kokevat
yksinaisyytta. Organisaatioon
sosiaalistamisessa ei ole riittavasti tukea.
Suhteiden muodostaminen voi myés
vieda paljon aikaa.

« Mikali uusi tyontekija on alussa penkilla,
suhteiden muodostuminen on hidasta.
Suhteita alkaa muodostua projektien
kautta ja jos projektit ovat hyvin lyhyita,
eivat suhteet syvene ja jadvat
pinnalliseksi. Psykologinen turvallisuus ei
ehdi vélttamattd muodostua.
Organisaatioon kotiutuminen koetaan
lahinna omaan projektitiimiin
kotiutumisena.

« Palautetta tulisi saada enemman ja ajantasaisemmin,

jotta tyontekijat voivat kokea osaavansa ja
onnistuvansa tydssaan, mutta jotta he myds pystyvat
kehittymaan. Jos palautetta tulee liian harvoin, eiké se
ole niin sanotusti virallista, kokevat tyontekijat
epavarmuutta eivatka he koe kyvykkyyden tunteita.
Palaute liittyy my6s yhteisollisyyden perustarpeeseen,
mika sisaltaa valittamisen ja arvostuksen tunteet.
Palautteen myéta voi tuntea olevansa
merkityksellinen muiden silmissa seka kokea
kuuluvansa joukkoon.

- Vaikka tyontekijat kokevat olonsa

tervetulleeksi, voivat he silti kokea joukkoon
kuulumattomuuden, yksinaisyyden ja
ulkopuolisuuden tunteita

- Oma aktiivisuus ja osallistuminen vaikuttaa

vahvasti siihen, miten sosiaaliset suhteet
alkavat muodostua ja miten kulttuuriin
paasee sisalle. Otettava huomioon
tyontekijoiden erilaisuus ja esimerkiksi
perhesyyt.

« Suhteet alkavat muodostua vahvasti

projektien kautta, mutta moni projekti on
lyhyt, jolloin tutustuminen ja suhteen
muodostus katkevat. Pidemmat projektit
aloituksessa tukevat suhteiden
muodostumista, kun ihmiset ymparilla
eivat vaihdu koko ajan.

- Perehdytyksen tulisi olla loppuun asti suunniteltu ja

siina olisi hyva ottaa lahtokohdaksi tyontekijan
henkilokohtaista identiteettia, mika lisaa aitouden ja
uuden tyontekijan merkityksellisyyden tunnetta,
vahentaa stressia ja henkista painetta.
Henkilokohtaisempi perehdytys vaikuttaa positiivisesti
tyontekijan asenteisiin tyosta, lisaa sitoutumista,
tyGtyytyvaisyytta seka tyossa suoriutumista.

« My6s itseohjautuvassa organisaatiossa

tyontekijat kaipaavat apua ja tukea
suhteiden luomisessa, verkostoitumisessa
seka konkreettisissa asioissa, kuten miten
uudessa ymparistossa toimitaan, kenen
kanssa lounastetaan, kuka on kuka, mihin
tulee menna jne.

« Esimiesty6skentelyissa ja esimiehena
toimimisessa on suuria eroja.

« Erilaisuuden huomioonottaminen. My6s

henkilokohtaisen elaman huomioiminen. Toiset eivat
voi jaada perhesyista verkostoitumaan ty6ajan
ulkopuolella. Tai eivat halua viettaa aikaa toissa
tydajan ulkopuolella.

- Itseohjautuvassa organisaatiossa

tyontekijat saavat toimia ja tehda toita
yksin alusta alkaen ja heidan osaamiseensa
luotetaan, mutta se nayttaa olevan osittain
ristiriidassa tyéntekijan perustarpeiden
kanssa.

Kuva 2. Tybpajassa esitelty haastatteluista saatu ymmarrys

5.5.2 Empatiakartta ideoinnin apuna

Alustuksen jalkeen osallistujille esiteltiin esitaytetty empatiakartta ja kerrottiin ohjeistus
siitd, miten heidan toivottiin tayttdmista jatkavan. Ennen itse empatiakartan tayttamista
kaytiin 1api kartan tayttamisen muistilista (kuva 3). Osallistujille korostettiin, etta aihetta tu-
lee katsoa laaja-alaisesti, ei vain omasta nakodkulmasta. Jokaisen tulisi asettua uuden
tydntekijan asemaan. Osallistujille kerrottiin myds, ettd empatiakartasta nousseiden aja-

tusten pohjalta aletaan rakentamaan tyontekijan palvelupolkua.
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Muistilista

- Asettukaa uuden tyontekijan rooliin ja elaytykaa juuri hanen kokemukseen,
tunteisiin ja tarpeisiin.

+ Miettikaa uuden tyontekijan nakokulmasta ja sita, millaisia tunteita hyvin eri
tyyppisilla ihmisilla voi tulla pintaan.

+ Miettikaa konkreettista tyontekijakokemusta perehdytyksen aikana.

- Miettikaa kokemusta kriittisesti uuden tyontekijan nakokulmasta kipupisteiden
tunnistamiseksi.

+ Ajatuksena on saada syvallinen kasitys tyontekijasta, hanen tunteistaan,
kokemuksistaan ja ajatuksistaan.

+ Kaytetaan tahan aikaa noin 20 minuuttia

Kuva 3. Empatiakartan tayttdmisessa kaytetty muistilista

Osalllistujille kerrottiin, ettd usein empatiakarttaa ennen rakennetaan persoonat, mutta ne
paatettiin jattaa tassa tydssa pois. Paatds tehtiin koska koettiin, ettd ymmarrys uuden
tydntekijan kokemuksista, ajatuksista ja nakemyksista on mahdollista saavuttaa myos il-
man persoonien luomista. Haastatteluiden perusteella tutkija uskoi, etta jokainen osallis-
tuja pystyisi ideoida perehdytysta uuden tydntekijan nakékulmasta myds ilman persoonien
rakentamista. Haastatteluiden perusteella osallistujat olivat keskustelleet kokemuksistaan
myo6s muiden uusien tyontekijdiden kanssa, joten heilla oli laajempi ndkemys aiheesta,
kuin vain heidan omansa. Myo6s tama tuki tutkijan paatdsta siita, ettei persoonia ollut tar-

peellista luoda.

Empatiakartan tayttdminen aloitettiin siten, etta jokainen tydpajaan osallistuja sai ensin
hetken miettid rauhassa jokaista kartan kohtaa ja lukea rauhassa ohjeistukset. Sen jal-
keen osallistujat tayttivat kukin omia post-it lappuja karttaan. Aikaa annettiin yhteensa 25
minuuttia, jonka jalkeen aloitettiin kdymaan yhdessa lapi kaikkien ajatuksia. Tehtavan ai-
kana heranneista ajatuksista keskusteltiin yhdessa. Tyopajaan osallistuneista yhden oli
helpompi kirjoittaa ajatuksiaan englannin kielelld ja siksi osa empatiakartan kohdista on
englanniksi. Futuricen tyokieli on englanti ja siksi talla ei ollut tydskentelyn kannalta merki-
tysta, koska kaikki tydpajaan osallistuneet ovat tottuneet tydskentelemaan englanniksi.

Kuvassa 4 nahdaan tydapajan aikana taytetty empatiakartta.
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Kuva 4. Tybpajan aikana taytetty empatiakartta

Ty6pajaan osallistuneiden tayttama empatiakartta vahvisti haastatteluissa saatua ymmar-
rystd. Empatiakartan henkilé kokee uudessa tydpaikassa aloittaneena epavarmuutta. Han
ajattelee 16ytaako han kaltaisiaan tai ystaviaan ja miettii, miten han pystyy nayttamaan
osaamisensa. Hanelle on tarkea tietda, mita haneltd odotetaan ja miten han pystyy onnis-
tumaan tydssaan. Han voi ajatella, ettd syy miksi han on aloittanut ty6t Futuricella, ei vas-
taakaan taysin odotuksia. Han tuntee yksinaisyytta. Han miettii kenen kanssa menna sy6-
maan ja pidetdanko hanesta. Lisdksi han ajattelee, ettd ymparilld on paljon lahjakkuutta ja
pohtii, sopiiko han joukkoon.

Empatiakartan uusi tyontekija kuulee paljon alan slangia, tuntemattomien paikkojen ja ih-
misten nimia, itselle tuntematonta terminologiaa ja lyhenteitd. Han kuulee, etta tulisi ottaa
rennosti, tutustua rohkeasti uusiin ihmisiin ja etta ei pitaisi stressata, jos heti alusta alkaen
ei ole projektia, jossa tydskennella. Han kuulee eri aloittajien erilaisista kokemuksista ja
siitd, miten toisilla onkin ollut heti alusta asti projekti ja tydtehtavat mietittyina. Han kuulee,
ettd pitaisi tutustua myyjiin, niin han I6ytaisi paremmin mieleisidan projekteja ja etta hanen
pitaisi viettda aikaa toimiston kahvilassa, jotta han voisi I16ytaa itselleen projektin. Han ajat-

telee, missa hanen tulisi viettda aikaa, jotta tapaisi kaltaisiaan ihmisia.
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Uusi tydntekija nakee ymparillaan ryhmia, mutta ei viela ymmarra keita he ovat. Han na-
kee myos, ettd ryhmat muuttuvat, muttei vield ymmarra miksi. Han nakee kahvikoneen,
jonka ymparilla ihmiset usein viettavat aikaa seka paljon uusia ihmisia ja uusia toimintata-
poja. Han nakee, etta uusia asioita on paljon ja ne pitdisi omaksua nopeasti ja se tuntuu
kaoottiselta. Han ndkee kaveriseurueita menossa lounaalle ja seurueita, jotka viettavat ai-
kaa keskenaan. Han nakee tydpisteita ja eri paikkoja, joissa tydskennella, mutta han ei
tieda yhtdan, mihin hanen tulisi itse menna. Han nakee ymparillaan rajallisesti kohtaamis-

pisteita ja toimiston, joka viestii samanaikaisesti virallisuutta seka leikkimielisyytta.

Koska uusi tydntekija ei viela taysin ymmarra omaa rooliaan, sanoo han kaikkeen kylla.
Epavarmuus muuttaa tyéntekijan reagointia asioihin, mika voi hidastaa omaa ty6ta, seka
vastuunottoa jos sanoo kaikkeen kylla. Alussa tyontekija on varovaisempi, koska ei viela
tieda kuka on kuka ja se tuntuu vaikealta. Uusi tydntekija on Kiltti, rupattelee mielellaan ja
osallistuu afterwork-tapahtumiin, jotta paasisi tutustumaan muihin. Uudesta tyontekijasta
on mukavaa, jos samaan aikaan aloittaa itsensa kaltaisia, joihin voi samaistua ja joilta saa

alussa tukea. Uusi tydntekija nayttda vahvasti oman motivaationsa.

Uuden tydntekijan kipupisteita ovat yksinaisyys, projektien saaminen, kontaktien luomi-
nen, se ettei han saa palautetta tydstaan ja ettd han joutuu selittelemaan omaa osaamis-
taan, jotta hanelle 16ytyisi sopiva projekti tai tydtehtava. Han miettii, uskaltaako han pyytaa
apua ylipaataan ja kehtaako kaikista uusista termeista kysya. Ajatuksen tasolla itseohjau-
tuvuus on hyva asia, mutta uusi tydntekija tarvitsee alussa opastusta ja ohjeistusta. Kipu-
pisteind ovat myds epavarmuus itsesta ja omasta osaamisesta. Myos se, etta tyontekijalla
voi olla taustaa organisaatiosta, jossa ei toimita itseohjautuvasti tai joissa on hierarkiaa,
voi tuntua uudelle tyéntekijalle vaikealta. Tydntekija ei ymmarra mita hanen tulisi alussa

tehda, tai mihin hanen tulisi menna.

Onnistumisina uusi tyontekija kokee Joltin saamisen, sen ettd han saa uuden ystavan tai
sen, ettd hanelld on hyvia kohtaamisia ihmisten kanssa. Jolt on pieni aineellinen kiitos,
esimerkiksi karkkia tai muu pieni tavara, joita |10ytyy jokaisen Futurice toimiston Jolt -pis-
teelta. Joltin voi antaa kollegalle hyvasta tyosta tai teosta, avusta tai vain piristykseksi tai
kiitoksena kollegan olemassaolosta. Uusi tydntekija kokee projektiin paasemisen onnistu-
misena. Onnistumisena han kokee myds sen, ettd han saa konkreettista palautetta omalta
esihenkildltaan, saa positiivista palautetta omasta roolistaan tai osaamisestaan ja kun han
huomaa, etta pystyy suoriutumaan tyétehtavistdan. Onnistumisena han kokee myoés no-
pean oppimisen ja onnistuneet asiakaskohtaamiset. Hyva ensimmainen asiakasprojekti
tuottaa lisaa tyotehtavia seka ystavia organisaatiosta ja nama kokemukset lisdavat itse-

luottamusta.
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Empatiakartassa korostuvat ihmisen psykologiset perustarpeet, etenkin yhteiséllisyyden
seka kyvykkyyden osalta. My6és omaehtoisuus nakyy siina, etta tyontekijat ovat hyvin mo-
tivoituneita. Heilla on tarve ja halu nayttaa osaamistaan, jotta he voivat kehittya tyonteki-
j6ina ja pystyisivat aloittamaan tydskentelyn vahvemmin itseohjautuvasti. He kokevat
omaehtoisuuden alussa haastavaksi, koska he eivat viela tieda miten itseohjautuvassa or-
ganisaatiossa toimitaan ja he kaipaavat siihen tukea. He haluavat kokea onnistumisia.
TyoOntekijat kokevat vahvasti tarvetta kuulua joukkoon. Lisaksi he tarvitsevat vahvistusta
osaamisestaan, jotta he voisivat kokea olevansa kyvykkaita. Empatiakartan perusteella
uusi tyontekija kokee olevansa hieman tarkkailijan roolissa, jonka paassa on suuri tunne-
ja ajatusmyrsky. Ymparilla tapahtuu paljon asioita, joita han ei itse vield ymmarra, koska

hanesta ei ole viela tullut organisaation sisapiirilainen.

5.5.3 Tyontekijan palvelupolku

Palvelukokonaisuus voidaan kuvata palvelupolulla (Tuulaniemi 2016, 78). Myos tyonteki-
jan perehdytysprosessi voidaan nahda palvelupolkuna. Palvelupolun avulla saadaan visu-
alisoitua se, miten tassa tapauksessa tyontekija kulkee ja kokee palvelun aikajanalla. Tuu-
laniemen (2016, 78) mukaan palvelupolku jaetaan eri osiin, joita ovat palvelutuokiot seka
kontaktipisteet. Tassa tydssa kaytettiin palvelutuokioiden sijasta termia kohtaamispiste ja
palvelupolku maariteltiin ndiden kohtaamispisteiden mukaan. Ajatuksena oli, kuten Tuula-
niemi (2016, 78) kirjoittaa, jakaa suunnitteluhaaste osahaasteisiin, jotta ongelmaa voitai-

siin ratkoa osissa.

Palvelupolkua on hyva kayda lapi hyvin yksityiskohtaisesti, koska pienikin palvelupolun
heikko kohta voi pilata koko asiakaskokemuksen (Tuulaniemi 2016,184). My6s tdman
vuoksi perehdytyksen jakaminen kohtaamispisteisiin palvelupolulla koettiin tarkeaksi ja ta-
han pyrittiin. Kuten aiemmin mainittu, tyontekijan palvelupolku alkaa jo ennen kuin viralli-
nen tyésuhde on alkanut ja se jatkuu vield, kun tydntekija on irtisanoutunut. Koska tama
kehitystyd koskee vain perehdytysta, keskittyi palvelupolkukin vain perehdytyksen aikai-
seen osaan tyontekijan palvelupolusta. Alun perin kehitystydhon oli tarkoitus sisallyttaa
aika ty6sopimuksen allekirjoittamisesta ensimmaiseen tydpaivaan, mutta haastatteluiden
perusteella tdma aika ei noussut esiin asiana, jota kannattaisi tassa tydssa tutkia tai on-
gelmana, jota tulisi yrittaa ratkaista. Palvelupolkua ideoidessa tydpajaan osallistujille an-
nettiin kuitenkin viela mahdollisuus ideoita tata aikaa, mutta myoskaan ideointitydpajassa,

aika ennen ensimmaista tydpaivaa ei noussut esiin tarkeana asiana.
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Ty6pajaa varten palvelupolulle oli rakennettu valmis pohja. Myds tassa hyédynnettiin Miro
-sovelluksesta 16ytyvaa valmista pohjaa, jota muokattiin kehitystydhén sopivammaksi.
Pohjaan lisattiin kohtaamispisteet, mutta niiden sisallot jatettiin tayttamatta osallistuijille
ideoitavaksi seka taytettaviksi. Kontaktipisteisiin jatettiin esimerkkeja, joita osallistujat olisi-
vat voineet hyddyntaa kunkin kohtaamispisteen kohdalla. Esimerkkeina kaytettiin esihen-
kilda, HC:ta, Futubuddya, tiimia ja yksi kohta jatettiin kysymysmerkiksi tyontekijdiden
omaa ideaa varten. Osallistujille kerrottiin, etta kontaktipisteiden tayttamisessa he voisivat
miettid, missa eri vaiheissa he nakevat kenenkin olevan vastuussa kyseisesta perehdytyk-
seen liittyvasta tapahtumasta. Ennen palvelupolun tayttamista kaytiin l1api muistilista, ta-

voitteet seka kaytannoét (kuva 5).

IDEOINTI - Tyontekijan palvelupolku
« Miettikaa kaikki perehdytyksen/ensimmaisen 6 kuukauden Kaytannot
aikaiset kohtaamispisteet + 4osallistujaa
. Esim ennen aloitusta + Kaytetaan noin 1,5h max

« Ensimmainen paiva, viikko, kuukausi - Ideoidaan yhdessa
« Ensimmainen projekti - Kaydaan lopuksi yhdessa koko polku lapi ja keskustellaan

. Toimistolla tyéskentely, penkkiaika jnejne ideoista ja ajatuksista, joita on herannyt
- Mita kohtaamispisteissa tulisi ottaa huomioon? + Loppukeskusteluun kaytetaan noin puoli tuntia
- Ketka ovat sidosryhmia/osallistuvat eri kohtaamisiin? + Mitka asiat nousevat tarkeimmiksi?

+ Mitka ovat onnistumisia? Mitka ovat haasteita?

« Mitka kohtaamispisteet teidan mielesta nousee tarkeimmiksi
tyontekijapolussa?

« Miten Futuricen arvot nakyy palvelupolussa?

« Itseohjautuvan organisaation ominaispiirteiden huomioiminen?

+ Mahdollista my®s villit ideat, outside the box ajatukset

Tavoite
« Ideoida uusia tapoja ja toimintamalleja, joilla
tyontekijakokemusta voidaan parantaa, tai joilla
varmistetaan paras mahdollinen tyontekijakokemus
« Pitdkaa mielessa empatiakartasta nousseet huomiot

Kuva 5. Ideointivaiheen ty6pajan palvelupolun tayttamista varten kaydyt asiat

Ty6pajaan osallistuville korostettiin, ettd heidan tulisi miettia kaikkia perehdytyksen aikai-
sia kohtaamispisteitd. Keskustelun herattamista varten nostettiin muistilistaan kysymyksia

littyen palvelupolkuun, sen rakentamiseen ja kehittdmiseen (kuva 5).

Palvelupolun tayttaminen oli ajateltu tehtavan siten, etta tydpajan osallistujat keskustelisi-
vat ja ideoisivat yhdessa. Naytti kuitenkin helpommalta, ettd osallistujat itsenaisesti alkoi-
vat tayttda polkua. Palvelupolun tayttdminen heratti paljon kysymyksia ja sen tayttamisen
aloittaminen kaynnistyi hitaasti. Tydpajan osallistujat olisivat varmasti kaivanneet enem-
man aikaa tehtavaan perehtymiseen ennen palvelupolun ideoinnin aloittamista. Ajatuk-
sena oli, ettad palvelupolku nahtaisiin uutena kehitettyna polkuna, jolla varmistettaisiin hyva

tydntekijakokemus. Tarkoituksena oli, etta osallistujat tayttaisivat kohtaamispisteet seka
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niihin liittyvat mahdolliset haasteet ja onnistumiset. Ja lisdksi lisaisivat jokaiseen kohtaa-
mispisteeseen uusia ideoita. Ajatuksena oli myds lisata jokaiseen kohtaamispisteeseen
kontaktipisteet, eli ketka kaikki ovat osallisena kussakin kohtaamispisteessa. Osallistujat
saivat itse paattda, mika olisi heidan mielestaan tarkein ensimmainen kohtaamispiste,

josta tyontekijan palvelupolku alkaa perehdytykseen liittyen.

Palvelupolkua oli haasteellista tayttaa, koska sen aikana tapahtuu paljon asioita ja kohtaa-
mispisteitd on monia. Kohtaamispisteet menivatkin ajallisesti valilla hieman sekaisin. Hi-
taan alun jalkeen osallistujat kuitenkin paasivat vauhtiin ja ideoita, keskustelua ja ajatuksia
alkoi syntya. Tyopajan fasilitaattori auttoi hahmottamaan nykyista perehdytysprosessia ja
vastasi kysymyksiin aina tarvittaessa. Lisaksi han kysyi tarkentavia kysymyksia, mikali

joku palvelupolkuun taytetty ajatus tai idea jai hanelle epaselvaksi.

Ty6pajan haasteena oli aikataulutus ja aika loppui kesken. Alustus ja empatiakartan tayt-
taminen veivat tydpajalta odotettua enemman aikaa eika palvelupolun tayttamiselle jaanyt
ennakkoon suunniteltua puoltatoista tuntia, vaan ainoastaan noin tunti. Tama oli liian lyhyt
aika koko palvelupolun lapi kaymiselle. Palvelupolun tayttamisen vaativuus huomioon ot-
taen olisi sille pitdnyt varata kokonaan erillinen tyépaja, jotta kaikkien kohtaamispisteiden
ideoinnille olisi jaanyt riittavasti aikaa. Palvelupolkuun ei haluttu tarkoituksella esitayttaa
kohtaamispisteita tarkemmin, koska ideointia ei haluttu rajata nykyisen perehdytysproses-
sin kaltaiseksi. Ajatuksena oli, etta osallistujilla olisi ollut mahdollisuus ideoida taysin uu-
denlainen palvelupolku ja miettid kohtaamispisteet taysin uudesta nakdkulmasta. Tydpa-
jassa kaytettavissa oleva aika ei kuitenkaan riittanyt tahan. Osallistujille ei mydskaan pai-
notettu tarpeeksi, etta tydpajassa ideoitu palvelupolku olisi voitu ajatella taysin uudenlai-
sena, eika sen olisi tarvinnut vastata nykyista. Toisaalta se, etta tydpajaan osallistuneet
eivat kokeneet tarvetta muuttaa perehdytysta taysin viestii siita, ettd perehdytysprosessi
koetaan paasaantoisesti toimivaksi ja prosessiin toivottaisiin vain suhteellisen pienia muu-

toksia, jotta tyontekijakokemus perehdytyksen aikana parantuisi.

Koska tyOpajan aika loppui kesken, kerrottiin tydntekijoille, ettd he voisivat halutessaan la-
hettaa ideat ja ajatukset erillisena viestina tai halutessaan he voisivat jatkaa palvelupolun
tayttamista viela tydpajan jalkeen muutaman paivan ajan. Lisaksi heille kerrottiin, ettad he
voisivat lisata ideoitaan ja ajatuksiaan kommentteja varten tehtyyn valkotaulun osioon
(kuva 6). Siihen saatiinkin viela ideoita, joita pystytaan hyédyntamaan taman kehitystyon
seuraavissa vaiheissa. Tydpajan aikana kaydyn keskustelun avulla tutkija sai hyvan kasi-
tyksen siita, mitka ovat erityisesti ne asiat joihin perehdytysprosessin kehittamisessa tulisi

kiinnittda huomiota.
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Ajatuksia. kommetteja, tehtavia
121

kohtaamisia

On vy
crkoroidummat boardi Asioista
rukturoidummat oardin .~ B
roolit aloituksen X g . voisi kertoa Voisiko uudet
suhteet on pldempl e tyéntekijat ja
kuin Camp beachilla olevat
hengata samassa
Futubuddyn ™~ tilassa -> enemman
rooli tuntuu kohtaamisia
epaselvalta Tekstimuotoista
tietoa myos _—
Esimiehet (sanak.i‘rjva, miré
el e yleensa ihmiset
e'YaE t'eda kokee, palvelut
mista pitaa tarjolla jne)
puhua
Ideaalisti uudet
. strukturoidummat
R tyontekljat kohtaamiset
fasilitoi muodostavaisivat
prosessia - iaali —
kokonaisuudes Ihmisiin soslaalisen
saan tutustuttaminen ryhman
ja esittelyt Erilaisia
vaihtoehtoja
yksil6lle

Kuva 6. ldeoita tydntekijan palvelupolun kehittamista varten

5.5.4 Tyopajassa nousseet kehitysideat tyontekijan palvelupolkuun

Ty6pajan tavoitteena oli siis ideoita uusia tapoja ja toimintamalleja perehdytysprosessiin,
joilla varmistetaan hyva tyontekijakokemus. Vaikka aika ty6pajassa loppui kesken, ehdit-

tiin esiin ideoita, joilla perehdytyksen aikaista tydntekijakokemusta voitaisi parantaa (kuvio

10).

Skl 121 Futubuddyn Erilaisuuden Manuaalit
keskustelut . N
) S roolin huomioonotta- perehdytyksen
esihenkilon ja 4 - . A
vahvistaminen minen tueksi
HC:n kanssa
s . Suhteiden
Toimintamallien .
selke3mpi Perehdytyspro- luomista tukevan
e sessin fasilitointi tyoympariston
lapikdyminen N
luominen

Kuvio 10. Tyépajan aikana kehitetyt ideat hyvan tyontekijakokemuksen varmistamiseksi

perehdytyksen aikana
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Tybpajassa kehitettyjen ideoiden perusteella tydntekijoiden tulisi saada koko prosessin
ajan enemman palautetta ja sen tulisi olla ajantasaisempaa. Tyontekijéilla tulisi olla struk-
turoituja kahdenkeskeisin keskusteluja niin HC:n kuin esihenkilén kanssa. HC:n kanssa
toivottiin kahdenkeskeisia keskustelua liittyen tyéntekijan hyvinvointiin. Toivottiin, etta
tydntekijoilta kysyttaisiin, miten he voivat. Sen sijaan, etta uusien tydntekijdiden kanssa
kaytavat keskustelut HC:n toimesta tapahtuu ryhmissa, toivottiin enemman kahdenkeskei-
sia keskusteluja, jotta kaikki varmasti uskaltavat ja haluavat kertoa itsea askarruttavia asi-
oita. Tama idea tukee myo6s haastatteluista saatua ymmarrysta siita, kuinka ihmisten eri-

laisuutta tulisi ottaa huomioon ja miten erilaisia tarpeita tyéntekijoilla on.

Futubuddyn roolia tulisi tydntekijéiden mielesta kirkastaa ja Futubuddy toiminnan tulisi olla
strukturoidumpaa. Futubuddy toimintaa tulisi vahvistaa ja olisi hyva varmistaa, etta se to-
teutuu suunnitellusti. Ideana Futubuddy toimintaan tydpajassa tuli oma manuaali, joka tu-
kisi Futubuddya hanen roolissaan. Manuaali voisi sisaltaa usein kysyttyja kysymyksia ja
se voisi sisaltaa tarkistuslistan. Tarkistuslistasta olisi helppo seurata tuleeko kaikki olen-
nainen organisaation nakékulmasta kaytya lapi. Myds Futubuddy toiminnassa tulisi huomi-
oida tydntekijoiden erilaisuus. Futubuddyn pitaisi osata ottaa huomioon tyéntekijdiden eri-
laiset tarpeet ja toiveet huomioon omassa roolissaan. Futubuddyn roolin toivottiin olevan
enemman fasilitoiva, aktiivisempi seka uuden tyontekijan paikan l16ytamista tukeva ja Fu-
tubuddyn toivottiin olevan aktiivinen koko perehdytyksen ajan. Futubuddy ottaisi siis vah-
vasti roolia organisaatioon sosiaalistamisessa. Lisaksi toivottiin, ettd Futubuddyna toimisi
henkild, joka tuntee organisaation ja sen toimintatavat. Ideana nousi myés, etta Futu-

buddy toimisi uuden tyontekijan tukena projektien I0ytamisessa.

Kuten edella jo mainittu, tydpajassa toivottiin, etta erilaisuus tulisi perehdytyksessa ottaa
huomioon. Toiset tarvitsevat apua ja tukea enemman kuin toiset. Erilaisuuden huomioon
ottaminen nousi ideointivaiheessa myo6s ajatuksena, etta perehdytyksessa olisi eri vaihto-
ehtoja eri yksildille ja erilaisille tarpeille. Uuden tyéntekijan nakdkulmasta toivottiin myds
ohjeistusta, apua ja tukea siina, miten he I6ytavat organisaatiossa oman paikkansa ja roo-
linsa. Apua ja tukea toivottiin myds suhteiden muodostamisessa. Perehdytysprosessi nah-
daan uuden tydntekijan silmin sirpaleisena ja sen eri vaiheet on toteutettu hyvin eri tavoin

ja toivottaisiin, etta se olisi systemaattisempi ja strukturoidumpi koko puolen vuoden ajan.

Niin empatiakarttaa kuin tydntekijapolkua tehdessa herasi keskustelua siita, etta uusi
tydntekija saa todella paljon uutta tietoa heti ensimmaisista paivista lahtien. Tyontekijat pi-
tivat hyvana ideana sita, etta tietoa olisi saatavilla myos kirjallisesti. Lisaksi pohdittiin voi-
siko tiedon saamista jakaa hieman pidemmalle aikavalille, ettei kaikki tieto tulisi heti en-

simmaisten paivien aikana. Talla hetkella perehdytykseen liittyvaa tietoa on kirjallisessa

75



muodossa saatavilla Futuricen intranetista, mutta tydntekijat eivat maininneet tata tyépa-
jassa lainkaan. Moni ei varmasti tieda sen olemassaolosta, se on hankalasti I6ydettavissa
tai sitten he eivat vain muistaneet materiaalien olevan jo kirjallisessa muodossa. Tyonteki-
jat toivoivat kaiken tiedon 16ytyvan helposti yhdesta paikasta. Ideana nousi myds Futu-sa-
nakirja, kaiken uuden slangin ja uusien termien opetteluun. Myds tallainen on jo olemassa
intranetissa, mutta sen olemassaoloa tulisi perehdytyksessa selkeasti tuoda paremmin
esille. Ensimmaisiin tydpaiviin toivottiin tyypillisen aloituskokemuksen lapikaymista, jotta
tydntekijat voisivat ymmartaa toimintatapoja paremmin ja voisivat saada kokemuksen
siitd, ettd on normaalia olla alussa ilman projektia ja ettei se lity mitenkaan henkilékohtai-
sesti tydntekijaan. Tama voisi helpottaa alun epavarmuuden tunnetta ja voisi selventaa

toimintatapoja.

Hyvana ideana tydpajassa pidettiin ajatusta siita, ettd perehdytys olisi selkeasti jonkun
henkildn vastuulla ja ettad perehdytys olisi selkeasti fasilitoitu koko puolen vuoden perehdy-
tysprosessin ajan. Tama liittyy myds ajatukseen strukturoidummasta prosessista seka
kohtaamisista. Strukturoidummat kohtaamiset liittyvat tyontekijdéiden toivomaan tukeen

muun muassa suhteiden luomisessa.

TyOpajassa mietittiin palvelupolun ensimmaisia tydpaivia ja miten konkreettisin keinoin
voitaisiin helpottaa uusien tyontekijdiden suhteiden muodostumista. Yksi ideoista oli, etta
uusille tydntekijoille ja penkilla oleville voitaisiin maaritella jokin oma tydskentelyalue, jol-

loin saataisiin lisattya uusien ja vanhojen tyontekijdiden kohtaamisia.

5.5.5 TyoOpajasta saatu palaute

Ty6pajaan osallistuneille |ahetettiin lyhyt palaute, jossa pyydettiin heitéd pohtimaan tyopa-
jan onnistumista. Heilta kysyttiin, kokivatko he, etta ratkaisujen avulla onnistutaan luoman
tydntekijoille arvoa ja kokivatko he, etta ideat ja ratkaisut olisivat uusille tydntekijoille mer-
kityksellisia. Osallistujilta kysyttiin myds, onnistuttiinko tydpajassa heidan mielestaan ko-
rostamaan kayttajakeskeistd empatiaa ja oliko tyoskentely tyopajassa osallistavaa, dialo-
giin perustuvaa seka paamaaralahtoista. Lisaksi osallistujille annettiin mahdollisuus kertoa
vapaasti palautetta tydpajaan liittyen. Palautelomakkeessa kerrottiin, ettd sen avulla tutki-

muksen tekija voi pohtia tydpajan onnistumista seka kehittdd omaa osaamistaan.
Palautteen perusteella osallistujat kokivat, etta tydpajan aikana tulleita ideoita voitaisi ot-

taa heti suhteellisen helposti kayttéon ja niistd uskottiin olevan heti hyotya. Osallistujat

myos pitivat mielenkiintoisena sita, etta kaikilla osallistujilla oli ollut omassa perehdytys-
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prosessissaan samankaltaisia haasteita ja sen uskottiin auttavan organisaatiota ymmarta-
maan, millaisia haasteita prosessissa on. Tydpajan avulla uskottiin myos |0ytyneen pereh-

dytykseen liittyvat kipupisteet seka onnistumiset.

Ty6pajaan osallistujat olivat sita mielta, etta tydpajassa onnistuttiin korostamaan kayttaja-
keskeista empatiaa. Tydntekijan palvelupolkua lapikdydessa, osattiin ajatella asiaa uuden
tyéntekijan nakodkulmasta, ei vain omasta. Tehtavat oli palautteen mukaan strukturoitu si-
ten, etta aloitusta piti ajatella useammasta eri ndkdkulmasta ja asettumalla toisen tyénteki-

jan asemaan. Taman koettiin korostavan empatiaa.

Osalllistujat kertoivat palautteissa, etta tydpaja oli energisoiva, keskustelu sujui hyvin ja
tehtavat seka tavoitteet olivat selkeat. Taman ansiosta tydskentely oli kiinnostavaa ja
helppoa. Ty6pajan koettiin olleen onnistuneesti osallistava, dialogiin perustuva seka paa-
maaralahtdinen. Palautteissa kerrottiin myds, etta osallistuja oli kokenut olonsa turvalli-

sesti jakaa omia mielipiteitdan seka ajatuksiaan ja etta tydskentely oli ollut mielekasta.

5.6 Tuota ratkaisu

Design Councilin (2020) mukaan tuota ratkaisu -vaihe pitaa sisallaan erilaisten ratkaisujen
testaamisen. Ratkaisua olisi hyva testata pienemmalle kohderyhmalle ennen lopullisen
ratkaisun tuottamista. Testiryhmalta keratdan palautetta palvelusta, minka perusteella voi-
daan tehda viela tarvittavia muutoksia, jos ongelmia tai kehitystarpeita ilmenee. Tassa ke-
hitystydssa tullaan antamaan kehitysideat kohdeorganisaatiolle, mutta niiden testaaminen
tullaan toteuttamaan tdman tyén ulkopuolella. Koska perehdytys kestaa puoli vuotta, koko
prosessiin liittyvien kehityskohtien testaaminen olisi liilan hidasta eika sita ehdittaisi tehda
taman tydn aikataulun puitteissa. Perehdytykseen tehtavien muutosten testaamista pie-
nemmalle kohderyhmalle ei mydskaan koeta toimivana ratkaisuna, koska sen toteuttami-
nen on liian aikaa vievaa. Siksi kehitysideat ovat parempi ottaa kayttdon suoraan kaikille
uusille tyontekijoille. Vaikka tassa kehitystydssa tydntekijakokemusta perehdytyksen ai-
kana on tutkittu vain Helsingin toimistossa tyoskentelevien tyéntekijéiden nakdkulmasta,

voidaan ratkaisuja hyddyntaa kaikkien toimistojen perehdytysprosessin kehittamisessa.

Tyontekijdiden haastatteluiden ja heidan kanssaan pidetyn tydpajan perusteella voidaan
todeta, ettad Futuricen perehdytysprosessissa on paljon hyvia elementteja ja ne heijastuvat
tydntekijakokemukseen positiivisesti. Mutta Bauer ja Erdogan (2012, 99) kirjoittavat, hy-
vassa perehdytyksessa on kaytdssa teknologiaa, joka tukee prosessia, sidosryhmat ovat

sitoutuneita, tavoitteet, aikajana, roolit ja vastuut ovat selkeét ja osassa naista voidaan sa-
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noa olevan viela kehitettdvaa. Kun katsotaan Bauerin (2010, 2—4) maaritelmaa hyvan pe-
rehdytyksen neljasta eri tasosta voidaan sanoa, ettad Futuricella huomioidaan nama kaikki
tasot, mutta esimerkiksi yhteyden saavuttamisen eteen, olisi tehtava viela téita. Tydnteki-
jakokemus maariteltiin tassa tydssa Maylettin ym. (2017, 25-26) ja Stevensin (2018) mu-
kaisesti, eli huomio kiinnitettiin tydntekijéiden kokemuksiin, odotuksiin ja ndkemyksiin seka
sen ajateltiin sisaltavan ajatuksen joukkoon kulumisesta, tarkoituksesta, saavutuksista,
onnellisuudesta seka elinvoimasta. Ratkaisuissa on siis huomioitu kaikki edella mainitut

tydntekijakokemukseen vaikuttavat asiat.

TyoOntekijat kokivat monet perehdytyksen aikaiset asiat hyviksi ja toimiviksi, kuten tervetul-
leen ja mukavan ilmapiirin ja ensimmaisten paivien suunnitelmallisen perehdytyksen. Silti
muun muassa tyontekijdiden yksindisyyden ja epavarmuuden tunteet nakyivat vahvasti,
mika heikensi tydntekijakokemusta. Ensimmaiset paivat koettiin raskaiksi, koska tietoa
paivien aikana tuli paljon. Itseohjatuvan organisaation ominaispiirteista luottamusta tyonte-
kijdihin pidetaan hyvana asiana, mutta samalla liiallinen luottamus voi jattaa tyontekijat yk-
sindiseksi ja epavarmoiksi omasta osaamisestaan. Organisaation toimintaymparistd on
sellainen, jossa uudet tyontekijat jaavat helposti yksin ja toimintaymparisto ei itsessaan
tue sosiaalisten suhteiden muodostumista. Ottamalla psykologiset perustarpeet ja tyonte-
kijdiden erilaisuus huomioon, lisdamalld kahdenkeskeisia keskusteluita niin esihenkildiden
kuin HC:n kanssa ja kehittamalla Futubuddy toimintaa saadaan tyéntekijakokemusta pe-
rehdytyksen aikana todennakdisesti parannettua jo paljon. Myds tarjoamalla vahvemman
tuen organisaatioon sosiaalistumisessa ja tyontekijdiden kohtaamisten aktiivisemmalla fa-

silitoinnilla voidaan tyéntekijakokemusta parantaa.

Koska tassa tutkimuksessa kasitelldan perehdytysta itseohjautuvassa organisaatiossa, pi-
dan tarkeana psykologisten perustarpeiden huomioimisen, jotka ovat tydntekijdiden sisai-
sen motivaation ja hyvinvoinnin seka itseohjautuvuuden keskitssa. Ratkaisuissa pyritaan
siis ottamaan huomioon psykologisten perustarpeiden tayttyminen, jolloin perehdytys tu-
kee heti tydsuhteen alkutaipaleelta asti tydntekijdiden hyvinvointia seka sisaistd motivaa-
tiota. Nama huomioimalla voidaan uusia tydntekijoita tukea toimimaan organisaatiossa,
jossa toimitaan itseohjautuvasti, koska kuten Deci ym (2017, 31) kirjoittivat, ottamalla huo-
mioon psykologiset perustarpeet johtamisessa, voidaan paremmin tukea tyéntekijdiden

sisaista motivaatiota.

Perehdytysta tulisi miettia myos arvon luonnin nakdékulmasta. Eli millainen perehdytys
tuottaa suurimman arvon tydntekijalle. Perehdytysta kehittdessa on hyva pohtia sita, etta
arvo muodostuu asiakkaan kokemuksista ja tunteista. Lahtékohtana ei siis pideta sita, mi-

ten palvelua tuotetaan asiakkaalle organisaation nakdékulmasta. Kuten Mahajan (2016,
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156-158) kirjoittaa: kun tyéntekija kokee, etta juuri hanta varten luodaan arvoa, on silla
vaikutus hanen ajatuksiinsa organisaatiosta seka hanen sitoutumiseensa. Saunders &
Hunter (2009, 5) taas korostavat, ettad luodakseen parasta mahdollista arvoa, HR:n tulisi
selvittaa, mita sisaiset asiakkaat heilta toivovat ja arvostavat. Eli lisata tyontekijaymmar-
rystd. Tama kehitystyd vastaa juuri naihin tarpeisiin. Kun selvitetdan, miten varmistetaan
hyva tyontekijakokemus perehdytyksen aikana itseohjautuvassa organisaatiossa, samalla
voidaan luoda arvoa tydntekijoille, koska tutkimuksen aikana on tutkittu mita tyontekijat

mahdollisesti kaipaavat ja arvostavat.

5.6.1 Esihenkiloita saadun palautteen tiarkeys ja sen korostaminen

TyOntekijat kaipaavat esihenkildiden kanssa kaytavien keskusteluiden yhteydessa pa-

lautetta, jotta he saavat varmistusta omasta osaamisestaan. Saanndllisesti kaytavien kes-
kusteluiden avulla esihenkil6lld on mahdollisuus tutustua tyéntekijaan syvallisemmin ja ha-
nen on mahdollista oppia tunnistamaan tydntekijan tarpeita ja toiveita paremmin. Kun esi-

henkil6t pitavat sdannollisesti yhteytta tyontekijoihin, viestitdan samalla valittamisesta.

Tietotydssa palautteen tarkeys korostuu, jotta tydntekija voi kokea olevansa osaava ja se
on paras keino auttaa tyontekijoita kehittymaan (Martela & Jarenko 2015, 104-105). Pa-
laute, kuten myds tydyhteison tuki, vaikuttavat positiivisesti kaikkiin kolmeen perustarpee-
seen (Martela ym. 2017, 81). Ihmisen motivaatio kasvaa, kun han tuntee olevansa osa
kannustavaa tyoyhteis6a (Martela & Jarenko 2014, 30). Palautteen avulla tydntekijat ko-
kevat arvostusta ja valittamista ja silla on vaikutus tyontekijdéiden hyvinvointiin. Palautteen
ja sdanndllisten tarpeeseen perustuvien keskustelujen avulla lisataan yhteiséllisyyden tun-
netta ja kun tyontekija saa riittavasti palautetta osaamisestaan ja tydssa suoriutumises-
taan, on silla vaikutus kyvykkyyden tunteisiin. Lisaksi palaute helpottaa epavarmuuden

tunteita.

Esihenkilon roolin on hyva olla enemman mentoroiva seka valmentava ja keskusteluja on
hyva kayda myds virallisten kehityskeskustelujen, eli Futuricen My Retro -keskustelujen
ulkopuolella. Keskusteluissa tulisi kayda selkeasti Iapi paamaaria ja asettaa tavoitteita.
Nama selkeyttavat tydntekijan roolia ja sita, mita haneltd odotetaan. Paamaaria ja tavoit-
teita olisi hyva kayda lapi myds virallisten My Retro -keskusteluiden ulkopuolella kayta-
vissa keskusteluissa, jotta tydntekija saa kasityksen onko han menossa oikeaan suun-
taan. Taman tutkimuksen mukaan palautteen saaminen vaikuttaa positiivisesti kyvykkyy-

den tunteiden lisaksi tyontekijakokemukseen perehdytyksen aikana.

79



Tyontekijaymmarrys korostuu palautteen antamisessa. Tydntekijoiden erilaisuuteen ja eri-
laisiin tarpeisiin olisi hyva kiinnittda huomiota esihenkilén ja tydntekijan valisissa keskuste-
luissa. Toiset tarvitsevat enemman tukea ja palautetta tydstaan kuin toiset. Kettera suori-
tuksen johtaminen on niin tydntekijakokemuksen kuin itseohjautuvuuden kannalta tarkeaa.
Se, ettd esihenkild on aina tarvittaessa saatavilla, nopeuttaa tydntekijan saamaa pa-
lautetta ja se voi madaltaa kynnysta kysya apua ja tukea. Niin itse keskusteluissa, kuin mi-
ten keskustelut toteutetaan, on hyva korostaa ihmislahtdisyytta. Palaute on yksi Futuricen
arvojen jatkuvan kehittymisen edellytys. liman palautetta on haasteellista kehittya. Palaute
liittyy myos Futuricen lapinakyvyyden ja valittdmisen arvoihin. Palautteen kautta voidaan
selkeyttaa tyontekijan tavoitteita seka tukea oppimista ja kehittymista. Ihmislahtoisyys,
kettera suorituksen johtaminen, lapinakyvyys ja esihenkilon valmentava ote keskuste-
luissa ovat kaikki osia, joista Carneyn (2018) ja Morganin (2017, 12—13) maaritelmien mu-

kaan hyva tyontekijakokemus rakentuu.

Palauteen myéta ihminen voi tuntea olevansa merkityksellinen muiden silmissa ja tuntea
kuuluvansa joukkoon. Pelkka luottamuksen osoittaminen tyéntekijan osaamisesta ei ole
kaikille tyontekijoille riittavaa, jotta he tuntisivat olevansa osaavia. Kuten edella mainittu,
palautteessa tulisi ottaa huomioon tyontekijdiden erilaisuus eli tdssa korostuu esihenkil6i-
den rooli tydntekijoiden tuntemisessa. Palautteen avulla tydntekija saa ymmarrysta
omasta kehittymisestaan ja oppimisestaan, mitka puolestaan lisdavat motivaatiota. Taman
tutkimuksen mukaan valittamisen, arvostuksen, merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden

tunteilla on positiivinen vaikutus tydntekijakokemukseen.

Esihenkilbiden ja tyontekijdiden valiset keskustelut ovat yksi tydntekijan palvelupolun tar-
keista kohtaamispisteista. Taman tutkimuksen mukaan paaasiassa vain esihenkiléilta
saatu palaute koetaan virallisena ja aitona. Lisaksi se koettiin tdrkedmpana kuin kolle-
goilta saatu ja vaikuttaa tyontekijan kokemuksiin ja tuntemuksiin vahvemmin kuin kolle-
goilta tullut palaute. Aloitetta esihenkilon ja tydntekijan valisille keskusteluille ei tulisi jattaa
tyéntekijoiden vastuulle, koska he eivat valttamatta osaa ilmaista tai tunnistaa omaa tar-
vetta asioiden lapi kdymiselle. Esihenkildille olisikin korostettava heidan palautteensa mer-
kitystd uuden tydntekijan nakdkulmasta. Morgan nosti esille yhtena hyvaan tydntekijako-
kemukseen vaikuttavana tekijan esihenkildiden roolin mentoreina ja valmentajina ja tama

olisi hyva huomioida esihenkiléiden ja tyontekijdiden valisissa suhteissa.

Palautteen antamisessa on hyva muistaa Morganin (2017, 7) tydntekijakokemuksen maa-

ritelma tydntekijan tarpeiden ja odotusten, seka tydnantajan kasityksen heidan tarpeiden
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ja odotusten risteyskohtana. Kun esihenkil® oppii tuntemaan yksittaisen tydntekijan tar-
peet ja toiveet paremmin, eika vain luota omaan kasityksensa heidan tarpeistaan, voi silla

olla positiivinen vaikutus tyontekijakokemukseen.

5.6.2 Tuki suhteiden muodostamisessa ja organisaatioon sosiaalistumisessa

Cohenin ja Valed-Hechitin (2008, 540) mukaan uusien tyontekijdiden organisaatioon sosi-
aalistuminen on erityisen tarkeaa, koska se helpottaa epavarmuutta ja stressia, joita tas-
sakin tutkimuksessa uudet tyontekijat kokivat. Lisaksi se auttaa luomaan suhteita, mika oli
taman tutkimuksen mukaan yksi suurimmista haasteista perehdytyksen aikana. Hyvin hoi-
detun organisaatioon sosiaalistumisen avulla roolit koetaan selkedmmiksi, minapystyvyys
paranee ja uusi tyontekija tulee nopeammin organisaatiossa jo tydskentelevien hyvaksy-
miksi. Taman tutkimuksen mukaan Futuricella aloittaneet kokivat itsensa tervetulleiksi,
mutta roolien selkeydessa ja minapystyvyydessa, eli kasityksessa omasta kyvykkyydesta,
koettiin haasteita. Organisaatioon sosiaalistumisen ja suhteiden muodostamisen myoéta
tydntekijat kokevat olevansa osa tiimia ja kokevat olevansa merkityksellisia ja arvostettuja.
Epavarmuuden ja stressin poistaminen parantaa tyéntekijéiden hyvinvointia. Hyva organi-
saatioon sosiaalistuminen lisda myos tunnetta huomioivasta ja valittavasta kulttuurista.
Uudet tydntekijat, jotka kokevat tuleensa hyvaksytyiksi uudessa sosiaalisessa ymparistos-
saan voivat suoriutua tydssaan paremmin, mikali suhteet kollegoiden kanssa tuottavat
heille sosiaalista padomaa. Sosiaalinen tuki on myos tarkeassa roolissa siina, miten ihmi-
nen tyénsa kokee. Vahvat sosiaaliset suhteet kollegoihin auttaa vahvistamaan suhdetta

my06s organisaatioon. (Bauer, Erdogan, Bodner, Truxillo & Tucker 2007, 710.)

Organisaatioon sosiaalistuminen ei ole vain organisaatiosta lahtdisin olevia tekoja ja toi-
mintamalleja. Myds henkilén oma proaktiivisuus on vaikuttava tekija sosiaalistumisessa.
Oma aktiivisuus on muun muassa palautteiden ja tiedon kerdamista seka suhteiden luo-
mista. Taman tutkimuksen mukaan tyéntekijat pyrkivat itse olemaan aktiivisia suhteiden
luomisessa, mutta se koetaan tydsuhteen alkuvaiheessa haastavaksi, kun organisaatio ja
sen toimintamallit eivat ole viela tuttuja. Siksi suhteiden luomiseen kaivataan apua. Lisaksi
suhteiden luomisen koettiin tapahtuvan paljon vapaa-ajan tapahtumissa joihin kaikilla ei

ollut mahdollisuutta osallistua erilaisten henkilékohtaisten syiden vuoksi.

Taman tutkimuksen mukaan suhteiden muodostumisella on iso vaikutus perehdytyksen
aikaiseen tyontekijakokemukseen. Suhteiden luomisessa tydsuhteen alussa olisi hyva
saada parempaa tukea. Futubuddy ja esihenkild voivat tydsuhteen alkaessa olla omissa
projekteissaan ja siksi olla fyysisesti muualla ja olisikin tarkea valjastaa alkuvaiheen sosi-

aalistamiseen enemman tyontekijoita. Korostaisin myds koko tiimin aktiivisuutta uuden
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tyéntekijan aloittaessa ja uuden tyontekijan huomioimisessa. Futuricella olisi lisdksi hyva
korostaa kaikkien tyontekijdiden proaktiivisuutta uusien tyontekijdiden aloittaessa. Kun
uusi tyontekija kirjoittaa esittelyviestinsa Futu-People-News Slack-kanavalla olisi hienoa,
ettei tervetulotoivotukset jaisi vain Slackin keskusteluihin. Kaikki tydntekijat voisivat pitaa
paremmin yhdessa huolta ensimmaisten viikkojen ja kuukausien aikana, etteivat uudet
tydntekijat jaisi yksin. Olisi hyva, ettad uudet tydntekijat huomioidaan, heihin tutustutaan ja
kutsutaan lounaille tai muuhun toimintaan proaktiivisesti. Olisi hyva, etta uudelle tydnteki-
jalle jarjestettaisiin alussa mahdollisimman paljon tapaamisia uusien kollegoiden kanssa.
Esimerkiksi esihenkil6 tai Futubuddy voisi auttaa tapaamisten jarjestamisessa, koska
heillda on paras nakyvyys siihen, ketka voisivat olla relevantteja henkil6ita uuden tydnteki-
jan nakékulmasta. Yksi tydpajassa nousseista ideoista oli ajatus, etta ilman projektia ole-
vat henkil6t olisivat ensimmaisten paivien aikana aktiivisemmin uusien tyontekijéiden
kanssa. Pidan tata hyvana ideana. Nain toimimalla voitaisiin poistaa uuden tyéntekijan yk-
sindisyyden ja hapuilun tunteita ja silla olisi mahdollisesti positiivinen vaikutus tydntekija-
kokemukseen. Edelld mainituissa ideoissa ja kehitysehdotuksissa korostuu kaikkien tyon-
tekijdiden yhteinen aktiivisempi lahestyminen uusia tyontekijoitd kohtaan. llman projektia
olevia voitaisiin rohkaista seuraamaan Futu-People-News Slack-kanavaa aktiivisemmin,
jotta he nakisivat milloin ja keita uusia tyontekijoita Futuricella on aloittanut. Lounaalle kut-
sumisen seka tutustumisen voi toteuttaa myo6s etana, mikali tyétavat muuttuvat ko-

ronapandemian my6ta jatkossa vield enemman etatydskentelyksi.

TyOpajassa herdsi my0s idea siitd, etta toimistolla olisi tila tai alue, josta toimistolla ty6s-
kentelevat olevat tydntekijat olisivat helposti I16ydettavissa. Uusia tydntekijoita voisi roh-
kaista ensimmaisten paivien aikana hakeutumaan naiden tyéntekijdiden seuraan, etteivat
he jaisi yksin. llman projektia olevien tydntekijdiden kanssa ehtisi mahdollisesti tutustua
nain hieman paremmin, koska myds he olisivat toimistolla eivatka heti katoaisi asiakkaan
tiloihin. Tama ajatuksen oletuksena on se, ettd koronapandemian jalkeen palattaisiin tyds-
kentelemaan takaisin toimistolle. Mutta ajatus on hyva pitaa mielessa. Mydskaan mistaan
kovin virallisesta alueesta ei voi olla kyse, koska ilman projektia oleminen voi tuntua joista-

kin tydntekijoistda epamukavalta. Ei olisi korrektia korostaa heidan epamukavuuttaan.

Mikali tydntekija aloittaa yksin projektissa asiakkaan tiloissa heti aloituksen jalkeen, tulisi
esihenkilén, Futubuddyn ja HC:n yhdessa varmistaa, ettd han saa tarvittavan avun ja tuen
myo6s Futuricen kulttuurin ja toimintatapojen oppimiseen. Yksin projekteissa aloittavat tulisi
huomioida erityisen hyvin my6s sen vuoksi, etteivat he kokisi yksinaisyytta tai ulkopuoli-

suuden tunteita.
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Vaikka Futuricella aloittavat tydntekijat ovat hyvin motivoituneita ja itseohjautuvia, ei tutki-
muksen mukaan voida tuudittautua ajatuksella, ettd myos suhteet alkaisivat kaikilla tyén-
tekijoilld muodostua itseohjautuvasti. Tutkimuksen mukaan omat vertaiset helpottavat alun
yksindisyytta ja suhteiden muodostumista. Ensimmaisiin perehdytyspaiviin ja -viikkoihin
olisi hyva sisallyttdd enemman sosiaalista kanssakaymista muiden tydntekijdiden kanssa
ja antaa tydntekijoille mahdollisuus tutustua toisiinsa paremmin. Lisaksi suhteiden luomi-
sen tukena voitaisiin hyddyntaa enemman organisaatiossa jo olevia teknologisia ratkai-

suja ja olisi hyva pohtia my6s uusia ratkaisuja, jotka tukisivat tata.

Futuricella jarjestetdan paljon erilaisia eri tapahtumia ja tilaisuuksia. Naista olisi hyva
saada selkeammin tietoa uusille tydntekijdille, jotta he pystyisivat osallistumaan tapahtu-
miin alusta alkaen ja samalla paasisivat tutustumaan muihin tyéntekijéihin. Perehdytyk-
seen olisi hyva sisallyttda paremmin tietoa kaikista Futuricella tarjotuista erilaisista tapah-
tumista ja koulutusmahdollisuuksista. Tapahtumista kertominen heti ensimmaisina paivina
voi olla liilan raskasta, joten tietoa voitaisiin jakaa ensimmaisille viikoille ja tiedon tulisi olla
tydntekijdiden saatavilla helposti aina tarvittaessa. Jokaisesta eri tapahtumasta voisi olla
esimerkiksi lyhyt esittelyvideo perehdytysmateriaaleissa. Lisaksi olisi hyva tukea suhtei-
den muodostumista kollegoiden kanssa, joilla on samanlaisia kiinnostuksen kohteita. Olisi
tarkeaa, etta tydntekijat oppisivat tuntemaan toisensa henkildina eri kompetenssien ja
osaamisen takaa. Tama lisaisi joukkoon kuuluvuuden ja yhteiséllisyyden tunteita. Yhtena
ratkaisuna olisi rakentaa organisaation sisainen tydntekijéiden virtuaalinen "hauska tutus-
tua” -seina, johon jokainen voisi kayda lisddmassa omat tietonsa ja sen avulla uudet tyén-
tekijat voisivat 16ytda saman henkisia kollegoita tai henkil6ita, joilla olisi heidan kanssaan
yhteisia harrastuksia. Tiedon etsiminen ja I6ytdminen ennakkoon laskisi kynnysta aloittaa
keskustelu harrastuksista tai muista kiinnostuksen kohteista itselle viela tuntemattomien

kollegoiden kanssa.

5.6.3 Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja rakenne

Cablen ym (2013, 26-28) mukaan uuden tydntekijan vahvuuksien tunnistaminen ja hyo-
dyntaminen perehdytyksessa vaikuttavat merkityksellisyyden ja aitouden kokemuksiin ja
taman myoéta tyontekijan positiivisuus ja hyvinvointi kasvavat. Myds Bauerin (2010, 4) mu-
kaan perehdytyksen pitaisi tukea uuden tyéntekijan minapystyvyytta ja itseluottamusta,
koska nailla on suora vaikutus sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen ja tydntekijéiden vaihtuvuu-
teen. Vahvuuksien tunnistaminen vaikuttaa lisaksi kyvykkyyden kokemukseen, joka puo-

lestaan on yksi psykologisista perustarpeista. Vahvuuksien tunnistaminen perehdytyksen
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aikana voi vahentaa stressia. Myos innovatiivisuus ja luovuus kasvavat, kestavyys ja sie-
tokyky paranevat, tyon tehokkuus kasvaa ja muiden inspirointi ja energisointi lisdantyvat.

Vahvuuksien tunnistaminen vaatii tydntekijaymmarrysta.

Perehdytyksen aikaisessa vahvuuksien tunnistamisessa ja hyédyntamisessa korostuu esi-
henkildn rooli tydntekijaymmarryksessa, mutta nden myds HC:n roolin tarkeana, jotta he
osaavat tukea uusia tyontekijoitd heidan tarpeitaan vastaavalla tavalla. Pitaisin tarkeana,
ettd esihenkildiden kanssa kaytavien keskustelujen lisdksi HC kavisi kahdenkeskeisia kes-
kusteluja uusien tyontekijdiden kanssa enemman. Talléin myos HC saisi syvemman ym-
marryksen tyéntekijdiden tarpeista ja toiveista. Nain esihenkilén seka Futubuddyn kanssa
yhteistydssa pystyttaisiin tukemaan uusia tydntekijoitd paremmin. Kahdenkeskeiset kes-
kustelut HC:n kanssa nousivat esiin tyontekijoille jarjestetyssa tydpajassa ja ne koettiin
tarkeana. Keskusteluihin toivottiin valittamiseen ja hyvinvointiin liittyvien asioiden korosta-
mista. Ryhmakeskusteluja pidettiin hyvina, mutta samalla ajateltiin, etteivat kaikki tyonteki-
jat uskalla ryhmassa rehellisesti kertoa ajatuksiaan ja silloin keskustelu voi jaada pinta-
puoleiseksi. On huomioitava tyontekijdiden erilaisuus ja etta kaikilla tulee olla tasa-arvoi-
nen mahdollisuus tulla kuulluksi. Kuten itseohjautuvuuden haasteita kasiteltdessa nousi
esiin ihmisten erilaiset persoonat, niin myds ryhmakeskusteluissa tdma on otettava huomi-
oon. Keskusteluissa voi kayda siten, ettd aanekkaimmat ja sosiaalisimmat uskaltavat ker-
toa mielipiteensa ja eriavia mielipiteita tai kokemuksia ei valttamatta uskalleta tai haluta

iimaista.

Taman tutkimuksen mukaan Futuricen perehdytyksessa olisi hyva korostaa viela enem-
man organisaation toimintatapoja. Uusi tydntekija ei tunne viela organisaatiota ja hanelle
tulee antaa aikaa perehtya siihen. Ideointitydpajassa nousi ajatus tyypillisen aloituskoke-
muksen kertomisesta perehdytyksen ensimmaisina paivina. Tama on mielestani erittain
hyva keino avata konsulttitydn ominaispiirteita ja muun muassa sita, miksei kaikille tydnte-
kijoilla 16ydy alusta alkaen projektia, jossa tydskennella. Mikali syyt projektien aloituksen
eriaikaisuudelle olisi selkeasti esitettyna, helpottaisi se mahdollisesti uusien tyéntekijdiden
tuntemaa epavarmuutta ja tunteita, etteivat he I16yda paikkaansa. Lisaksi se voisi vahen-
taa tai poistaa kokemukset, etta heidat olisi rekrytoitu vaarin perustein. Olisi hyva tuoda
esille erilaisia aloituskokemuksia eri kompetensseista, mika auttaisi ymmartamaan toisten
kokemuksia ja ajatuksia laajemmin kuin vain oman roolin ndkdékulmasta. Naen taman li-
saavan myos lapinakyvyytta ja tukevan yhteiséllisyyden perustarpeen tayttymista. Erilais-
ten aloituskokemusten hyddyntaminen perehdytyksessa lisaisi mielestani myds valittami-

sen osoittamista.
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Tyypillisen aloituskokemuksen kertomisessa hyoédyntaisin tarinallistamista. Tata varten
voitaisiin kerata kyselylla tyontekijoilta heidan kertominaan tarinoita ensimmaisten tyopai-
vien ja viikkojen kokemuksista. Tarinoita olisi hyva kerata mahdollisimman monilta erilai-
silta tydntekijoilta erilaisilla taustoilla ja eri kompetensseista. Kun uusi tyéntekija hahmot-
taa myds muiden kokemuksia, voisi se helpottaa heidan omia epavarmuuden tuntemuksi-
aan tyésuhteen alkuvaiheessa. Mahdollisimman laajasti kerattyjen tarinoiden avulla ty6n-
tekijat ymmartavat myos sen, miten eri tavoin ihmiset voivat kokea uuden tyén aloituksen
ja liséksi he voivat yllattya, kuinka moni erilaisista taustoista voi kokea samoja asioita kuin

han.

TyOpajassa nousi ajatus, etta perehdytysprosessilla tulisi olla selkea fasilitaattori. Koska
Futuricen perehdytyksen vastuuta on hajautettu monille eri tahoille, on tdma ymmarrettava
ajatus. Lahtokohtaisesti jokainen perehdytykseen liittyva henkild tai tiimi on itse vastuussa
omasta osuudestaan. Koska etenkin Helsingissa uusia tyontekijoita aloittaa usein ja aloit-
tavien tyontekijéiden maarat ovat olleet suuria, on yhden henkildén valjastaminen tahan
tehtavaan haastavaa. Jotta suuria tydntekijamaaria voidaan sujuvasti perehdyttaa, vaatii
se yhteisty6ta ja luottamusta siihen, etta jokainen ottaa vastuun omasta perehdytykseen
liittyvasta osa-alueestaan. Mutta olen samaa mielta siita, ettd perehdytyksen suunnitel-
mallisuutta ja prosessia olisi hyva tarkkailla, koska muuten ei voida varmistaa tasalaa-
tuista hyva tyontekijakokemusta tuottavaa perehdytysta kaikille. Perehdytysta kehittdessa
olisi hyva miettia koko prosessille punainen lanka, jonka avulla kaikki prosessin eri vaiheet
ja kohtaamispisteet voitaisiin miettia eheaksi kokonaisuudeksi. Perehdytyksen sisalto tulisi
kayda lapi kohta kohdalta ja miettia, mitka ovat ne olennaisimmat kohtaamispisteet ja mi-
ten niitd voidaan parantaa. Perehdytyksessa voitaisiin hyédyntaa erilaisia viestintakeinoja
ja teknologiaa voitaisiin hyédyntaa paremmin. Olisi hyva, ettd yhdella henkil6lla olisi koko-
naisvastuu perehdytyksesta ja sen kehittamisesta ja tdma rooli voisi vastata tybpajassa

nousseeseen ideaan fasilitaattorista.

Naissa ratkaisuissa pyritdan lisddmaan perehdytyksen suunnitelmallisuutta ja varmista-
maan tasalaatuinen perehdytyskokemus. Kasvattamalla Futubuddyn roolia, lisdamalla
HC:n ja tydntekijan seka esihenkilon ja tydntekijan valilla kaytavia kahdenkeskeisia kes-
kusteluja, voidaan todennakoisesti parantaa tyontekijan kokemusta siita, ettd perehdytys
on suunnitelmallisempaa koko perehdytysprosessin ajan. Lisaksi miettimalla edella mai-
nittu punainen lanka ja selkeat tavoitteet niin organisaation kuin tyéntekijan nakokulmasta,

saadaan todennakdisesti parannettua tyontekijakokemusta perehdytyksen aikana.
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5.6.4 Tuen saaminen perehdytyksen aikana itseohjautuvassa organisaatiossa

Tama tutkimuksen mukaan tydntekijat kokivat, ettd heidan osaamiseensa luotetaan heti
tydsuhteen alusta lahtien. Taysi luottamus organisaation puolelta naytti kuitenkin samalla
olevan ristiriidassa tyontekijéiden tarpeiden kanssa. Vaikka tyéntekijat kokivat saamansa
luottamuksen positiivisena, kokivat he samalla yksinaisyytta ja ulkopuolisuuden tunteita.
Futuricelle palkatut tydntekijat ovat haastatteluiden perusteella hyvin motivoituneita ja he
haluavat tehda ty6taan itseohjautuvasti ja pitdvat saamaansa vastuuta paasaantoisesti
positiivisena ja motivoivana. Itseohjautuvuus ja vastuu kuitenkin myos lisasi epavarmuu-
den tunteita silloin kun koettiin, ettei palautetta saatu riittavasti. Vaikka autonomia teorian
mukaan on osa hyvan tyéntekijakokemuksen rakentumista, voi liika itseohjautuvuus tyo-
suhteen alkuvaiheessa taman tutkimuksen mukaan johtaa siihen, ettei apua uskalleta ky-
sya, koska pelataan etta se tulkitaan osaamattomuuden nayttdmisena. Tyontekijakoke-
musta tarkasteltaessa itseohjautuvuus toimii kasvun mahdollistajana, mutta taman tutki-
muksen mukaan myo6s palautteen saaminen on tarkeassa roolissa tyontekijan kasvun ja
kehittymisen mahdollistamisessa. Taysi itseohjautuvuus vaatii lisdksi organisaation ja sen

toimintatapojen tuntemista.

Futuricen perehdytys perustuu osittain itseohjautuvuuteen ja siihen ja tyontekijéilla on ak-
tiivinen rooli omassa perehdytyksessaan. Uusille tydntekijoille on rakennettu runko, jonka
avulla uusi tydntekija saa kaiken kaytantdihin kuuluvan tiedon. Osa perehdytyksesta on
itseoppimista ja uusille tydntekijdille on annettu ohjeistus siita, mihin asioihin on hyva pe-
rehtya. Tarkeimmat tydsuhteeseen liittyvat asiat kdydaan lapi yhdessa perehdytyksen en-
simmaisina paivina. Tutkimuksen mukaan vaikuttaa kuitenkin silta, etta varsinkin henkilét,
joilla ei ole kokemusta itseohjautuvassa organisaatiossa tydskentelysta, kaipaisivat enem-
man tukea ja apua tydsuhteen alkuvaiheessa. Tata tukea voidaan lisata jo edella mainittu-
jen saannéllisempien keskustelujen esihenkildiden ja HC:n kanssa ja Futubuddyn roolia
korostamalla. Koen, etta vaikka organisaatiossa toimitaan itseohjautuvasti, olisi perehdy-

tyksen aikana hyva huomioida tyontekijdiden erilaisuus. Itseohjautuvaa oppimista ja pe-

rehdytysta voidaan tukea, mutta enemman apua tarvitseville olisi oltava mahdollisuus asi
oiden lapi kdymiseen tarkemmin yhdessa toisen henkilén kanssa. Tarkea osa perehdy-

tysta on, ettd niin uran alkuvaiheessa oleville kuin jo pidempaan tydelamassa olleille kay-
daan lapi organisaatiokulttuuriin liittyvia asioita, jotta kulttuurin merkitys korostuu ja kaikki
oppivat toimimaan kulttuurin, organisaation toimintatapojen ja toimintaymparistén mukai-

sesti.
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5.6.5 Esihenkilotyoskentely osana tyontekijakokemusta

Futuricella on tdman kehitystydn aikana kehitetty ja paivitetty esihenkildille suunnattua pe-
rehdytysta. Esihenkilbille on rakennettu Supervisor Toolkit organisaation intranettiin, josta
I6ytyy kaikki olennainen tieto esihenkildn roolista ja vastuualueista. Uudet esihenkil6t kou-
lutetaan paivitetyn perehdytysmateriaalin mukaisesti. Lisaksi jo pidempaan organisaa-
tiossa tydskentelevat esihenkil6t voivat halutessaan osallistua paivitettyyn esihenkilépe-
rehdytykseen. Paivitetty perehdytys esihenkildiden roolista ja vastuista tulee varmasti rat-
kaisemaan osaltaan tassa kehitystydssa nousseita haasteita esihenkilotyoskentelyyn liit-
tyen. Paivitetyn perehdytysmateriaalin avulla esihenkilotydskentelyd on mahdollista yh-
denmukaistaa ja sen avulla esihenkildiden ymmarrys roolistaan tyontekijan nakékulmasta
kasvaa. Sisaista kehitysty6ta on tehty myos organisaation kehityskeskusteluihin, eli My
Retro keskusteluihin liittyen. Tassa kehitystydssa esihenkildille on korostettu merkitykselli-
syyden kokemusta ja esihenkil6t saavat koulutusta aiheeseen liittyen. Koen, ettd merkityk-
sellisyyden kokemuksen tarkeyden korostamisella voidaan vaikuttaa suoraan tyontekija-
kokemuksen parantamiseen, koska tama tukee perustarpeiden tayttymista. Koska kehi-
tysty6ta organisaation sisélla tassa kehitystydssa nousseeseen haasteeseen esihenkil6-
tydskentelyyn liittyen on jo sisaisesti kehitetty, ei tdssa tydssa tulla esittdmaan uusia rat-

kaisuja aiheeseen liittyen.

Haluan kuitenkin korostaa organisaatiolle esihenkildiden vastuun merkitysta tyontekijéiden
nakokulmasta ja siksi on tarkeaa, etta nyt tehtya kehitystyéta tullaan mittaamaan myo-
hemmassa vaiheessa. On tarkeaa, etta esihenkildille suunnatun perehdytyksen vaikutuk-
sia mitataan ja selvitetdan kokevatko kaikki tyontekijat itsensa merkityksellisiksi ja saa-
vatko kaikki heidan tarpeitaan ja toiveitaan vastaavaa tukea, apua ja palautetta. On myds
tarkea tukea esihenkilditd heidan paivittaisessa tydssaan, jotta he muistavat ja ymmarta-
vat roolinsa seka vastuunsa tyontekijoiden nakdkulmasta. Esihenkildiden tukemisessa ko-
rostuu HC:n rooli. Perehdytyksissa opittujen asioiden tulisi nakya esihenkildtydskentelyssa
konkreettisesti. Jos huomataan, etté henkildstokyselyissa tai tydntekijdoiden kanssa kayta-
vissa keskusteluissa tulee esiin haasteita, tulee niihin puuttua ja muistuttaa miten organi-
saatiossa esihenkildiden rooli nahdaan ja kuinka suuri merkitys silla on tyéntekijakoke-
mukseen. Kaikki esihenkilét ovat yksil6ita ja nain ollen esihenkilétydskentelyssa tulee aina
olemaan eroavaisuuksia. Tyontekijakokemuksen nakékulmasta on kuitenkin tarkeaa, etta
he kaikki ymmartavat tydntekijaymmarrykseen, merkityksellisyyteen, joukkoon kuulumi-
seen ja kyvykkyyden kokemukseen vaikuttavat seikat ja osaavat ottaa ne huomioon

omassa tydssaan.
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5.7 Mittaaminen

Futuricella on kaytdssa Peakon -henkildstdkysely, jota voidaan hyédyntaa taman kehitys-
tydn ratkaisujen avulla tehtyjen perehdytysprosessin muutosten tulosten mittaamisessa.
Peakon -kyselylla on jo ennen tata kehitystyota selvitetty uusien tydntekijdiden ajatuksia
perehdytysprosessin onnistumisista ja haasteista. Samaa kysymysta jatkamalla perehdy-
tysprosessiin tehtyjen muutosten jalkeen saadaan suoraa dataa siitd, miten muutokset na-
kyvat vastauksissa. Futuricen kulttuuriin kuuluu vahvasti niin palautteen kerddminen kuin
palautteen antaminen. Prosessiin tehtavien muutosten jalkeen on tarkeaa aloittaa palaut-
teen kerdaminen heti. Nain voidaan iteroida ja tehda mahdollisia muutoksia prosessiin no-

peasti reagoimalla.

Tyontekijakokemuksen parantumista voidaan mitata myds tyéntekijdiden kanssa kayta-
vien follow up -keskustelujen avulla. Koska keskustelut ovat tdhankin asti toteutettu HC:n
toimesta, olisi suhteellisen helppoa selvittda nouseeko perehdytysprosessiin tehtyjen
muutosten jalkeen samat teemat ja haasteet esille kuin aiemmin. Koska olen itse vas-
tuussa uusien tyontekijdiden kanssa kaytavista follow up -keskusteluista, on minun helppo

seurata kehitystyon jalkeisia muutoksia ja kerata jatkuvaa palautetta perehdytyksesta.

On hyva huomata, etta tydntekijakokemus on aina henkilékohtainen ja vaikka kaikki uudet
tydntekijat kavisivat tismalleen saman perehdytyksen lapi voi kokemus olla silti eri tydnte-
kijdiden valilla taysin erilainen. Taydelliseen lopputulokseen on siis mahdoton paasta.
Koska tassa tydssa on selvitetty myds psykologisia perustarpeita, on mielenkiintoista sel-
vittda, onko perustarpeiden vahvemmalla huomioonottamisella perehdytysprosessin ai-
kana vaikutusta henkildstokyselyn muihin osa-alueisiin, kuten sitoutumiseen, merkitykselli-
syyden kokemukseen, kasvuun, esihenkildn tukeen, oman sopivuuden kokemuksiin orga-

nisaatiossa tai saavutusten kokemuksiin.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohdin tydssa kaytettyja menetelmia seka prosessia kokonaisuutena. Ref-
lektoin omaa oppimistani ja pohdin tutkimuksen luotettavuutta seka eettisyytta. Lopuksi

esitan ideoita jatkotutkimuksia varten.

6.1 Prosessin ja menetelmien reflektointi

Lahdin tutkimaan aihetta itseohjautuvuuden nakdékulmasta, koska itseohjautuvassa orga-
nisaatiossa, kuten Futuricella, ei perehdytys tapahdu niin sanotusti perinteisin keinoin ty6-
hon opastamalla. Sen sijaan Futuricella jo perehdytyksen aikana tydntekijalla on aktiivinen
rooli ja itseohjautuvuus nakyy tyosuhteen alusta alkaen. Nain tuetaan samalla tyéntekijan
tutustumista organisaation toimintatapoihin. Oli mielenkiintoista selvittda miten juuri Futuri-
cella itseohjautuvan organisaation ominaispiirteet nakyvat perehdytysprosessissa ja mitka
asiat koetaan positiivisina seka toisaalta millaisia haasteita prosessissa ehka on. Ja en-

nen kaikkea, miten nama kaikki vaikuttavat tydntekijakokemukseen.

Perehdyin itseohjautuvuuden kautta Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriaan, jonka mu-
kaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta ja niiden tayttymisen myota hyvinvointi
kasvaa ja vaikuttaa sisdiseen motivaatioon positiivisesti. Toimiakseen ja menestyakseen
itseohjautuvat organisaatiot tarvitsevat tyontekijoita, jotka ovat sisaisesti motivoituneita ja
jotka kaikki tekevat toita yhteisen menestyksen eteen. Siksi itseohjautuvuusteoria on tar-

kedssa roolissa itseohjautuvista organisaatioista puhuttaessa.

Ty6ssa haluttiin 1ahestya aihetta empatian avulla ja tutkimus toteutettiin palvelumuotoilun
prosessia mukaillen. Koska tydntekijakokemus on aina henkildkohtainen, empaattinen |a-
hestymistapa koettiin oikeaksi valinnaksi mahdollisimman syvallisen ymmarryksen saavut-

tamiseksi.

Opinnaytetyoprosessi kesti yhteensa noin vuoden. Opinnaytetydn aihe oli paapiirteittain
mietittyna jo hyvissa ajoin ennen tydn aloittamista, mutta tydn sisalto ja lahestymistapa ai-
heeseen muuttui hieman tyén alkaessa. Tydn aihe valikoitui tdysin omasta kiinnostukses-
tani seka tydnantajani Futuricen kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella, joissa todettiin
aiheen olevan organisaatiolle hyodyllinen. Tavoitteena oli saada tyd valmiiksi kesakuuhun
2020 mennessa, mutta koronapandemia ja omat perhesyyt venyttivat tydén valmistumisen
loppusyksyyn 2020. Futuricella ei ollut tarkempia vaatimuksia tyon suhteen ja tein tyén hy-
vin itsendisesti muutamaan otteeseen tyopaikalleni yhteytta pitden aiheen tiimoilta. Ty6
vastaa hyvin tarpeisiin ja tutkimustulokset ja ratkaisut on otettu jo ennen tyén valmistu-

mista kayttéon, koska olen itse vastuussa Futuricen perehdytysprosessin kehittdmisesta.
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Tietoperustan sisaltdé muodostui ensimmaisen opinnaytetyéohjauksen jalkeen. Ohjauk-
sessa todettiin, ettd tydn kannalta olennaisimmat kasiteltavat asiat ovat tyontekijakoke-
mus, itseohjautuvuus, perehdytys seka palvelumuotoilu. Tyén lahtdkohtana oli ajatella pe-
rehdytyksen aikaista tyontekijdkokemusta nimenomaan itseohjautuvassa organisaatiossa.
Lahdin tutkimaan millaisia lopputéita tai muita tutkimuksia itseohjautuvista organisaa-
tioista, tyontekijakokemuksesta seka perehdytyksesta 16ytyisi. Yllatyksekseni en [6ytanyt
yhtaan lopputy6ta, jotka olisivat sisaltaneet kaikki edella mainitut kolme aihealuetta. Itse-
ohjautuvuudesta, perehdytyksesta ja tydntekijakokemuksesta oli lopputdita 16ydettavissa

erillisina toina.

Itseohjautuvuuteen perehtyessani itseohjautuvuusteoria nousi vahvasti esille. Siksi lahdin
tutustumaan siihen tietoperustassani. Itseohjautuvuusteorian my6ta tutustuin ihmisen psy-
kologisiin perustarpeisiin seka sisdiseen motivaatioon. ltseohjautuvuusteoria oli minulle
tuntematon teoria, mutta sita tutkiessani ymmarsin sen merkityksen itseohjautuvuudessa
ja miten tarkeassa roolissa se on puhuttaessa itseohjautuvista organisaatioista, motivaati-

osta seka hyvinvoinnista.

Itseohjautuvuusteoriaa ja psykologisia perustarpeita tutkiessani minulle tuli vahva tunne,
ettd itseohjautuvien organisaatioiden tulisi ehdottomasti ottaa huomioon ihmisen perustar-
peet perehdytysta kehittdessa. Koska psykologisten perustarpeiden tayttyessa hyvinvointi
paranee, on silla oltava yhteys myos perehdytyksen aikaiseen tyontekijdkokemukseen.

Siksi halusin sisallyttda psykologiset perustarpeet myos tutkimuksen haastatteluihin.

Tyontekijakokemusta tutkiessa oli mielenkiintoista huomata, miten monet samat asiat,
jotka ovat itseohjautuville organisaatioille ominaispiirteisia, nousee esille tydntekijakoke-
muksen rakentumiseen vaikuttavina asioina. Kaytanndssa voidaan katsoa, etta jos organi-
saatio toimii itseohjautuvasti, tayttyy teorian valossa lahes kaikki hyvan tyontekijakoke-
mukseen vaadittavat asiat. En kuitenkaan usko, ettd asia on nain suoraviivainen. Vaikka
organisaatiossa toimittaisiinkin itseohjautuvasti, tulee tydontekijakokemusta tarkastella
omasta lahtékohdastaan ja varmistaa, etta kaikki hyvan tyontekijakokemuksen rakentumi-

sen osa-alueet otetaan paivittdisessa tydssa ja toimintamalleissa aidosti huomioon.

Perehdytyksesta oli ennalta arvatusti paljon tietoa saatavilla. Koska tydssa kasiteltiin pe-
rehdytysta itseohjautuvassa organisaatiossa, monet perehdytysta koskevat teoriat eivat
kuitenkaan tassa tapauksessa olleet relevantteja. ltseohjautuvassa organisaatiossa pe-
rehdytys toteutetaan hieman eri keinoin perinteiseen tyéhoén opastukseen verrattuna. Ta-

man tyon teoriaosuudessa esitetyt Bauerin ja Erdoganin sekd Cablen, Ginon & Staatsin
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maaritelmat hyvasta perehdytyksesta sopivat itseohjautuvien organisaatioiden perehdy-

tyksen pohjaksi.

Menetelmana palvelumuotoiluprosessi sopi tdhan tutkimukseen mielestani hyvin. Proses-
sissa olisi voinut osallistaa tyontekijéitd kokonaisvaltaisemmin lapi organisaation. Tydpa-
joihin olisi voitu kayttdad hieman enemman aikaa. Haastattelut ja tydpajan jarjestaminen
olivat kuitenkin todella hyva tapa osallistaa tydntekijat kehitystyéhdn. Jos tydpajat olisi
pystytty pitdmaan toimistolla tai muussa inspiroivassa tilassa, olisi tuloksiin saatettu saada
lisda syvyytta seka rohkeampia ideoita. Koronapandemia rajoitti osittain tekemista, muttei
kuitenkaan estanyt minkaan vaiheen toteutumista. Myos se, ettei minulla itsellani ollut ko-
kemusta tydpajojen pitamisestad aiemmin vaikutti varmasti siihen, etten saanut tydpajoista

irti kaikkea mahdollista niiden tarjoamaa hyoétya.

Haastattelut toteutettiin koronapandemiasta johtuen etdna. Tama ei ollut millaan lailla este
haastattelujen tekemiselle. Uskon kuitenkin, ettd minun olisi ollut helpompi saada haasta-
teltavia, jos haastattelut olisi suoritettu toimistolla ja jos koronapandemia ei olisi ollut kayn-
nissa. Jos olisin paassyt toimistolle, olisin pystynyt henkildkohtaisesti etsimaan vapaaeh-
toisia haastatteluihin. Nyt paras keino etsia haastateltavia oli Slack, joka ei varmasti tavoit-
tanut kaikkia. Slack koettiin kuitenkin paremmaksi vaihtoehdoksi kuin sdhképosti, koska
kaytantd on osoittanut, ettd sahkdpostin valityksella moni viesti hukkuu. Lisaksi se, etta
olen ollut vanhempainvapaalla, vaikutti varmasti siihen, etteivat uudet tydntekijat tienneet
kuka olen ja sen vuoksi eivat kokeneet tarkeaksi vastata haastattelukutsuun. Koronan
vuoksi tyotilanteet olivat hyvin vaihtelevia ja monella tydntekijalla oli varmasti epavarmuus
siitd, onko hyvaksyttavaa osallistua pitkiin haastatteluihin tydpaivan aikana. Haastateltavat
nakivat taman kuitenkin tyéhon liittyvana asiana ja halusivat haastattelut pidettavan tyo-

ajalla.

Onnistuin haastatteluissa saamaan tyontekijat kertomaan hyvin avoimesti tuntemuksis-
taan ja kokemuksistaan. Haastatteluissa saatiin aikaan hyva tunnelma ja uskon, etta
haastatteluiden onnistumisen my6ta sain sitoutettua tydntekijat osallistumaan myos tutki-
muksen tyOpajaan. Haastatteluiden aikana tydntekijat rentoutuivat ja niiden edetessa he
alkoivat kertomaan tuntemuksistaan avoimemmin. Ajallisesti haastattelut olivat onnistu-

neet ja uskon, etta jokainen sai kerrottua kaiken, mitd he halusivatkin kertoa.

Kuten edella mainittu, minulla ei ollut aiempaa kokemusta tydpajojen jarjestamisesta. On-
neksi vallitsevan tilanteen vuoksi tietoa oli helposti I6ydettavissa myds etatydpajojen jar-
jestamiseen ja tutkin paljon erilaisia vaihtoehtoja ja parhaita kaytantoja etatydpajan pitami-

seen. Tutkin myos erilaisia alustoja etatydpajaan ja tutustuin Miroon, joka vaikutti tahan
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tydhon sopivalta. Osallistuin yhteen Miron jarjestamaan webinaariin, jossa tutustuin perus-
teisiin ja loput opettelin itse tekemalla. Samaan aikaan Miro oli otettu myo6s Futuricella
kayttdéon, joten tyontekijoilla oli jo kokemusta sen kaytosta, mika helpotti tydpajan jarjesta-

mista.

Vaikka yritin tutkia ohjeistusta siitd, mika olisi hyva tyépajalle varattu aika, epaonnistuin
ajan maarittelemisessa ja nain ollen tyépajan aika loppui kesken. Vallitsevasta tilanteesta
johtuen koin my6s painetta, etten halunnut vaatia osallistujilta lian montaa tuntia. Pelkasin
liian pitkan tydpajan jarjestamisen rajoittavan osallistujien halukkuutta ylipaataan osallis-
tua. Ty6pajaan olisi pitanyt alkuperaisen suunnitelman mukaisesti varata rohkeasti aikaa
nelja tuntia. On kuitenkin vaikea sanoa, miten tdma olisi kaytdnndssa onnistunut, koska
kahden tunnin tydpajastakin osa osallistujista joutui siirtymaan tdéiden pariin ennen lope-
tusta. Mikali tydpaja olisi jarjestetty siten, etta olisimme kaikki olleet samassa tilassa, olisi

varmasti ollut suurempi paine sille, ettei kukaan olisi poistunut kesken kaiken.

Haastatteluiden sisallénanalyysi seka tydpajan jalkeinen vaihe olivat minulle kaikkein
haastavimmat vaiheet tydssa. En ollut aiemmin tehnyt haastatteluiden sisallénanalyysia ja
koin itseni hyvin epavarmaksi sen aikana. Tydpajan jalkeen tunsin, etten saa ty6ta enaa
eteenpain. Tassa vaiheessa olisin ehdottomasti kaivannut palvelumuotoiluprosessiin mu-
kaan tyoparia tai ryhmaa, jonka kanssa aiheita ja ideoita olisi voinut miettia yhdessa.
Koska tyOpajan aikana oli tarkoitus rakentaa uuden tyontekijan palvelupolku perehdytyk-
sen aikana ja tama jai kesken, minun piti miettia uudestaan, miten jatkan ty6ta siita eteen-
pain. Tulin kuitenkin siihen tulokseen, etten itseasiassa tarvitse taydellisesti taytettya pal-
velupolkua jatkaakseni, vaan voin keskittya haastatteluista ja empatiakartasta nousseiden
teemojen kehittamiseen perehdytyksen aikana laajemmassa mittakaavassa. Paatin, etta
perehdytyksen aikainen palvelupolku voidaan rakentaa tarvittaessa myéhemmassa vai-

heessa.

Kaiken kaikkiaan koen, etta kayttdmani menetelmat sopivat tdhan opinnaytetydhdon hyvin.
Empaattinen tutkimus sopii mielestani Futuricen arvoihin ja uskon sen saaneen haastatel-
tavat avaamaan ajatuksiaan minulle avoimemmin. Muotoiluajattelu on Futuricella laajasti
kaytdssa ja kaikki tydpajaan osallistuneet tydntekijat ovat tydskennelleet muotoiluajattelua
hyédyntaen ainakin jossain maarin. Siksi sen kayttaminen oli myds luontevaa tdman tyén
osalta ja koen sen helpottaneen tydpajaan osallistuvien kokemusta, koska tyéskentely-

tapa oli vahintaan jossain maarin tuttu.
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Tyon tuloksien avulla Futuricen perehdytysprosessin kehitystyd voidaan aloittaa valitté-
masti. Kuten edelld mainittu, tutkimustulos osittain tuki jo tiedossa olevia haasteita pereh-
dytyksen aikana. Oli kuitenkin itselleni yllatys, miten voimakkaasti suhteiden luomisen
hankaluus ja yksinadisyys nousi esille tutkimuksen aikana. Minulle tuli yllatyksena myos se,
miten tydntekija voi kokea olonsa niin hapuilevaksi ja epavarmaksi tydsuhteen alkuvai-
heessa ja luulen, ettd nama tunteet korostuvat itseohjautuvissa organisaatioissa. Luotta-
mus tydntekijoihin on hieno asia, josta monella organisaatiolla on vield opittavaa, mutta
samaan aikaan tulee selkeasti varmistaa, ettei luottamus kaanny itsedan vastaan siina,
ettd tydntekijat jatetdan yksin, minka vuoksi he kokevat vield suurempaa epavarmuutta.
Vaikka tyontekijat ovat motivoituneita ja haluavat nayttda osaamisensa, tulee heille silti
tarjota tukea tydsuhteen alkuvaiheessa, kun kaikki on viela uutta ja itsessaan uuden tyén

aloitus on jo stressaavaa.

6.2 Oman oppimisen reflektointi

Voin taman tydén mydéta sanoa oppineeni paljon niin tydntekijakokemuksesta kuin itseoh-
jautuvuudesta ja psykologisista perustarpeista. Olen oppinut paljon myds perehdytyksesta
ja siita, millainen on hyva perehdytys nimenomaan itseohjautuvassa organisaatiossa. Itse-
ohjautuvuusteoria ja ihmisen psykologiset perustarpeet tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
ovat olleet todella kiinnostavia ja saaneet minut pohtimaan, miten voin edesauttaa
omassa tydyhteiséssani tydntekijdiden hyvinvointia seka perustarpeiden tayttymista. Olen
oppinut, kuinka tarkeassa roolissa nama ovat tyontekijakokemuksen nakdkulmasta. Ta-
man opinnaytetydn tekeminen on ollut minulle myds itsereflektointia omaan tyéntekijako-
kemukseeni seka psykologisiin perustarpeisiini liittyen. Opinnaytetyd on ollut minulle mo-

nella tavalla opettavainen prosessi.

Kuten edelld mainittu, tutkimuksen aikana tuli myds yllatyksia liittyen siihen, miten hapuile-
vaksi, yksinaiseksi ja epavarmaksi uusi tyontekija olonsa voi Futuricella tuntea. Taman
johdosta, osaan jatkossa tydssani huomioida nama kokemukset ja tunteet omassa ja ke-

hittda perehdytysta siten, etteivat tydntekijat enaa kokisi vastaavia tunteita.

Kuten edella mainittu suurimpana haasteena opinnaytetyoprosessissa koin haastattelujen
analysoinnit. Tein analysointeja tassa laajuudessa ensimmaista kertaa ja se tuntui todella
vaikealta. Kaytin paljon aikaa tiedon etsimiseen ja erilaisten analysointimallien ja tapojen
tulkintaan. Lahdin analysoimaan haastatteluja ensin liian teoriaohjatusti ja jouduin otta-
maan askelia taaksepain muutamaankin otteeseen ja vaihtamaan kulmaa analysoinnissa.
Vaikka luin, ettéd analysointitapoja on niin paljon, kuin niiden tekij6itakin, koin oloni tassa

vaiheessa epavarmaksi. Kokeneempi tutkija olisi varmasti I16ytanyt aineistosta viela jotain,
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mitd mina en ldytanyt. Analysointi oli todella aikaa vievaa ja tein sen eteen paljon téita ja
palasin korjaamaan ja tulkitsemaan aineistoa useaan kertaan uudestaan. Vaikka analy-
sointivaiheessa minulle oli selkeaa, mitka teemat aineistosta korostuivat, minun oli vaikea

saada ne ilmaistua ja tehda analyysia tiettyjen menetelmien mukaisesti.

Olen tutustunut palvelumuotoiluun tyéni seka opintojeni kautta, mutta nyt toteutin koko
prosessin yksin ensimmaista kertaa. Oman oppimisen kannalta prosessin yksin lapi viemi-
nen oli todella hyddyllista, vaikkakin ajoittain raskasta. Yksi omista oppimistavoitteistani ol
nimenomaan palvelumuotoilun metodien ja tytkalujen kayttaminen tyéelaman kehittami-
seen liittyvassa tydssa. Yksin palvelumuotoiluprosessin lapi vieminen loi kuitenkin haas-
teita, koska kaikkia vaiheita, eri metodeja ja tyokalujen kayttoa tuli miettia yksin ja palvelu-
muotoiluprosessissa usein tehdaan toitd ryhmassa ja ideoita ja ajatuksia jaetaan tyoryh-
man kanssa. Jotta paasin prosessissa eteenpain, keskustelin palvelumuotoilijoiden
kanssa, joilta sain ideoita ja tukea omille pohdinnoilleni ja paatdksilleni. Vaikka kehittamis-
tyd tehtiin kehittdmishankkeena organisaatiolle, tein tyon taysin itsenaisesti enka pyytanyt

apua organisaatiolta.

Palvelumuotoiluprosessissa olisin voinut valita itselleni hieman haasteellisempia menetel-
mia. Esimerkiksi palveluprosessin service blueprint olisi sopinut tahan tyéhén hyvin, mutta
koin sen tekemisen yksin lilan haastavaksi. Paivakirjamenetelman kayttd olisi varmasti
tuonut mielenkiintoista dataa aiheeseen liittyen. Tama olisi ollut kuitenkin hyvin pitka pro-
sessi ja tutkimus olisi pitanyt aloittaa heti talvella 2020 jotta tulokset olisi ehditty analysoi-
maan. Lisaksi koronapandemian vuoksi paivakirjamenetelma ei olisi antanut luotettavaa
lopputulosta, koska pandemian vuoksi perehdytykseen on jouduttu tekemaan muutoksia
nopealla aikataululla ja tilanne vaikuttaa perehdytyksen aikaiseen tyontekijakokemukseen
negatiivisesti talla hetkella. Persoonien hyédyntamista pohdin pitkaan ja lopulta paadyin
siihen, etten kokenut niitd tman tyén kannalta olennaisina. Vaikka tyén kannalta onkin
tarkea kerata tydntekijaymmarrysta, koin kuitenkin, ettéd haastatteluiden ja empatiakartan

avulla ymmarrysta saatiin riittdvasti luotettavaan lopputulokseen.

Itse nautin suunnattomasti tydn tekemisesta, koska opin koko ajan lisda palvelumuotoi-
lusta, kun suunnittelin ja pohdin, millainen eteneminen toimisi tdman tyén kannalta parhai-
ten. Pystyn myds hyddyntdmaan oppeja omassa tydssani. Vaikka valilla olikin vaikeaa ja
turhauttavaa vieda prosessia eteenpain yksin, en olisi valttamatta oppinut yhta paljon kuin

nyt, kun kaikki tieto oli kerattava ja kaikki menetelmat ja tydkalut oli opeteltava yksin.

Kuten jo edella mainittu, minulla ei ollut aiempaa kokemusta tyGpajan jarjestamisesta.

Nain ollen itse tydpajan jarjestdminen ja sen jarjestaminen etana oli minulle taysin uutta,
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mutta erittain mielenkiintoista. Tulen jatkossa luottamaan enemman vaistooni tydpajan

suunnittelussa ja varaan niille enemman aikaa. Olen iloinen, etta sain tydpajakokemuksen
taman opinnaytetydn mydéta ja nain ollen pystyn jatkossakin jarjestamaan vastaavia ja toi-
mimaan fasilitaattorina. Lisaksi se, ettd opin kayttdmaan sahkdista yhteiskehittdmisalustaa

on ollut oppimiseni kannalta erittdin hyddyllista.

6.3 Tutkimuksen eettisyys seka luotettavuuden arviointi

Tuomen ja Sarajarven (2018, 163—164) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus voi-
daan varmistaa siten, etta tyon tekeminen on kerrottu tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Nain
on pyritty toimimaan myds taman tutkimuksen osalta. Tydssa on kuvattu kaikki vaiheet,
miten tutkimusaineisto on keratty ja miten se on analysoitu. Tyéssa on avattu tutkimuksen
kohde ja tarkoitus, tutkimuksen tarkeys, kerrottu milla perusteella haastateltavat on valittu
ja avattu, miten haastattelijan ja haastateltavan suhde toimi. Lisaksi on kerrottu tutkimuk-

sen aikataulu.

Jokaisessa haastattelussa nousi esiin samoja perehdytyksen aikaisia teemoja ja haas-
teita, ja tydpajan aikana jokainen osallistuja tunnisti haastatteluista saadun ymmarryksen
aidoiksi haasteiksi organisaatiossa. Lisaksi haastatteluissa kavi ilmi, ettd haastateltavilla
oli aiheeseen liittyvaa tietoa myos muilta uusilta tydntekijoilta, koska he olivat keskustel-
leet ja jakaneet kokemuksiaan myds muiden kanssa. Jo neljan haastattelun jalkeen kyl-
laantymispiste oli saavutettu, koska samat haasteet nousivat kaikissa haastatteluissa

esille.

Haastateltavat olivat kdyneet |api oman perehdytysprosessinsa ennen koronapandemiaa,
joten silla ei ollut vaikutusta haastatteluista saatuun dataan. On kuitenkin hyva huomata,
ettemme tieda palaammeko enda koskaan taysin samoihin toimintatapoihin kuin ennen
koronapandemiaa ja siksi ratkaisuissa esitetyt mallit eivat valttamatta ole enaa mahdollisia
toteuttaa sellaisenaan. On mahdollista, ettd koko perehdytysprosessi joudutaan suunnitte-

lemaan aivan uusista lahtokohdista.

Mikali haastateltavia olisi ollut enemman, luulen se olisi tuonut esille muitakin ratkottavia
haasteita ja kipupisteita nyt I6ydettyjen teemojen lisdksi. Haastateltavat eivat kuitenkaan
edusta kaikkia Futuricen tydntekijoita, vaikka kaikki haastateltavat edustivatkin erilaisia
ryhmia. Toisaalta on hyva, etta kehitystydssa voidaan keskittya aluksi kunnolla muuta-
maan haasteeseen ja tutkia muita haasteita myéhemmin. Ei ole ideaalia yrittaa ratkaista
kaikkia mahdollisia haasteita ja ongelmia kerralla. Haastateltavia tdhan tyéhén paatettiin

etsia ainoastaan Helsingin toimistosta, mutta en koe, etta paatdksella on vaikutusta tyén
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tuloksiin heikentavasti. Viitteita tdhan kasitykseen voidaan saada aiemmista perehdytyk-
seen liittyvistd haastatteluista, jotka olivat toteutettu siten, etta osallistujia oli Iahes kaikista
toimistoista. Olisi kuitenkin mielenkiintoista selvittda jatkossa, miten perehdytys talla het-
kella koetaan lapi organisaation ja onko perehdytyksessa suuria toimistokohtaisia eroja

tyéntekijakokemuksen kannalta.

Tulokset sinansa eivat tule organisaatiolle varmasti yllatyksena. Samat teemat ovat nous-
seet esiin jo aiemmin ja tdman tutkimuksen tulokset myotailevat aiemmin tekemiani haas-
tatteluita perehdytykseen liittyen organisaatiossa. Tulokset kuitenkin vahvistavat tilannetta
ja niiden avulla voidaan todeta, etta kehitystyd on nyt viimeistaan aloitettava. Tulosten
avulla tiedetaan, mihin kehitystydssa ehdottomasti kannattaa keskittya ja mitd kannattaa
priorisoida. Aiemmin tehtyjen haastatteluiden jalkeen muutoksia perehdytykseen on jo
tehty, mutta tdman tutkimuksen mukaan muutokset eivat ole olleet viela taysin riittavia. Li-
saksi koronapandemian my6ta suhteiden luominen ja yhteiséllisyys ovat nousseet viela
tarkedmpaan rooliin. Naihin liittyva kehitystyd onkin organisaatiossa jo aloitettu taman
opinnaytetyon valmistumisen loppumetreilla. Opinnaytetyon tulokset paasevat siis heti

kaytant6on myds talta osin.

Tutkimuksen eettisyys tarkoittaa myds tutkimuksen laatua. Tutkimussuunnitelman tulee
olla laadukas, tutkimusasetelman tulee olla sopiva ja raportointi tulee olla hyvin tehty.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 149). Tassa tutkimuksessa on pyritty noudattamaan kaikkia laa-
dullisen tutkimuksen eettisyyden vaatimuksia. Tutkimus on toteutettu Saaranen-Kauppi-
sen & Puusniekan (2006) mukaan esitteleman hyvan tutkimuskaytannén periaatteita nou-
dattaen. Kaikilta tutkittavilta on saatu tutkimukseen suostumus ja heille on kerrottu kaikki
oleellinen tieto tutkimuksen kulusta ja kaikki osallistuneet ovat ymmartaneet heille annetun
informaation. Tutkimuksesta ei ole koitunut mitadan riskia tai haittaa kenellekaan osapuo-
lelle. Kaikki haastattelut suoritettiin luottamuksellisesti sekd anonyymisti. Kaikilta haasta-
teltavilta kysyttiin halukkuutta osallistua tydpajaan ja tdma oli tdysin vapaaehtoista. Ty6pa-
jaan osallistuessa tyontekijat siis tiesivat, etta heille kaikille aihe oli jo tuttu, mutta erikseen
ei tuotu esille, ettd he kaikki olivat juuri tutkimuksen haastatteluihin osallistuneita. Mitdan
yksittaisia mielipiteita tai lauseita haastatteluista ei nostettu esiin ty6pajassa. Koko pro-
sessi on dokumentoitu ja siitd on pyritty tekemaan taysin lapinakyva. Aineiston sisal-
I6nanalyysin kaikki vaiheet on dokumentoitu hyvin tarkasti. Tutkimustulokset on raportoitu

rehellisesti ja mahdollisimman tarkasti.
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6.4 Ideoita jatkotutkimukseen

Taman tyon avulla kehitettdvaa perehdytysprosessia kannattaisi tutkia ehdottomasti uu-
delleen noin vuoden kuluttua. Nain nahtaisiin, onko kehitysty6 tuottanut tulosta ja onko pe-
rehdytyksen aikaisiin tydontekijakokemuksiin tullut muutosta ja nouseeko seuraavassa tut-
kimuksessa samat haasteet viela esille. Olisi mielenkiintoista tietda, miten perustarpeiden
huomioiminen perehdytyksen aikana tulee vaikuttamaan tyéntekijakokemukseen perehdy-

tyksen aikana ja millainen mahdollinen vaikutus silla on koko tydsuhteeseen.

Mielenkiintoista olisi my0s tutkia eri organisaatioiden perehdytyksen aikaista tydntekijako-
kemusta ja verrata niista |0ytyvia eroavaisuuksia ja mahdollisia samankaltaisuuksia. Tutki-
mukseen osallistuvien organisaatioiden olisi hyva olla tydntekijakokemukseen panostavia,
jotta tutkittavat kohteet olisivat toisiinsa verrattavissa. Ottaisin tutkimukseen mukaan orga-
nisaatioista riippumattomien asiantuntijoiden nakemyksia itseohjautuvien organisaatioiden
perehdytykseen liittyen. Toinen mielenkiintoinen nakékulma tutkimukselle olisi selvittaa,
miten tydntekijakokemukset perehdytyksen aikana eroavat niin sanotun perinteisen orga-

nisaation seka itseohjautuvan organisaation valilla.
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7 Johtopaatokset ja vastauksia tutkimuskysymykseen

Tassa kehitystydssa oli tarkoitus selvittda, miten voidaan varmistaa hyva tyontekijakoke-
mus perehdytyksen aikana itseohjautuvassa organisaatiossa. Lahestyin aihetta tutkimalla
hyvan tyontekijakokemuksen rakentumista, itseohjautuvuutta organisaatioissa seka millai-

nen on hyva perehdytys ja mita se pitaa sisallaan.

Tutkimuksen mukaan perehdytysprosessissa korostui selkeasti kuusi eri osa-aluetta, joilla
on vaikutus tyontekijakokemukseen ja joita kehittamalla voidaan varmistaa hyva tyonteki-
jakokemus perehdytyksen aikana Futuricella. Naita olivat tydntekijaymmarryksen seka
esihenkiléiltd saadun palautteen merkityksen korostaminen ja parempi tuen saaminen
suhteiden muodostamisessa seka organisaatioon sosiaalistumisessa perehdytyksen ai-
kana. Parempaa tukea kaivattiin myo6s ylipaataan siihen, ettad uusi tyéntekija oppii toimi-
maan itseohjautuvassa organisaatiossa ja oppii ymmartamaan uutta tydymparistdaan ja
organisaation toimintatapoja paremmin. Lisaksi perehdytyksen suunnitelmallisuuteen ja
rakenteeseen tulisi kiinnittdad huomiota ja korostaa esihenkilétydskentelyn merkitysta tyon-

tekijakokemuksessa.

Tuki suhteiden muodostamisessa oli tutkimuksen mukaan yksi suurimmista haasteista.
Tama on asia, joka kannattaa priorisoida perehdytyksen kehittamisessa. Lisaamalla erilai-
sia vaihtoehtoisia konkreettisia tapoja uusien tydntekijéiden ja jo organisaatiossa tyosken-
televien tydntekijdiden kohtaamiseksi voidaan saavuttaa parannus tdhan haasteeseen.
Suhteiden luomisen apuna voidaan hyddyntaa erilaisia teknologisia ratkaisuja ja suunnit-
telemalla tyotavat siten, etta uudet tyontekijat olisi mahdollista huomioida paremmin. Kiin-
nittdmalla huomiota siihen, etteivat uudet tydntekijat jaa tydsuhteen alkuvaiheessa yksin
on tarkeda. Perehdytyksessa tulee luoda puitteet, jossa uusilla tyéntekijéilla on mahdolli-
suus loytaa kaikki suhteiden luomista tukevat tavat esimerkiksi erilaisista verkostoitumis-
mahdollisuuksista. Perehdytyksen tulee mahdollistaa sosiaalinen kanssakayminen mui-
den organisaation tyontekijdiden kanssa. Lisaksi uusien tyontekijdiden on ymmarrettava
miten suhteita kyseisessa organisaatiossa luodaan ja mitka ovat parhaat keinot I6ytaa it-
selle relevantit henkil6t ja verkostot. Suhteiden luominen ja verkostoituminen on hyvin tar-
keada, koska se vaikuttaa yhteisollisyyden perustarpeeseen ja joukkoon kuulumisen koke-
mukseen. On tarked muistaa, etta perustarpeisiimme kuuluu halu kokea merkitykselli-

syyttd muiden silmissa.
Itseohjautuvassa organisaatiossa tyontekijat toimivat alusta asti hyvin itseohjautuvasti.

Tutkimuksen mukaan itseohjautuvaan organisaatioon hakeutuukin henkil6ita, jotka pitavat

itseohjautuvuutta hyvin positiivisena asiana. Silti ajatus siita, etta itseohjautuvat tyontekijat

98



voivat toimia tydsuhteen alusta alkaen taysin itsenaisesti, nayttaa tutkimuksen mukaan
olevan osittain ristiriidassa tyontekijdiden tarpeiden kanssa. Liika itseohjautuvuus tyésuh-
teen alkuvaiheessa voi johtaa suurempaan epavarmuuden tunteeseen ja vaikuttaa tyonte-
kijakokemukseen heikentavasti. Itseohjautuvakin tyéntekija kaipaa tydsuhteen alkuvai-
heessa palautetta omasta tydstaan ja tukea organisaatioon ja tydymparistoon tutustumi-
sessa. Se, ettei tunne vield organisaatiota tai sen tapoja toimia, voi lisata epavarmuutta.
Saanndlliset keskustelut esihenkildiden ja HC:n kanssa, seka suurempi tuki Futubuddylta
voisivat poistaa epavarmuutta ja auttaa tydntekijaa oppimaan tuntemaan organisaation
toimintatapoja paremmin. Esihenkild on tutkimuksen mukaan suuressa roolissa perehdy-
tyksen aikaisessa tyontekijakokemuksessa. Esihenkilotydskentelyssa perehdytyksen ai-
kana oli eroavaisuuksia, mika vaikutti tydntekijakokemukseen joko positiivisesti tai negatii-
visesti. Esihenkildn roolia tydntekijan nakékulmasta muun muassa merkityksellisyyden
tunteissa on hyva korostaa. Esihenkild voi omalla toiminnallaan vahvistaa joukkoon kuulu-

misen tunteita ja tukea tyontekijaa kohti kyvykkyyden tunteita.

Itseohjautuvuutta ja sita, etta tyontekijoihin luotetaan heti tydsuhteen alusta lahtien, pidet-
tiin positiivisena asiana. Mutta samaan aikaan tdma tuotti haasteita, koska uudet tyonteki-
jat kokivat epavarmuutta omasta osaamisestaan ja riittamatén palaute pahensi epavar-
muuden tunteita. Tutkimuksen mukaan uusi tydntekija tunsi olevansa hukassa, kun orga-
nisaation toimintatavat eivatka ihmiset olleet tuttuja. Yksi suurimmista yksinaisyyden ai-
heuttajista koettiin olevan tilanne, jossa uudelle tyontekijalle ei ollut tydsuhteen alusta al-
kaen projektia tarjolla. Naissa tilanteissa tulisi varmistaa, etta tyontekijalla on yhteys esi-
henkil6on tai kollegoihin tai muihin ilman projektia oleviin ja hanelle tulisi varmistaa jotain
mielekasta tekemista. Nama yksinjaamisen hetket lisasivat tyontekijdiden epavarmuuden
tunteita ja heratti ajatuksia, ettéd heidat on rekrytoitu turhaan tai vaarin perustein. Lisaksi

erilaisuuden huomioon ottaminen, eli tydntekijaymmarrys korostui laajasti tutkimuksessa.

Futuricen perehdytysprosessin olisi hyva tukea uutta tydntekijaa paremmin ymmartamaan
organisaation toimintatapoja ja uutta tydymparist6aan ja prosessissa olisi hyva huomioida
ihmisten erilaisuus ja erilaiset taustat. Perehdytyksen suunnitelmallisuudella ja sisallélla
on myos vaikutus tydntekijakokemukseen. Mikali nama tuntuvat irrallisilta eivatka tue tyon-
tekijaa parhaalla mahdollisella tavalla, voi se heikentaa tyéntekijakokemusta. Kaiken ha-
nelle jaetun tiedon tulee tukea hanen tydnsa aloittamista ja ymmarrysta organisaatiosta.
Perehdytykseen sisaltyy niin paljon tietoa, ettéd sen jakamista kannattaisi jaotella pidem-
malle aikavalille ja siind kannattaisi hyddyntaa erilaisia viestintdkeinoja ja teknologisia rat-

kaisuja.
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Itseohjautuvassa organisaatiossa korostuu tyéntekijaymmarrys. Tydntekijéilla on erilaisia
tarpeita ja hyvan tyontekijakokemuksen varmistamiseksi nama tulisi ottaa huomioon jo pe-
rehdytyksen aikana. Palautteen antamisessa olisi ymmarrettava tydntekijoiden erilaiset
tarpeet. Toiset tydntekijat kaipaavat palautetta alussa useammin saadakseen varmistuk-
sen, etta he suoriutuvat tydssaan hyvin. Palautteen antamisessa on tarkea huomata se,
etta tydntekijat voivat kokea tutkimuksen mukaan virallisena palautteena ainoastaan esi-
henkil6iltd saadun palautteen. Epavirallisia positiivisia lausahduksia tai "heittoja” eivat
kaikki koe virallisena palautteena. Esihenkildiden tulisi tarkkaan miettia, miten palaute an-
netaan, jotta se tukee perustarpeiden tayttymista ja jotta tydntekija voi kokea itsensa mer-

kitykselliseksi.

Futuricella uuden tydntekijan perehdytyksesta vastaa HC:n lisdksi esihenkild ja Futu-
buddy. Tutkimuksen mukaan haastateltavat eivat nahneet Futubuddyn roolia omassa pe-
rehdytyksessaan lainkaan oleellisena eika konsepti noussut esille haastatteluissa kaytan-
ndssa lainkaan. Toisaalta Futubuddyn roolia osana perehdytysta on nostettu tarkeam-
maksi vasta muutaman viime vuoden aikana ja kaksi haastateltavista olivat aloittaneet en-
nen kuin tdma muutos on tehty. Kehitystyon ideointitydpajassa Futubuddy nostettiin esille
ja tyéntekijat pitivat hanen rooliaan ja sen korostamista tarkedna osana perehdytysproses-
sia seka tyontekijakokemuksen parantamisessa. Futubuddy nahtiin tarkeana osana suh-

teiden luomisessa seka organisaatioon ja kulttuuriin tutustumisessa.

Tyontekijoéille olisi hyva antaa mahdollisuus perehtya perehdytyksen eri aiheisiin myos
omaan tahtiin ja mahdollistaa, etta kaikkeen tietoon voi palata helposti. Perehdytyksen ai-
kana on hyva ymmartaa ihmisten erilaisuutta, erilaisia tarpeita ja toiveita. Kaikkiin tarpei-
siin ja toiveisiin ei yksilétasolla voida varmasti vastata, mutta erilaisuuden huomioiminen ja
sen tukeminen on silti tarkeaa tyontekijakokemuksen nakodkulmasta. Perehdytyksen tulisi
selkeyttda uuden tyontekijan ajatuksia ja sen tulisi olla suunnitelmallista. Suunnitelmalli-
suuden tulisi nakya myos uuden tydntekijan tyétehtavissa ja roolin selkeydessa. Tyonteki-
jan tulisi saada kokemus, ettd hanta on odotettu ja ettd han on organisaatiolle merkityksel-

linen.

Koska psykologisten perustarpeiden tayttymisella on positiivinen vaikutus sisaiseen moti-
vaatioon, on niilld myds yhteys itseohjautuvuuteen ja sitd kautta tyéssa suoriutumiseen ja
nain ollen koko organisaation menestykseen. Perustarpeiden huomioimisella on siis posi-
tiivisia vaikutuksia niin organisaation kuin tydntekijoiden itsensa nakdkulmasta. Taman tut-
kimuksen perusteella voidaan nahda, etta psykologisten perustarpeiden tayttymisella voi
olla suuri merkitys tyontekijakokemuksessa perehdytyksen aikana. Mikali psykologisten

perustarpeiden tayttyminen huomioidaan jo perehdytyksesta lahtien, voi silla olla vaikutus
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hyvan tyontekijakokemuksen lisaksi tydntekijdéiden vaihtuvuuteen, motivaatioon seka
tydssa suoriutumiseen. Kiinnittdmalla huomiota psykologisiin perustarpeisiin perehdytyk-
sen aikana voidaan myos tukea tydntekijdiden itseohjautuvuutta, koska silloin tyontekijat
kokisivat nopeammin kyvykkyytta, yhteisollisyyttd seka omaehtoisuutta. Samalla moni uu-

delle tyontekijalle epavarmuutta tuottava tekija todennakaoisesti poistuisi.

Kuten Ojasalo, Koskelo ja Nousiainen (2015, 200) ovat kirjoittaneet, muotoiluajattelu tah-
taa luomaan merkityksellisia ratkaisuja ja taman tyon tuloksia voidaan pitaa sellaisina. Eh-
dotetuilla ratkaisuilla voidaan hyvin todennakdisesti vaikuttaa tydntekijakokemukseen pe-
rehdytyksen aikana positiivisesti ja kehittda kokemusta parempaan suuntaan. liman tyoén-
tekijdiden osallistamista prosessiin ei organisaatio voi varmasti tietda, mitka ovat juuri ne
kriittisimmat osa-alueet perehdytyksen kehittdmisen kannalta. Taman tyén avulla kriittisim-

mat kehityskohteet ovat selvilla ja niitd voidaan lahtea heti kehittamaan.

Tassa tydssa oli tarkoitus tutkia perehdytysprosessia tydsopimuksen allekirjoittamisesta
koeajan loppuun saakka. Haastatteluissa ei kuitenkaan noussut sopimuksen allekirjoitta-
misen ja ensimmaisen tydpaivan valinen aika esille haasteena. Lopulta keskityttiin siis tyo-
suhteen ensimmaiseen kuuteen kuukauteen ensimmaisesta tydpaivasta. Tuloksissa ei ole
maaritelty tarkemmin, mitd minakin ajankohtana perehdytyksen aikana tapahtuu vaan
haastattelujen ja tydpajan perusteella paadyttiin nostamaan esiin teemat, joihin tulisi kiin-

nittda huomiota.
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Liitteet

Liite 1.

Haastattelurunko

Haastattelut

Mieti sinun aikaasi Futuricella. Toivon sinun vastaavan juuri siten, milta sinusta tuntuu ja
mitka asiat sinulla ensimmaisend muistuu mieleen. Mikali sinulla tulee mieleen joku mie-
leenpainuva kokemus muualta kuin Futuricelta, voit kertoa myos siita.

10.

11.

12.

13.

14.

Millaisia tuntemuksia ja ajatuksia sinulla oli tydsopimuksen allekirjoittamisen jal-
keen ja aikana ennen kuin aloitit Futuricella liittyen odotuksiisi ja aloitukseesi uu-
dessa tyopaikassa?

Muistele ensimmaista tyopaivaasi, millaisia tuntemuksia ja ajatuksia kavit lapi?

Mika hetki tai mitkd hetket ovat ensimmaisen puolenvuoden aikana erityisesti jaa-
neet mieleesi?

Miltd sinusta tuntuu organisaatioon kotiutuminen? Muistele ja kuvaile hetke3, jol-
loin olet tuntenut itsesi kotiutuneeksi. Tai oletko vield kokenut kotiutumisen tun-

teita Futuricella? Mikéli et ole vield tuntenut, mita ajatuksia se sinussa herattaa?

Kerro minulle tuntemuksista liittyen “joukkoon kuulumisesta” ja tuntemuksista,
ettd sinusta vélitetdan ja ettd olet merkityksellinen myos muiden silmissa.

Miten kuvailisit suhteittesi muodostumista uusiin tydkavereihin Futuricella?

Kerro minulle hetkistd, jolloin olet kokenut, etta olet pystynyt suorittamaan tyosi
menestyksekkaasti, ettd olet kyvykas ja osaava?

Kerro minulle hetkistd, jolloin olet kokenut, etta olet voinut itse paattaa tekemisis-
tasi tdysin sinusta itsestd lahtoisin olevista motiiveista. Miltd ne hetket tuntuvat?

Kuvaile tai muistele hetked, jolloin olet tuntenut tarvitsevasi tukea? Millaisia pul-
mia tai haasteita sinulla on ollut ja miten olet saanut apua ja tukea?

Miten olet kokenut autonomian ja padtoksen teon toteutuvan? Millaisia tunte-
muksia se sinussa herattaa?

Miten kuvailisit omien odotustesi kohdanneen todellisuuden kanssa liittyen aloi-
tukseesi ja ensimmaisiin kuukausiisi Futuricella?

Mitka asiat, kokemukset tai teot ovat tuottaneet sinulle hyvan olon tunteita?
Milloin olet kokenut innostusta?

Miten koet ymmarténeesi ja sisdistaneesi Futuricen toimintatavat ja kulttuurin?
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15. Millaisia tuntemuksia olet kokenut?

Ennen aloitusta?
Ensimmaisena tyopaivana?
Ensimmaisina viikkoina?
Ensimmaisina kuukausina?
Koeajan paattyessa?

16. Miten oma (tyontekija)polkusi on Futuricella perehdytyksen aikana mennyt? Mi-
ten kuvailisit sita?

Apulista, kaytetddan mikali keskustelua ei synny

Mita toivoisit tydnantajalta ennen aloituspdivaa?
Mitd/Onko jotain mitéa toivoisit tapahtuvan ennen aloituspaivaa liittyen omaan
aloitukseen Futuricella?

3k 3k 3k %k %k

Mita toivoisit perehdytyksen ensimmaisilta pdivilta?
Mita mielta olet perehdytyksen kestosta?
Miten toivoisit perehdytyksen tydtehtéaviin tapahtuvan? Kuka vastuussa?
o Perustele
Miten toivoisit perehdytyksen projekteihin tapahtuvan? Kuka vastuussa?
o Perustele
Miten toivoisit tutustuttamisen tiimiin, tyokavereihin, koko toimistoon tapah-
tuvan?

o Perustele
%k %k %k k %k

Miten toivoisit saavasi tukea ensimmaisen puolen vuoden aikana?
o Perustele
Miten kuvailisit oman roolisi perehdytyksen aikana?
o Oletko itse ollut aktiivisesti kysyméassa apua aina tarvittaessa?
o Miten olet toiminut?
Miten kuvailisit perehdytyksen seurantaa ja tukea Futuricen puolelta ensim-
maisen puolen vuoden aikana?
o Ketka ovat olleet osa perehdytystasi, auttamassa ja tukemassa?

3k %k 3k %k %k

Mitka ovat mielestési parhaat asiat Futuricen perehdys prosessissa?
Mitka ovat mielestdsi huonoimmat asiat?
Onko sinulla jotain konkreettisia muutosehdotuksia?
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Liite 2. Viesti haastateltavien I6ytamiseksi

Call for volunteers from Helsinki office to be interviewed for my Master Thesis!

As some of you know, | have been on study leave finalizing my master’s studies at
Haaga-Helia and now I’'m working with the research part of my thesis. The thesis itself is
about how to create the best possible employee experience in a self-organized organiza-
tion during the onboarding. With the interviews | want to gain deeper understanding about
your thoughts and feelings when joining a new company. My aim with the interviews, is to
create insights from you that | will then use during the next phase of my thesis. | will be or-
ganizing a remote ideation workshop for the thesis later on this summer. | will be needing
volunteers for this as well, but more about that later on. If you take the interview, it does

not require you to take part in the workshop.

For the interviews | am looking for preferably 4 to 6 people. Ideally people taking the inter-
view would:

- have been working at Futurice at least six Months (trial period has ended).

- be able to somehow remember how they felt or what they thought before, during
and after the first six Months at Futurice.

- have an interest in taking part in co-creating the best possible employee experi-
ence during onboarding at Futurice.

- be willing to share their thoughts with me openly.

The interview takes approximately an hour, will be held via Teams and will be recorded.
Interview should take place in June, the sooner the better © We could start already next

week, from the 8" of June onwards.
| will not share anyone’s personal thoughts outside my thesis and the interviews are used
only for the thesis purpose. Responses will be handled anonymously. The recordings and

the transcriptions will be deleted after the thesis is ready.

Please contact me personally via slack, email or message me 0503387476 and let’s or-

ganize a slot for us.

With thesis regards
Maiju
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