“Toimialueesta riippumatta on aika muuttaa perin-

teista johtamista seka nopeuttaa ja tehostaa
osaamisen kehitykseen liittyvia toimintamalleja.

Tarkeinta on parantaa ihmisten tydkykya niin henki-

sessa kun fyysisessa hyvinvoinnissa.”

Juho Seppidild, kehitysjohtaja
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Yhteenveto

Tatd markkinatutkimusta varten olemme haastatelleet kymmenid yhtiditd ja yritysten vastuuhen-
kiloitd eri toimialueilta. Selvityksessd kytkemme HR-toiminnan vallitsevat trendit eli johtamisen
murroksen, osaamisen transformaation ja ihmisten tyokyvykkyydestd huolehtimisen teknologiaan.
Esittelemme kolme kdytdnnon esimerkkid lilkketoiminnan ja ihmisten tarpeiden yhdistdmisesta.
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Esipuhe

Henkil6osto toteuttaa yrityksen strategian

Asiakaskokemuksen kehittiminen on noussut parin viime
vuosikymmenen aikana keskeiseksi osaksi yritysten strate-
giatyotd. Samaan aikaan IT-organisaatiot ovat sulautuneet
irrallisista saarekkeista kiintedksi osaksi liilkketoimintoja.

Asiakkaiden merkityksen korostaminen liiketoiminnassa on
ollut oikea ja tarpeellinen kehityssuunta. Samalla voidaan
kuitenkin kysyd, onko henkildstdon osuus jadnyt strategioita
laadittaessa liian vdhdlle huomiolle. Tyontekijat ovat lopul-
ta kuitenkin se joukko, jotka vaikuttavat asiakkaisiin ja
toteuttavat yrityksen strategiaa kdytdnnossa.

Tamdn hetkisessd liikketoiminnan kehittdmistd koskevassa
keskustelussa
henkilostokokemus, osaqgjat ja ihmiset. Yritysten HR-asiat
ovat IT-toimintojen tapaan alkaneet siirtyd ldhemmdadksi
liilketoimintojen ydintd.

teemoiksi ovat nousseet

Tatd markkinatutkimusta varten olemme haastatelleet
kymmenid yhtiditd ja yritysten vastuuhenkilditd eri toimial-
ueilta. Selvityksessd kytkemme HR-toiminnan vallitsevat
trendit eli johtamisen murroksen, osaamisen transformaa-
tion ja ihmisten tyokyvykkyydestd huolehtimisen teknolo-
giaan. Esittelemme kolme kdytdnnon esimerkkid liiketo-
iminnan ja ihmisten tarpeiden yhdistémisesta.

Esimerkeistdmme ensimmdinen on Vincit Oyj, joka on
IT-toimijoista parhaiten onnistunut myymd&dn ajatuksen
perinteisen vdlijohdon korvaamisesta LaaS-tyyppiselld
(Leadership as a Service) johtamisella. Vincit ei suinkaan
ole ainoa yritys, joka osana liiketoimintojen johtamista on
lahtenyt tdlle tielle. Myds esimerkiksi Siili Solutions Oy ja
Digia Oyj ovat valinneet samankaltaisen kehityspolun joko
kokonaan tai osassa liiketoimintayksikoitadn.
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Toinen esimerkkimme on kiihdytettyyn oppimiseen keskit-
tynyt Academy Oy, jonka liiketoiminnan kova ydin on
rakennettu “koodaamiseen” keskittyvdn osaamisen kehit-
tédmisen ympdrille. Academyn toiminnan rohkeus l6ytyy
heiddn palvelulupauksestaan: yritys saa osaavan ja
motivoituneen tyodntekijdn ja koulutukseen pddseva
henkild vakituisen tydpaikan.

Kolmantena esittelemme Heltti Oy:n, jossa terveydenhoitoa
ja tydhyvinvointia on ldhestytty uudesta kulmasta. Heltin
yrityskulttuuri nivoutuu ajatuksen ympdrille, jossa merkityk-
sellisempdd on pitdd ihmiset terveind kuin hoitaa jo todettu-
ja oireita tai vaivoja. Kulttuurin rakentumista tuetaan toimi-
alalle epdtyypilliselld organisoitumisella, jossa tyonteki-
joille annetaan valta ja vastuu tehdd pdadatoksida hyvin
itsendisesti.

Zalariksen rooli palvelu- ja teknologiatoimittajana HR-toimi-
alueen muutoksessa on toimia yritysten neuvonantajana ja
tarjota teknologisia ratkaisuja kasvavien ja kansainvdlis-
tyvien yritysten HR-prosessien yhtendistéimiseen.

Toimialueesta riippumatta on aika muuttaa perinteistd
johtamista sekd nopeuttaa ja tehostaa osaamisen kehityk-
seen liittyvid toimintamalleja. Tdrkeintd on parantaa ihmis-
ten tyokykyd niin henkisessd kun fyysisessd hyvinvoinnis-
sa.

Helsingissa 15.5.2018
Juho Seppdld

kehitysjohtaja
Zalaris HR Services Finland Oy




HR-toiminnan trendit

Henkilostokokemus liikevaihdon ja tuloksen rinnalle

Henkilostokokemuksen  parantaminen,  ihmisten ja
osaamisen korostaminen sekd HR-toiminnan kytkeminen
entistd tiiviimmin lilkketoiminnan ytimeen edellyttdd muutos-
ta yhtididen yrityskulttuurissa ja asenteissa. Useissa
tapauksissa tarvitaan muutoksia myos nykyisissa liiketoi-
mintaprosesseja tukevissa IT-jdrjestelmissa.

Henkilostokokemuksen johtaminen ja kehittdminen edel-
lyttad, ettd IT-jdrjestelmien mddrittelyssd korostetaan
yrityksen strategian ja kulttuurin merkitystd. Yrityksen on
tarkkaan punnittava, mitd tarkoitusta valittu ratkaisua
palvelee. Ovatko prosessit ja palvelut sellaisia, ettd ne

voidaan viedd lapi “ilman klikkauksia”?

Esimerkiksi esimiespalveluiden saatavuuden kehittdminen
ja johtamisen ketterdittiminen voisi tarkoittaa vain yhta
mobiilisovellukseen istutettua nappia, jossa lukee “Tarvit-
sen apua!”. Tyontekijdn painalluksen jédlkeen esimiespalve-
luista otetaan yhteyttd ja apua annetaan kuunnellen ja
reagoiden.

Tdllaisessa mallissa avunpyyntdjen esittdmiseen ei kanna-
ta madritelld tarkkoja rajoituksia. Muuten yrityskulttuuri
muotoutuu jdlleen kerran sddntdjd suosivaksi. SGdnnot
voivat olla taustalla, kunhan ne suunnitellaan siten ettei
likaa rajoittaa
esimiespalvelun kdayttéd. Tadmda on vain yksi esimerkki,
mutta se antaa kuvan suunnasta jonne johtamista tulisi
kuljettaa.

tyontekijan tarvitse niiden perusteella

Toinen esimerkki turhien tyovaiheiden ja hallinnollisten
téiden vdhentdmisestd on HR-asioiden hoitaminen mobiilis-
ti. Zalariksella kaikki tyontekijat voivat mobiilisti kirjata
tunnit, kululaskut, poissaolot ja ndhdd omat palkkatietonsa
sekd henkildiden yhteystiedot. Tdmd mahdollistaa
tyoskentelyn ja hallinnollisten tehtdvien hoitamisen ajasta
tai paikasta riippumatta. Prosessiin liittyvid klikkauksia
voidaan vdhentdd keinodlyn avulla. Esimerkiksi kuittien
dlykkdadseen lukemiseen on jo ratkaisuja olemassa.

Voisiko esimiehen tydén onnistumista mitatakin
silla mittarilla, millaista palvelukokemusta han
omille alaisilleen pystyy tarjoamaan?
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Miten esimies palvelee alaisiaan?

Palveluiden ja johtamisen kehittdminen vaatii teknologiaaq,
mutta samalla muutosta yrityksen kulttuurissa ja eritoten
esimiesten sekd johtgjien ajatusmaailmassa. Voisiko
esimiehen tyon onnistumista mitatakin silld mittarilla,
millaista palvelukokemusta hdn omille alaisilleen pystyy
tarjoamaan?

Henkilostokokemuksen kehittdmisen vaatimukset ovat
korkealla. Minkd tahansa palvelun verrokkeja ovat Spotifyn
tai Netflixin kaltaiset palvelut, joissa kdytettdvyys, kdytta-
jén tarpeen tyydyttdminen ja kdyttgjdkokemus on viety
agarimmilleen. Tyontekijat voivat verrata myds pienen start-
upin yrityskulttuuria ja johtamista isoon kansainvdliseen
yritykseen ja odottaa ndilté samaa tasoa.

Henkilostokokemuksen ydinajatuksena on pddtoksenteon
nopeuttaminen, manuaalisen tyon vdhentdminen ja
joustavuuden lisddminen arkisissa asioissa. Tdma vaikut-
taa suoraan tyodtyytyvdisyyteen ja siihen millaisena
tyontekija yrityskulttuuriin ja johtamisen kokee.

Mitd tulevaisuuden tyontekija arvostaa johtami-
sessa?

Johtamisen hukkuminen ja strategian jalkauttamisen
puuroutuminen organisaation vdlitasoille on valitettavan
tuttu ilmid yritysmaailmassa. Samaan aikaan osaavan
tyévoiman saatavuudesta ja pysyvyydestd on tullut organi-
saatioille iso haaste. Se asettaa johtamiselle uusia
vaatimuksia.

Yrityskuvan ja -kulttuurin on vastattava niihin tarpeisiin, joita
tulevaisuuden tyévoima arvostaa. Oxford Economics Work-
force 2020 -tutkimuksessa ja sen “What matters most at
work”-osiossa on lueteltu 14 asiaa, joita tyontekijat
arvostavat tyossddn. Kolmen kdérjen muodostavat kilpai-
lukykyinen palkka, saavutuksiin ja tavoitteisiin pohjautuvat
kannustimet sekd suunnitelmat eldkkeelle jadmisestd.
Padtelmadt perustuvat 5 500 tyontekijan ja pddattdjan otok-
seen 27 eri maassa.




What matters most?

Chart shows share of employees ranking these benefits “important” and “highly
important,” and share of employess who say their company offers these benefis.
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Oxford Economics Workforce 2020: What Matter Most at Work

Selvityksen mukaan saavutuksiin ja tavoitteisiin pohjautu-
vat kannustimet ovat nykuyiselld tyodnantajalla tyodnteki-
joiden mielestd kunnossa. Sen sijaan kilpailukykyinen
palkka ja eldkoitymiseen liittyvat suunnitelmat eivét ole
riittavalld tasolla. Yrityksen kannalta johdon tehtdvdksi jaa
mahdollistaa ndiden asioiden toteutuminen. Kiristyneessa
kilpailussa yritysjohdolta vaaditaan monipuolisia taitoja
saada ihmisten tarpeiden ja puhtaiden taloudellisten
resurssien vdlinen yhtdlo toimimaan.
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. What employees say their companies offer

66%

62%

Ihmisten tarpeiden huomioon ottaminen osana strate-
giatyotd on ensiarvoisen tarkedd, mikdli yritys kokee, etta
tyytyvdaiset ja motivoituneet henkilot ovat keskeinen voima-
vara ja kilpailutekija. Jokaisen yrityksen kannattaa miettia
niitd edellytyksid, joilla se voisi esimerkiksi mahdollistaa
tyontekijoilleen toimialan parhaat palkat. Loytyyko ratkai-
su tahdn yrityskulttuurin muutoksesta tai robotiikasta johta-
misen tukena? Saisimmeko robotiikan avulla vapautettua
tyopdivadmme sellaista aikaa, mikd antaisi mahdollisuudet
yrityskulttuurin ja johtamisen kehittdmiseen?

Osaamista kehitettdava osana yrityksen johtamis-
ta

Henkilostokokemukseen vaikuttaminen ei ole
henkildstohallinnon vaan koko johdon tehtdvd. Tama
perustuu siihen tosiasiaan, ettd osaavista ihmisistd on
koneiden ja keinodlyn aikana kasvamassa yksi yrityksen
tarkeimmistd kilpailutekijoistd.

Organisaatioiden on nopeasti muuttuvassa toimintay-
mpdristdossd pystyttéva hallitsemaan henkildstolld olevaa
osaamista. Osaamista on johdettava, silld vain siten
voidaan varmistaa, ettd yritykselld on sellaisia henkiloitd,
jotka voivat toteuttaa valittua strategiaa.

Nykypdivdn johtamisen haasteita on loytdd organisaatios-
ta eri tehtdviin oikeat ja motivoituneet osaagjat. Organisaa-
tiot tarvitsevat mentaalista ja kulttuurista muutosta, jossa
tyontekijalle annetaan mahdollisuus kertoa omista tyote-
htaviin liittyvistd odotuksistaan.




Tyontekijoiden tulee avoimesti voida kertoa omista
urapolkuun liittyvistd tavoitteistaan ja samalla tunnistaa ne
tehtavat mitd organisaatiolla on tarjota. Tadhdn tarvitaan
osaamisen johtamista, jotta organisaatio osaa tunnistaa ja

kohdentaa tehtdvdt sopiville henkiloille.

HR:n ndkokulmasta tyontekijdiden odotukset tarjoavat
mielenkiintoista dataa. HR:n kannalta hyddyllistd tietoa on
esimerkiksi se, mihin tehtdviin on eniten ja mihin vahiten
tunkua. Ndin voidaan tunnistaa osaamiseen liittyvid kapeik-
koja, mutta yhtdlailla potentiaalisia johtajia.

Organisaatiot tarvitsevat avointa kulttuuria eri toimenkuvi-
en suhteen. Se lisda erilaisten tehtavien arvostusta ja
auttaa ihmisia suunnittelemaan omaa urapolkuaan. Yrityk-
sen strategian onnistumisen edellytykset paranevat kun
tiedetaan mita henkilésto haluaa tehda.

Yrityksen johdon on hyvda tietdd, onko organisaatiossa
riittGvadsti motivoituneita henkiloitd tekemddn niitd asioita,
joilla strategiaa pitdisi toteuttaa. Lisdksi henkildihin ja
asiakkaisiin liittyvien tietojen yhdistdminen mahdollistaa
johtamistydkaluja, joilla voidaan vaikuttaa niin henkildsto-
kun asiakaskokemukseen.

Teknologian rooli henkilostokokemuksen paran-
tamisessa

Zalaris vastaa henkilostokokemuksen esiinmarssiin ja
kasvaneeseen merkitykseen strategisen ja operatiivisen
HR:n ndkokulmasta. Zalaris helpottaa kansainvdlisten
yritysten arkea tuomalla paikallisen huippuosaamisen
osaksi monikansallista toimintaympdristod. Paikallisuus
Zalariksella tarkoitta sitd, ettd kasvamme asiak-
kaidemme mukana myds maantieteellisesti. Avasimme
esimerkiksi vuoden 2018 alkupuolella toimiston Irlantiin
kun yhtio nimeltd CircleK tarvitsi paikallisuutta ja palve-
luja kohdemaassa.

Strategisessa HR:ssd Zalaris toimii isojen kansainvdlisten
yritysten kehitys- ja palvelukumppanina rekrytointi-, pereh-
dyttdmis- ja oppimisprosesseissa. Tarjoamme ratkaisuja
myos henkildiden tydsuhdetietojen, osaamisen ja tavoit-
teiden hallintaan sekd henkiléstddataan perustuvaan

analytiikkaan. Operatiivisessa HR:ssa Zalaris on tunnettu
kansainvdlisestd ja yhtendisestd palkkahallinnon alustas-
ta, mikd mahdollistaa henkildstokokemuksen kehittdmisen
mobiilista kayttdjdkokemuksesta konkreettiseen palkkato-
distukseen asti.

Zalariksen palvelut perustuvat SAP Success Factors & HCM
-teknologiaan. Se helpottaa ja tehostaa yrityksen kykyd
johtaa ja kehittdd omaa henkildstdd kohti haluttua suuntaa
— halutulla tehokkuudella.

SAP-arkkitehti Esa Mdkeld kuvailee SAP Success Factors
-kyvykkyyksia johtamisen
“Lahtokohtaisesti Success Factors on tdysin ldpindkyva eli
kaikki sielld oleva tieto voidaan tuoda johtamisen tueksi

ndkokulmasta seuraavasti:

esimerkiksi hyodyntamallad kymmentd eri ihmisiin pohjautu-
vaa ominaisuutta ja poimimalla ominaisuuksiin perustuen
parhaiten soveltuvat ihmiset tarjolla oleviin tehtdviin.”

Perinteisesti ldpindkyvyys on toteutunut ERP-jdrjestelmissd
esimerkiksi tuotantolinjojen ja varastojen hallinnassa,
mutta Zalariksen palvelut lisddvat henkilostokokemuksen
johtamisen osaksi yhtdlod. Sen hyodyt ja tuki korostuvat
erityisesti kansainvdlisessd ympdristdossd. Osana ratkaisua
ja tuotettavaa palvelua on otettava huomioon eri maissa
tapahtuva kehitys, maakohtaiset piirteet ja lainsadddanto.
Maantieteellisesti eri maiden valilld on eroja esimerkiksi

siind, mitd tietoja ihmisistd voidaan kdyttad.

Teknologian hyddyntdmisestd osana henkildstokokemuk-
sen kehittdmistd on myos toisenlaisia esimerkkejd. Tieto on
tuonut tietojdrjestelmdratkaisujen rinnalle ihmiskeskeisen
digitaalisen “Emphatic Building” -palvelun. Se keskittyy
tyontekijoiden hyvinvoinnin, onnellisuuden ja yksiléllisen
suorituskyvyn parantamiseen ratkaisemalla tyontekijoéiden
toimitilojen kayttéon Lliittyvid ongelmia. Palvelun avulla on
helppoa ja nopeaa tarkistaa, missé on vapaa tyéskentelyp-
iste, onko neuvotteluhuone kdytettdvissd tai mitd lounasta
tyopaikkaravintolassa on tarjolla.

Tyontekijoilld on enemmdn aikaa ja mahdollisuuksia
keskindiseen vuorovaikutukseen ja yhteistyéhodn kun tyon
liittyvat,
viestintd- ja hallintotehtdvdt automatisoidaan teknologian
avulla. Emphatic Building on siten itsessddn oiva osoitus

tekemiseen aikaa vievdat ja tuottamattomat

teknologian kytkemisestd johtamisen tueksi ja ihmisten
arkeen.



Case - Vincit Oyj

Voiko johtaminen muuttua tyontekijoiden palveluksi?

Ohjelmistokehityksen asiantuntijayritys Vincit Oyj moderni-
soi johtamista LaaS-mallilla (Leadership as a Service).
Kyseessd on johtamisfilosofia ja sitd tukemaan kehitetty
verkkopalvelu, joka auttaa ihmisid johtamaan itse itseddn
entistd paremmin ja organisaatiota saavuttamaan strate-
giset tavoitteensa tehokkaammin. Miten LaaS muuttaa
ihmisten johtamista?

LaaS-mallissa johtaminen on palvelua, jossa
yrityksen tyontekijéihin suhtaudutaan kuten
asiakkaisiin.

“Yhtdalailla kuin yritykselld on asiakkaita, joille tarjotaan
tuotteita ja palveluja, niin johtamisella on kuluttajansa eli
tyontekijat”, kiteyttdd Vincitin perustaja, toimitusjohtaja
Mikko Kuitunen.

Kuitusen mukaan Laa$ voisi tarkoittaa johtamiselle saman-
laista muutosta kuin se, ettd tuotteita ei endd valmisteta
kuluttajille pelkdstddn tuotannon ehdoilla, vaan yksilollisiin
toiveisiin ja odotuksiin vastaamalla.

LaaS-malliin  perustuvassa johtamisessa tavoitellaan
tilannetta, jossa tyodntekijat voivat yksilollisesti ilmaista
omat tarpeensa tydnantgjalle ja saada kysymyksiinsd
vastauksia ja haasteisiinsa tukea sekd apua. Hyvien
kokemusten myodtd ihmiset voivat suositella LaaS-johtamis-
ta samaan tapaan kuin mitd hyvdnsd palvelua kollegoille,

naapureille tai ystaville.

Tyontekijaltda palvelupyyntoé esimiehelle verkko-
palvelun kautta

Vincit on kehittéinyt johtamisfilosofiansa tueksi verkko-
palvelun, Vincit LaaSin, joka palvelee niin tydntekijoitd kuin
yrityksen johtoa. Aluksi LaaS-tyokalu kehitettiin puhtaasti
talld hetkelld noin 400 henkildd tyollistdvén yrityksen
omaan kayttdéon. Nyttemmin Vincit LaaSia ja toisaalta koko
ihmisten johtamiseen liittyvaad uutta mallia on alettu myyda
myo6s muille yrityksille. Muutamia pilotteja on tdhdn Lliittyen
jo kdynnissa.
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“Tyontekija voi jattdd esimiehille kohdentuvan palve-
lupyynnon verkkopalvelun kautta ajasta tai paikasta riippu-
matta. Pyynnon saavuttua esimiespalveluissa toimivat
henkil6t ottavat pyynnon tyoén alle eli jarjestavdt tyonteki-
jdlle tarpeeseen vastaavaa palvelua”, kuvailee Kuitunen.

Hdan antaa pari esimerkkid LaaSin itsendisestd johta-
mistavasta eli siitd millaisia palvelupyyntojd tyodntekijat
voivat esittdd ja miten johto niihin reagoi.

“Tulevana perjantaina osallistun vapaamuotoiseen tilaisuu-
teen, silla tydntekijat ovat jattdneet palvelupyynnon kate-
gorialla ’haasta johto’. Tilaisuus jdrjestetddn siis tyonteki-
joiden toiveesta heiddn ja ylimmdn johdon vdlille ja se on
kysymysten Toinen
esimerkki pyynndstd on ’hissipuhe’, joka menee suoraan
myynnille ja sen tarkoituksena on kehittdd hissipuhetta.”

tarkoitettu suorien esittmiseen.

Miten LaaS luo arvoa liiketoiminnalle?

Mikko Kuitunen korostaa, ettd LaaS ei saa olla vain
henkiléstohallinnon vastuulla.

“LaaS on olennainen osa liiketoimintaa, joka viime kddessd
tdhtaa asiakasldhtoiseen palveluun ja sitd kautta yrityksen
menestykseen. Emme halua tyodntekijoiden palveluun
perustuvalle johtamismallille minkddnlaista hippileirin-lei-
maa”, Kuitunen toteaa.

Voisiko LaaS sitten olla ratkaisu, erddnlainen silta hyvdn
johtamisen ja tyéhyvinvoinnin valillad?

“Organisaatioiden johtamista ja tyontekijoiden hyvinvointia
selvitettdessd johto korostaa ndiden olevan toiminnan
keskiossd. Niihin panostetaan enemmdn kuin koskaan.
Samaan aikaan tyontekijdt kertovat olevansa entistd kuor-
mittuneempia. Kyse on mielestdni johtamisvajeesta, jossa
tuotettu ja koettu johtaminen eivdt kohtaa.”




LaaS merkitsee johtamisen suurta murrosta

Kuitunen kertoo, ettei heiddn yrityksessd varsinaisesti
mitata mitadn, kuten esimerkiksi asiakas- tai henkildstotyuy-
tyvaisyytta.

“Emme seuraa minkd&dnlaista trendidataa, vaan ainoastaan
tdmdn pdivan tilannetta ja sitd uhkaako jokin huomista.
Tadmd on mahdollista, koska toimintamme perustuu
lGpindkyvyyteen. Ndemme joka pdivd missd mennddn.
Puhumme ja keskustelemme asioista tdhddten koko ajan

siihen, ettd huominen on parempi kuin tdma pdiva.”
Mutta entapd tyotekijoiden mielipiteet LaaS-mallista?

Kuitusen mukaan LaaS-johtaminen ei saanut Vincitin

tyontekijoissd aikaan varsinaista vastareaktiota.

“Onko malli 100-prosenttisesti omaksuttu, niin ei ole. Malli
tarvitsee useita iteraatioita tullakseen tdysin toiminnal-
listetuksi. Kyse ei ole kertaluontoisesta asiasta, vaan

pysyvdstd ja radikaalista johtamisen muutoksesta.”

“Kun olemme vieneet LaaS-mallia yliopistoihin, kaupunkei-
hin tai tehtaisiin, niin kyse on evoluution sijaan ollut
revoluutiosta. Organisaatioissa on tormdtty perinteiseen
muutosjohtamisen kitkaan niin palvelua kdyttavan eli
tyontekijoiden tasolla kuin palvelua tuottavan organisaa-
tion eli esimiesten keskuudessa”, Kuitunen kertoo.

Johtaminen yksiléllisend palveluna —
Vincit LaaS

- Johtamisfilosofia, joka ottaa jokaisen tydntekijdn yksilond
huomioon.

« Ajattelun pohjalta on kehitetty yksildllisiin tarpeisiin ja
tuloksellisuuteen keskittyva Vincit LaaS -verkkopalvelu.

« Vincit LaaS on henkildjohtamisen alusta, joka auttaa
johtoa ja HR:Ga keskittymdadn oikeisiin asioihin.

- Vincit LaaS auttaa tyontekijdd suunnittelemaan omaa
tekemistd ja ajankayttdd, sen avulla voi seurata
jaksamista ja varmistaa tekemisen tavoitteellisuuden.




Kiihdytetty oppiminen — 12 viikossa koodariksi

Digitalisaatio on tehnyt ldhes jokaisesta yrityksestd toimi-
alasta riippumatta tavalla tai toisella riippuvaisia IT:std. IT
on kiinted osa monen yrityksen liikketoimintaa. Siksi tarvita-
an yhd enemmdn osadgjia, joilla ohjelmointitaidot ovat
hallussa.

Academic Workin intensiivikoulutuksia tarjoava sisaryhtio
Academy Finland Oy lupaa paikata IT:hen liittyvad
osaamisvajetta kouluttamalla ihmisid 12 viikossa kooda-
reiksi. Miten tdmd lupaus lunastetaan?

“Loysimme omien kartoitustemme myoétd Yhdysvalloista
erittdin nopeaan ja intensiiviseen oppimiseen tdhtddvan
“accelerated learning” -mallin. Sielld on arvioitu, ettd 12
viikkoa on optimiaika uuden oppimiseen. Aika on riittdvan
pitkd tiedon jakamiseen opiskelijoille, mutta toisaalta se on
muyos riittavan lyhyt etteivat opiskelijat polta itseddn loppu-
un koulutuksen aikana”, kertoo Academyn toimitusjohtaja
Jukka Pulkkinen.

Academyn tavoitteena on siis kasvattaa nopeassa tempos-
sa ohjelmistoalaa tuntevia asiantuntijoita.

“Tahtddmme koulutettavien asiantuntijoiden osalta myos
laatuun eli koulutukseen valitut henkilot ovat kyvykkditd ja
motivoituneita tekemadn ohjelmistosuunnittelua ja kaytan-
non koodausta. Luomme vayldn ihmisille, jotka haluavat
kohtuullisessa agjassa, ilman osallistumista vuosien mittai-
seen koulutusohjelmaan, siirtyd uudelle uralle IT-alan
koodariksi tai asiantuntijaksi.”

Academy painottaa koulutukseen valittavien hakuproses-
sissa kognitiivisia kykyjd. Loogisen pddttelykyvyn sekd
numeeristen ja verbaalisten taitojen on oltava yli tiettyjen
rajojen, jotta henkild voi jatkaa hakuprosessissa. Kyvyk-
kyyksien testaamisen jdlkeen varmistetaan vielé haastat-
teluin hakijan motivaatio.

“Henkildén soveltuvuuden arvioimisen tueksi teemme lisdksi
persoonallisuus- ja motivaatiotestit”, mainitsee Pulkkinen.

Academyn ensimmdiseen, syksylla 2017 jdrjestetyn koulu-
tusohjelman testeihin rekisterdityi yli 4 000 ihmistd. Ndista

15 prosenttia ldpdisi testit ja siitd joukosta noin 400 ihmistd
haki itse ohjelmaan. Hakuprosessin edetessd koulutukseen
seulottiin mukaan 20 motivoituneinta henkildd.

Koulutusohjelman kouluttajat puolestaan valitaan kurssi-
kohtaisesti siten, ettd jokaiselle kurssille saadaan paras
mahdollinen osaaminen.

“Academy ei itse tyollistad kouluttajia, vaan se tehdddn
yhteistyokumppaneiden kautta. Opettajat koulutetaan
soveltamaan Academyn mddrittelemdd pedagogista
mallia “The Academy Way”. He saavat siis evditd siihen,
kuinka "accelerated learning” -mallin mukaista opetusta
tulee tehdd, jotta voidaan varmistaa tehokas oppiminen”,
Pulkkinen kertoo.

“Haemme opettajiksi teknisesti lahjakkaita ihmisid, joilla on
toinen jalka liiketoiminnassa ja kiinnostus pedagogiseen
puoleen.”

Kaytannon tekemista luentojen sijaan

Kiihdytetyn oppimisen -malli ldhtee ajatuksesta, ettd paras
tapa oppia on tekemdlld, ei pitkid luentoja kuuntelemalla.
Opettajat pitévat maksimissaan 10-15 minuutin  pereh-
dytyksen aihealueeseen ja sen jdlkeen tartutaan toimeen.

“Olemme mitanneet, ettd tdmdn 12 viikon aikana opiskelijat
tekevdt yli 500 tuntia kdytdnnon koodausta. Kévimme
Tukholmassa haastattelemassa Kunliga Tekniska Hogskol-
anin henkilostod. Selvisi, ettd sielld tietojenkdsittelyd
opiskelevat koodarit tekevdt vastaavan madrdn koodausta
3—4 vuoden aikaikkunassa”, Pulkkinen vertailee.

Ennen varsinaisen 12 viikon koulutuksen alkamista henkil6t
suorittavat etdopiskeluna 3-4 viikon esiopiskelujakson.
Koulutuksen aikana on viikoittain perjantaisin tekninen
testi, joka on lapdistdva. Mikdli testid ei ldpdise, saa henkild
lisatehtavia viikonlopuksi ja testi tehdddn uudelleen
maanantaina. Tdlld tavoin varmistetaan oppiminen ja
asioiden sisdistdminen. Koulutusohjelma pddttyy pienryh-
loppuprojektin  toteuttamiseen, jossa

hyédynnetddn koulutuksen myétd saatuja taitoja.

missd tehtdvdn



Koulutus takaa tydpaikan

Academyn tarjoama 12 viikon koulutus ei maksa opiskelijal-
le mitddn. Halvasta lystistd ei kuitenkaan ole kyse, silld
mikdli koulutukseen valittu henkild maksaisi tdmdn itse,
puhuttaisiin noin 15 000 euron kustannuksista. Suomessa ei
koulutuksesta ole totuttu pulittamaan tdllaisia summia.

“Paatimme, ettei ohjelmaan pddse rahalla mukaan. Koska
koulutus on maksuton, haluamme seuloa hakijat tiukalla
kammalla. Talld varmistamme, ettd ohjelmaan tulee aidosti
ihmisid, jotka haluavat oppia uuden osaamisen ja sitd
kautta saada uuden suunnan uralleen”, Pulkkinen toteaa.

Tamdan lisdksi Academyn palvelu sisaltdd lupauksen, ettd
henkild saa vakituisen tyésopimuksen silld Academic Work
palkkaa jokaisen henkilon ja sitoutuu etsimddn hdnelle
tyopaikan omista asiakasyrityksistaan.

“Tallaista palvelulupausta ei tarjoa yksik&dn toinen koulu-
tusyhtié maailmassa.”

“Uskomme omaan konseptiimme niin vahvasti, ettd
olemme valmiit kantamaan riskit. Osaltaan uskoon vaikut-

Image from ‘academy.fi’

Case — Academy Finland Oy

taa, ettd tieddmme asiakasyrityksissd olevat tarpeet
tarkasti. Olemme saaneet asiakkailta palautetta, ettd
tdllaiselle konseptille on kysyntdd”, Pulkkinen toteaa.

“Loppupeleissd tulee olemaan paljon ammatteja, joissa ei
ole merkitysta silld, mika tutkinto tai paperi ihmiselld on. Se
ratkaisee mitd osaat.”

Accelerated Learning, kiihdytetyn oppimisen
-koulutusohjelma

- Sisdltad nopeatempoista kaytdnnon oppimista,
tiimityoskentelyad ja jatkuvaa palautevuoropuhelua.

- Alkaa huolellisesta rekrytointiprosessista.

- Toteutetaan kokopdivdisesti niin sanotulla bootcamp-for-
maatilla, tavallisesti kolmen intensiivikuukauden aikana.

- Vastaa yritysten tarpeisiin siten, ettd koulutetaan sellaisia
osadajia, joita Suomen tyémarkkinoilta puuttuu.

« Vuonna 2016 Yhdysvalloissa valmistui yli 20 000
ohjelmistosuunnittelijaa "accelerated learning” tai”
boot camp” -tyyppisten koulutusohjelmien kautta.
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Tyoterveyden uudistaja tarjoaa kumppanuutta ajatustyolaisille

Poly, melu, tdrind, kemikaalit. NGmd olivat keskeisid
teemoja, kun tydterveyspalvelut syntyivat
kaivosteollisuuden tarpeisiin. Nykypdivan ajatustyoldisten

aikanaan

terveyttd ja hyvinvointia nakertavat aivan erilaiset rasitteet.

Heltti Oy on ldhtenyt ennakkoluulottomasti ja rohkeasti
rakentamaan tyoterveyspalveluja uudenlaiselle liiketoi-
mintamallille. Vuonna 2013 perustettu yritys tarjoaa
yhdistettyd terveys- ja hyvinvointipalvelua helposti ldhes-
tyttavalla yrityskulttuurilla erityisesti pienissd ja kasvavissa
yrityksissa tydskenteleville ajatustydlaisille.

“Terveyspalveluala on 100 vuotta toiminut samalla tavalla.
Asiakkaiden silmissd isot yhtidt ovat ndytténeet keskenddn
identtisiltd, vain yrityksen logo on vaihtunut seindssd”,
toteaa Heltin toimitusjohtaja Timo Lappi.

“Aloimme pohtia, miltd tyoterveyspalvelut nayttdisivat jos
ne toteutettaisiin iloisemmin ja nuorekkaammin vanhoja
luutumia ja hierarkioita tomuttamalla. Kartoitimme asiak-
kaiden ndkemyksid haastattelujen kautta, kuuntelimme
paljon ja puhuimme vdhdn. Siten uudentyyppinen liiketoi-
mintamallimme oytyi.”

Lappi korostaa, ettd uutena ja pienend yrityksend heilld
pitdd olla fokus, jossa voidaan olla aidosti hyvid.

“Kukaan muu terveydenhuollon toimija ei keskity ajatu-
styontekijoihin. Siksi uskallan sanoa, ettd tdassd kohde-
ryhméssa olemme Suomen parhaita.”

Aivoergonomia hyvinvoinnin tukipilari

Tdmdn pdivdn tyossd tyodntekijén hyvinvoinnin kannalta
olennaisia asioita ovat muun muassa tyoéhaon Lliittyvan tietot-
ulvan hallinta, tyohon keskittyminen, ergonomia sekd tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.

“Me puhumme aivoergonomiasta”, huomauttaa tyoétervey-
den uudistaja Anni Rouvinen Heltistdi.

“Heltissd on talld hetkelld enemmdn psykologeja kuin
ladkdreitd toissd. Ajatustyontekijoiden avuntarpeet ovat

enemmdn henkisen hyvinvoinnin puolella. Avainteemoja
ovat, miten voimme tukea tydénteontaidoissa, tyostd palau-
tumisessa tai stressinhallinnassa.”

Sindinsd Heltissd on yhdentekevdd onko asiantuntija
ladkari, psykologi, terveydenhoitaja tai fysioterapeutti.
Uniformut on riisuttu pois ja kaikki istutettu yhteisiin tiimei-
hin palvelemaan asiakkaita.

“Toteutamme terveys- ja hyvinvointipalveluja kokonaan
uudesta ndkokulmasta. Uskomme, ettd toimintakulttu-
urimme on meille kaikkein suurin kilpailuetu suhteessa
muihin alan toimijoihin, sill& sité on vaikea kopioida”, Lappi
miettii.

“Omien asiantuntijoidemme rekrytointi
himme. Odotamme esimerkiksi

perustuu arvoi-
lempeyttq,
hehkua, tarmoa ja sopivasti pokkaa, jotta henkild voi istua
meiddn kulttuuriin”, toteaa puolestaan Rouvinen luetellen
kuin ohimennen Heltin arvot.

laakareilta

Heltin kulttuurin rakentamiseen asiakkaat on kytketty
mukaan siten, ettd asiakaskohderyhmd ja heiddn tapansa
toimia on profiloitu tarkasti. Heltin palvelut on tdmdan profi-
loinnin myo6td muotoiltu asiakkaille sopiviksi.

Pallomeriorganisaatio toimii asiakkaan parhaaksi

Yritystaipaleensa alussa, aina syksyyn 2017 asti Heltti toimi
melko lailla totuttujen toimintatapojen pohjalta.

“Siing vaiheessa kun meitd alkoi olla 40 henked, oli hahmo-
tettava mikd on meiddn tapa toimia ja miten teemme
pddtoksid. Olennainen kysymys oli, miten saamme pidet-
tyd pienen firman tunnelman kasvun myé6ta”, Lappi kertoo.

Tadman puntaroinnin myotd Heltin toiminta on organisoitu
pallomeriorganisaatioon. Yrityksessd on neljd itseohjautu-
vaa asiakastiimid, joilla ei ole esimiehid. Itseohjautuvassa
organisaatiossa kuka tahansa voi tehdd minkd tahansa
tehtdviinsa liittyvan pddtoksen pidettyddn asiasta ensin
neuvonpidon kanssa, joilla on
pddtettdvadn asiaan asiantuntemusta tai joita pddtos
koskee. Padtostd tehdessd neuvot pitdd ottaa huomioon,
mutta niitd ei ole pakko noudattaa.

niiden henkildiden



Terveydenhuolto muuttuu entistd ennakoivam-
maksi

Heltissd on havaittu, ettd myos isot terveydenhuollon toimi-
jat ovat herdnneet siihen muutokseen, jota aivotyodldisten
hyvinvointi edellyttdd ja toisaalta siihen, mitd ihmiset
terveydenhuoltopalveluilta odottavat.

“Uusia digi- ja hyvinvointipalveluita on tullut markkinaan
tarjolle. Tosin ne voivat olla hieman pddlleliimattuja, jollei
itse toiminnan ydin muutu. Lisdksi vakuutusyhtiot ovat
terveys- ja
mukaan”, sanoo Rouvinen.

tulossa vahvasti hyvinvointimarkkinaan

Heltissd toimialan kehittyminen ndkyy muun muassa
lisGpalveluiden kysynndn kasvuna. Ndgitd ovat esimerkiksi
HR Coach tai Toimistopsykologi-palvelut.

“Ndemme seuraavana kehitysvaiheena, ettd hyvinvointi-
dataan perustuvat palvelut tulevat yleistymddn ja ndky-
madn erilaisina ennakoivina palveluina”, Lappi mainitsee.

“Tastd hyvdnd esimerkkind ovat chat-tyyppiset nopeat ja
matalan kynnyksen yhteydenotot. Niiden avulla saamme
aikaisemmassa vaiheessa kiinni asiakkaan mahdollisista
ongelmista, kuten vaikkapa unenpuutteesta ja siten
voimme tarjota sopivaa palvelua”, Rouvinen tdydentdd.
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Entdpd Heltin omat tulevaisuuden ndkymdat?

“Olemme ldhteneet ajatustyoldisistd ja pienemmistd yrityk-
sistd liikkeelle, mutta toimintamme on alkanut kiinnostaa
myds isompia yrityksié. Aéneen sanottu tavoitteemme on,
ettd haluamme vaikuttaa positiivisesti puolen miljoonan
ihmisen terveyteen ja ettd meilld on 100 000 jédsentd”, Lappi
toteaa.

“Lisdksi olemme kansainvdlistymdssd nykyisten asiak-
kaidemme mukana eli uskomme suomalaiseen terveyspal-
veluun ja ettd siitd voidaan tehdd vientituotetta. Suomal-
aisella terveyspalvelulla on hyva mielikuva maailmalla ja
oma konseptimme on ainutlaatuinen, joten miksipd ei.”

Heltti Oy

« Toimintamalli perustuu ennaltaehkdisevdadn
terveydenhuoltoon. Sen liséksi palveluihin kuuluu
yleisladkdritasoinen sairaudenhoito.

« Palvelut organisoitu terveystiimeihin.

« 76 prosenttia terveysasioista voidaan hoitaa etdnda.

« 95 prosenttia asiakkaista ajatus- ja tietotyoldisia.

- Toimipaikat Helsingissd, Espoossa, Tampereella ja
Oulussa.
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