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avulla vastataan kysymyksiin joiden avulla gptw:n tutkijat kartoittavat milla
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kaytannot. Kaytannot joiden avulla on luotu kaksi kertaa perakkain
Euroopan parhaaksi tyopaikaksi valittu yritys. Dokumentti on lukuisten
Futulaisten tyon tulos.
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Osa 2: Avoimet kysymykset

AVOIMET KYSYMYKSET:

1. Taustatiedot

Kuvatkaa lyhyesti organisaationne toimintaa mukaan lukien
organisaationne toimiala, tuotteet/palvelut seka merkittdvimmat
asiakkaat ja kilpailijat.

Futun vihrea lanka

Futurice perustettin ajatukselle, ettd toissa taytyy olla mukavaa. Meidan
mielestamme uuden tekeminen ja jatkuva oppiminen oli hauskaa. Uskoimme my0s,
ettd asioista, joiden parissa tekee toita taytyy valittda. Naistd kolmesta ajatuksesta
syntyi pohja, johon nojaten Futuricea kehitettiin useita vuosia.

Nykyisen kulttuurimme syntytahdit luotiin kuitenkin Futuricen kasvettua noin 60
henkea tyollistavaksi yritykseksi. Kasvun myota kaikki ei sujunutkaan endd kuin
itsestaan. lhmiset alkoivat tehda perustelemattomia paatoksia ja johdon aika meni
ihmisten perassa juoksemiseen ja paatdosten takana olevien syiden etsimiseen.
Organisaation toimintaa ryhdyttiinkin kehittdmaan oppikirjojen ja ammattilaisten
avustuksella. Lisasimme kontrollia, prosesseja, saantdja ja rajoitteita, kuten kaikkialla
neuvottiin. Muutosten jalkeen ihmiset eivat kuitenkaan tehneet parempia paatoksia,
vaan olivat tyytymattomampia.

Herasimme pohtimaan, minka takia asiantuntijamme nyt tarvitsevat kadesta pitoa,
kun he vield puoli vuotta aikaisemmin olivat tehneet jarkevia ja itsenaisia paatoksia.
Oliko vika ihmisissa vai systeemissa? Ongelman ytimeksi paljastui tiedon puute.
Ihmisten valisten kontaktien maara oli kasvanut niin suureksi, etteivat futulaiset enaa
hahmottaneet kokonaisuutta yhtd selvasti kuin startup-vuosina. Uskoimme edelleen
alykkaisiin, tyostdan ja muista ihmisistd valittaviin yksiloihin ja paatimme hylata
saannot ja rajoitteet. Teimme kolme muutosta:

Loimme taydellisen lapindkyvyyden kaikkeen yrityksen informaatioon. Purimme
tekniset esteet ja aloimme Kkouluttaa ihmisia aktiivisesti jakamaan tietoa sita
mahdollisesti tarvitsevien kesken. Teimme tiedon hautomisesta tabun — tieto ei ole
valtaa. Kannustimme kaikkia aktiivisesti ja oma-aloitteisesti selvittdmaan asioiden
taustat kysymalla ASK WHY. On jokaisen tehtava itse pyrkia ymmartdmaan ja auttaa
toisia ndkemaan kokonaisuus.

Huolehdimme siita, ettda Futuricen keskeisimmat viestit — strategia, tavoitteet,
visio ja missio — ovat jatkuvasti esilla ja kaikkien ymmartamina. Varmistimme
myds, etta jokainen tietdd miten yksittdinenkin tyotehtava liittyy yhteisen suunnan
saavuttamiseen. Yksinkertaista, mutta paljon ty6ta ja viestintaa vaativaa.

Jokainen futulainen on tayden luottamuksen arvoinen ja kykeneva paattdmaan
itse kaikista itseensa ja ymparistoonsa koskevista asioista. Loimme paatoksenteon
tueksi 3x2 —ajattelumallin, jota kayttaen kaikki saavat tehda vapaasti paatoksia.
Mita tahansa ollaankin tekemassa tai hankkimassa, tehtavana on aina pohtia miten
tehtava paatds vaikuttaa tydkavereihin, asiakkaisiin seka firman lukuihin (3), nyt ja
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tulevaisuudessa (2)

Muutokset ohjasivat ihmiset ottamaan vastuuta itsestdan ja luottamaan toisiin.
Huomasimme, etta vapaus ja vastuu —ajattelu toimii myods suuremmassa yrityksessa.

Arvot onnellisuuden kehédn ytimessa

Koimme pian tarpeelliseksi sanoittaa arvomme kommunikoinnin helpottamiseksi ja
ohjaamiseksi. Futuricen syntyhetken kolme keskeista ajatusta olivat ja ovat edelleen
voimissaan: toissa pitaa olla kivaa, uuden oppimista arvostetaan ja ihmisista ja tyosta
itsessaan valitetddn. Arvojen sanoittaminen tapahtui alhaalta ylospain ja eikd ollut
vaikeaa, silla arvot olivat jo niin vahvasti osana tyontekotapoja ja futulaisia.

Futurice arvot ovat:

Vilittaminen — Valitamme ihmisista, asiakkaista ja siitda mitd teemme. Futulaiset
ovat kokonaisia ihmisia eivat vain tyontekijoita.

Luottamus - Futulaiset luottavat lahtOkohtaisesti toisiin futulaisiin ja
asiakkaisiinsa. Luottamusta ei tarvitse erikseen ansaita.

Jatkuva kehittaminen — Olemme jatkuvalla matkalla. Kaiken voi aina tehda
paremmin.

Lapindkyvyys — Tieto ei ole harvojen yksinoikeus. Se kuuluu kaikille ja sen eteen
on kaikkien tehtava toita.

NEW Visualisoimme vuonna 2012 arvomme Futuricen Happiness cycle -kuvaksi.
Onnellisuuden kehan ytimesta I0ytyvat arvomme ja se on tasapainossa silloin, kun
kaikki kolme osapuolta — tydntekijat, asiakkaat ja loppukayttajat — ovat onnellisia.
Arvojemme mukaisesti piddmme huolen siita, etta ihmiset ymmartavat asiakkaiden
todelliset tarpeet mutta my6s heidan tunnetilansa. Samalla, yhta tarkeda on tietaa,
mitd rakentamiemme digitaalisten palveluiden loppukayttdjat ja konsultoinnin
asiakkaat tarvitsevat ja ajattelevat. Palvelumme perustuvat naiden tarpeiden
ymmartamiseen. Lopputulos toteutetaan arvojemme mukaan valittden, avoimesti,
luottamuksellisesti seka jatkuvasti yhdessa kehittden. Itsedan vahvistava ympyra
syntyy, kun futulaisten tyytyvaisyys on sidottu asiakkaiden tyytyvaisyyteen seka
edelleen rakentamiemme palveluiden kayttajien tyytyvaisyyteen.

Asiakkaat ovat onnellisia, kun heilld on paitsi hyvin toteutettu projekti my6s mukava
tyoskennella kanssamme. Kun my0s palveluiden kayttajat ovat tyytyvaisia
lopputulokseen, palvelut menestyvat. Onnelliset futulaiset vaativat edelleen
tyytyvaisia asiakkaita ja onnellisia loppukayttajia. Nain syntyy hyvaa yritystoimintaa
tuottava sykli. Happiness cycle luo siten pohjan myds kannattavalle kasvulle, joka
antaa vauhtia ihmistemme jatkuvaan haluun kehittya ja kehittaa yritysta.

Arvojen ja yksinkertaisten ajattelun tyOkalujen avulla muodostuu Futuricen aina
parempaan hakeutuva matalahierarkinen tydymparisto, jossa ihmiset voivat vahvasti
vaikuttaa omiin asioihinsa ja jossa kaikella tekemisella on merkitys. Arvojamme
viestimme vahvasti my0s yrityksen ulkopuolelle, asiakkaille ja potentiaalisille
asiakkaille, 2012 syksylla lanseeratussa markkinointikampanjassamme. (LIITE:
Markkinointikampanja syksy 2012)
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Kuva 1: Futurice Happiness Cycle

Futuricen liiketoiminta ja asiakkaat

Olemme ohjelmistotalo ja autamme asiakkaitamme suunnittelemaan ja toteuttamaan
uusia verkko- ja mobiilipalveluita. Rakennamme seka kuluttajapalveluita etta
liketoimintakriittisia yrityspalveluita useilla eri toimialoilla.

Hankkeissa keskeisessa osassa ovat

* pienet, erittain osaavat ja osaamiseltaan laaja-alaiset timit,
* loppukayttdjan ymmartdminen / kaytettavyys seka
* nopeus ja tehokkuus.

Merkittdvimmat asiakkaamme ovat operaattorit, laitevalmistajat, mediayhtiot seka
pankki- ja vakuutussektori niin kotimaassa kuin maailmalla (Suomi, Saksa, UK, USA,
Norja, Sveitsi, Ranska, lisdksi pienid hankkeita tehty myods Aasiaan ja Afrikkaan).
Toimistomme  sijaitsevat Helsingissa, Tampereella, Berlinissd, Lontoossa ja
Dusseldorfissa.

Esimerkkeja asiakkaista ovat Elisa, Sanomat, Nokia, Vodafone, Orange, Nordea, Itella,
Fox, Amazon/Audible, RTL, TeliaSonera, MTV3, General Motors, DNA ja
Kiinteistbmaailma (julkiset asiakkaat l6ytyvat kotisivuiltamme www.futurice.com, muuten
lista luottamuksellinen) Merkittavimmat kilpailjamme vaihtelevat sektoreittain. Monissa
tapauksissa kilpailemme isojen talojen kuten Tieto, Digia, Logica ja Ixonos kanssa,
toisissa hankkeissa Futuricen tyyppisten toimijoiden kanssa kuten Reaktor, Houston Inc
ja Uoma. Globaalisti kilpailemme mm. AKQA:n, Accenturen, Wipron ja Tatan kanssa.

Markkinassa asemoidumme New School -yrityksena. New School on 2000-luvulla
perustettujen, uuden ajan design- ja ohjelmistotalojen 10yha yhteenliittyma ja se toimii
suunnannayttdjana tulevaisuuden digitaalisten ja it-palveluiden toteuttamisessa ja
hyédyntamisessa. New School on vastavoimana perinteisille ohjelmistopalvelutehtaille




kuten Tieto, Accenture ja Wipro, jotka hakevat kustannustehokkuutta viemalla
kehitystyota alhaisen palkkatason maihin ja jotka luovat uskottavuutensa suuruudella.

Me uskomme sen sijaan, ettd todellinen ongelmanratkaisu ldhtee pienista, alle
kymmenen hengen, erittdin osaavista, laaja-alaisista ja itseohjautuvista tiimeista.
Uskomme myods, etta isot ongelmat on parempi pilkkoa pienempiin, hallittavamman
kokoisiksi osiin. Asiakkaamme kuvaavat tarpeensa idea- tai ongelmatasolla — "kolmen
rivin speksi” — tiimille, mink& pohjalta tiimi etenee yhdessa asiakkaan kanssa kohti
ratkaisua lyhyissa askeleissa hyodyntaen uusimpia ohjelmistokehitystekniikoita ja —
menetelmia, design-osaamista seka tiimin intoa.

Olemme kasvaneet kannattavasti vimeisen kuuden vuoden aikana 45-110% vuosittain.
Vuonna 2008 Futurice voitti Deloitte Technology Fast 50 -kilpailun Suomessa: olimme
Suomen nopeimmin kasvanut teknologiayhtié. Vuoden 2011 likevaihtomme oli 11,6 M€
ja tdna vuonna noin 14,6 M€.

Unelmamme ja missiomme ovat aina olleet erittdin korkealla. Haluamme olla paras
ohjelmistoyritys 3x2 -ajattelumme mukaisesti osaamisessa, asiakaspalvelussa ja
ihmisten viihtyvyydessa. Uskomme, ettad aina voi tehda paremmin ja kehittyd — myos
suurissa julkisen sektorin it-hankkeissa. Meillda on myos yhteiskunnallinen tehtava:
olemme ketteran ohjelmistokehityksen, uudelleen organisoidun tyon seka hyvinvoivan ja
tyostaan nauttivan tyoyhteison lipunkantaja ja puolestapuhuja.

Futuriceen ja futulaisiin voi tutustua paremmin myds mediassa ja kotisivuillamme:

Futurice kuvina 2012:
http://vimeo.com/44298066

Futurice blog — Thoughts from inside Futurice:
http://blog.futurice.com/

Facebook — Futurice ja Futurice Germany:
http://www.facebook.com/futurice
http://www.facebook.com/FuturiceGermany

Twitter:
http://twitter.com/futurice

Vimeo:
http://vimeo.com/futurice/videos

Flickr:
http://www.flickr.com/photos/futurice/




2. Tyontekijoiden valitseminen ja perehdyttaminen

2a. Mita ominaisuuksia haette potentiaalisilta tyontekijoilta tyossa
tarvittavien taitojen lisaksi? Miten valintaprosessinne (rekrytointi,
tyohaastattelukaytannét jne.) varmistaa tyonhakijan sopivuuden
organisaationne kulttuuriin?

Oikeiden henkiléiden rekrytointi on yksi kasvavan yrityksemme tarkeimmista
prosesseista. Jokainen rekrytointi on Futuricelle elaman ja kuoleman kysymys,
jokaiselle rekrytoitavalle elaman murroskohta ja hakijalle merkittava henkilokohtainen
kokemus. Futuricella halutaan sailyttda vastuun ja vapauden toimintatavat seka
arvojemme mukainen kulttuuri, joka saa hyvan kiertdmaan (vastaus 1.). Tassa
tavoitteessa jokainen uusi Futuricen tydntekija — futulainen — on yhta tarkea.

NEW Vuoden 2011 loppupuolella jarjestdydyimme HR funktiossa pienemmiksi
mikrotiimeiksi, jossa jokaisella tiimillda on omat vastuualueet, kehittdmisprojektit ja
tavoitteet arvojemme sekd 3x2-periaatteen mukaisesti. Vastuualueet ja
puolivuotistavoitteet kirjataan aina kunkin tiimin omaan julkiseen julisteeseen ja
kiinnitetdan kaikkien toimipisteiden seinille (LIITE HR Microteams H2). Tiimit ovat
onnistuneesti tavoitteellistaneet henkilostotyotamme entisestdan. Niiden avulla
kunkin tyotaakka ja projektien kehitys on tehty Iapinakyvammaksi usealla
toimipisteella toimivalle HR-tiimille. Kuukausittaisella HR Newsletter -viestilla
kerromme myds avoimesti ja |1apinékyvasti tyontekijoille, mitd projekteja HR tekee ja
ketka ovat vastuussa mistakin (viestinnasta lisaa vastaus 4.).

Recruitment and introduction —-mikrotiimissa on sekd Kkaikilta toimipisteilta
rekrytointia ja perehdytysta tekevia ihmisia etta it- ja admin —ihmisia. He huolehtivat
yhdessa tulevista futulaisista rekrytoinnin suunnitteluvaiheesta aina
henkildkohtaiseen perehdytykseen ja tervetuliaispaketin valmisteluun. Mikrotiimin
tavoitteet vuoden 2012 toiselle puoliskolle 16ytyvat liitteestd HR Microteams H2.

Rekrytoimme aina ihmisia yritykseen, emme tiettyyn positioon tai tarpeeseen.
Yhtenaiset, joustamattomat peruskriteerit koskevat kaikkia rekrytointejamme. Vain
nain voimme varmistaa yrityksemme arvojen mukaisen kulttuurin, ammatillisen
yhteison  kehityksen sekd Ilupauksen tyontekijoillemme fiksuista,
aikaansaavista, intohimoisista ja mukavista kollegoista myo6s tulevaisuudessa.
Emme hae vain tyontekijéitd vaan haemme futulaisia.

Futulaisuutta voi selvittaa naiden ydinkysymyksen avulla:
* Onko henkil6 ”smart and gets things done”?
* Haluaisinko itse tyoskennella hdnen kanssaan eli onko han “Helvetin
mukava jatka”?
* Onko henkilon arvomaailma sellainen, etta han sopii hyvin juuri meidan
kulttuuriimme?

Haastatteluissamme paaosassa ovat tulevat kollegat ja tiimi, johon kandidaatti
rekrytaan. Haluamme, etta jokaista uutta ihmista haastattelisi ainakin nelja futulaista.
Heista jokaisen tulisi olla sitd mieltd, ettd henkild on edelld mainittujen kriteerien
mukainen. Valintakriteerimme tarkentuvat taman vastauksen
haastattelukierroskuvauksissa. Lisaksi voitte tutustua Futuricen rekrytointisivuihin:
http://www futurice.com/working-at-futurice




Rekrytointikriteereihin eivat sen sijaan kuulu henkilon ika, sukupuoli, kansallisuus,
uskonto tai muut henkildkohtaiset tekijat. Moni yritys palkkaa ainoastaan suomea
sujuvasti puhuvia tyontekijoita, koska nain yhtendisen kulttuurin yllapitaminen on
helpompaa. Meille monikulttuurisuus ja kansainvilisyys on itsessaan arvokasta
ja koemme, ettd hyva yhteishenki kaantyy myds muille kielille. Yrityksen
virallinen kieli on englanti ja tydntekijoitd on jokaisesta maanosasta Afrikkaa ja
Eteldamannerta lukuunottamatta. Meilld tydskentelevistd ihmisistd noin 10% on
alkujaan kotoisin jostain muualta kuin Suomesta.

Kriteeristoomme sen sijaan kuuluu saannollisesti mydés kokemattomuus.
Haluamme tarjota kasvumahdollisuuksia erityisesti nuorille osaajille. Vuonna
2012 olemme tarjonneet harjoittelupaikkoja ja kesatyopaikkoja 5 henkildlle, joilla ei
ole ollut aikaisempaa koulutukseen liittyvaa tyokokemusta. Vuonna 2011 heita ol
seitseman. Nuorten tukeminen ja opiskeluun kannustaminen on myo6s yksi
yhteiskuntavastuuaiheistamme (vastaus 10b).

Lapinakyvyytta ja tukea rekrytoinnin alusta loppuun

Perinteinen mielikuva tyonhaussa on se, ettd hakemukset toimitetaan "mustaan
aukkoon” — tietoa hakemuksen kasittelyn vaiheesta tai hakemuksen hylkdamisesta ei
saa. Me kasittelemme hakemukset omien arvojemme mukaisesti. Henkilot, joita
ei ole valittu haastatteluihin Futuricelle, saavat palautteen, jossa kerromme milla
kriteereilla haastatteluihin paasseet valittiin haastatteluihin. Jos henkild on paassyt
haastatteluihin asti, annamme hanelle henkilokohtaisen palautteen ja ehdotuksia
jatkokehitykselle. Tahan on kolme syyta:

» Tavoitteena on, ettd jokainen kandidaatti oppisi itsestdan,
ammattialastaan ja ty6elamasta yleensa rekrytointiprosessin aikana.

* Jokaiselle hakijalle jad meistd positiivinen, valittava ja ammattimainen
kuva, vaikka kandidaatti ei tulisikaan valituksi.

* Kannustaa hakijaa kehittaimaan itseadan ja neuvoa mahdollisia
kehitysalueita, jotta hanen mahdollisuutensa pasta meille paranisivat
tulevaisuudessa.

Suuri osa rekrytoiduista henkildistd on saanut vinkin tydpaikasta meilla
tydskentelevalta tutultaan. Tyytyvaiset tyontekijat ovatkin tarkein
rekrytointikanavamme. Rekrytointi on meilla 99% sisainen prosessi.

Rekrytointiprosessi Futuricella

Rekrytointiprosessimme on hyvin maaritelty, henkilokohtainen seka tarvittaessa
joustava. Lisdmateriaalissa rekrytointiprosessikuvaus ja prosessista vastaavien
ihmisten roolit (LIITE Rekrytointi- ja perehdytysprosessi seka Recruitment Roles in
Brief). Kaytdmme Careers.RT -rekrytointijarjestelmda, jolla koordinoidaan
hakemuksia ja varmistetaan ripea viestintd kandidaateille sekd kandidaattien
yhdenmukainen kohtelu.

Rekrytointiprosessin tehtdvana ei ole ainoastaan |0ytaa uusia ihmisia, vaan myos
aloittaa Onboarding to Futurice -perehdytys (vastaus 2b) seka rakentaa alustava
urasuunnitelma. Vaikka Futuricelle hakevista ihmisista vain murto-osa aloittaa meilla
(~3 prosenttia), niin loppujen lopuksi jokainen meilld aloittanut henkilé valitsee




Futuricen tyopaikakseen. Haluammekin esitelld Futuricen arvot ja toimintatavat jo
ensimmaisissd haastatteluissa. Liitteena haastattelutilanteessa hakijan kanssa
lapikaytava esitys, jossa kerrotaan Futuricen syntytarina ja kulttuurista. (LITE
luottamuksellinen: Futu Presentation Interview + Notes)

Koko rekrytoinnin ajan henkil6a kohdellellaan reilusti, kohteliaasti ja asiallisesti, mutta
samalla kokemuksen pitaa olla kandidaatille rento ja mukava. Hakijalle ja& mieleen,
ettd olipa Helvetin mukava jatka. Jokaiselle haastatteluihin kutsutulle henkildlle
nimetdan oma vastuuhenkil6 (CRP - Candidate Responsible Person), jonka
tehtavédna on toimia Futuricen kasvoina hakijan suuntaan ja henkildkohtaisena
yhdyshenkilénd koko prosessin ajan. Hanestad tulle usein myds uuden futulaisen
ensimmainen mentori tai career coach (mentoroinnista lisda vastaus 7.)

Rekrytointiprosessin tavoitteena on I6ytaa juuri meidan kulttuuriimme ja
arvoihimme sopivia ammattilaisia eli futulaisia. Lisaksi tavoitteena on, etta
rekrytointiprosessin lopuksi heilla on selvilla:

* Koti — henkild on jo tutustunut tiimiinsa ja esimieheensa

* Urasuunnitelma ja tavoitteet — henkilo tietad mita tulevaisuuden
mahdollisuuksia hanella on ja miten hanen tulisi kehittya.

* Alustava sosiaalinen verkosto Futun sisédlla — Rekrytoinnin jalkeen han
tuntee myds mentorinsa/career coachinsa sekad HR:n edustajat. Hanella on
useita vaihtoehtoja kenen puoleen kaantya, jos hanella on kysyttavaa tai han
tarvitsee tukea.

* Futuricen ydinarvot — tuntee yrityksen arvot, tietad mita haneltd odotetaan
ja mitd han voi odottaa muilta.

Rekrytointiprosessin vaiheet ja niiden tavoitteet

1) Rekrytoinnin tarpeen maaritys

Futurice toimii projektiymparistdssa, jossa kausiluonteisesti henkilostotarpeet elavat
erittdin paljon. Taman vaiheen tarkein tavoite on varmistaa ettd EMME rekrya
ihmisia projektitarpeeseen tai yksittdiseen positioon, kuten perinteisesti
vastaavissa yrityksissa on tapana. Sen sijaan rekrytointimme perustuu tiimikohtaisiin
strategisiin henkildstésuunnitelmiin, jossa otetaan huomioon seka uusien etta
nykyisten ihmisten uratoiveet ja kehitystarpeet. Jos rekrytoisimme ihmisia vain
projektitarpeisiin, olisi vaikeaa arvioida sopiiko hakijan henkildkohtainen arvomaailma
meidan kulttuurimme ja onko meilla tarjottavaa hanen tulevaisuudelleen ja
uratoiveilleen.

Koska operatiivinen kausiluonteinen tarve kulkee harvoin kasikadessa strategisen
henkilostosuunnitelman kanssa, olemme rakentaneet vahvan
kumppaniverkoston, josta saamme kausiluontoista apua

NEW Kumppaniverkoston ydin koostuu FutuFreakseista. He ovat ihmisia, joiden
kanssa olemme tehneet pitkdan yhteysty6ta ja jotka ovat kaikin puolin futulaisia. Osa
heista on entisia Futuricen tyontekijoita, jotka ovat perustanut oman yrityksen, ja osa
on er alojen freelancereita. Vaikka FutuFreaks sopimukset ovat alihankinta- ja
kumppanuussopimuksia heidan asemansa Futuricella on verrattavissa Futuricen
suoraan palkkaamiin tyontekijoihin. Tarkoituksena on, ettd heilla on mahdollisuus
olla osana Futuricen organisaatiota myos silloin, kun he eivat tee Futuricelle




toita. Tama tarkoittaa esimerkiksi he saavat tehda t6ita muille yritykselle Futuricen
tiloissa ja osallistua Futuricen tapahtumiin.

Taman vaiheen tavoite on lisaksi tunnistaa:

* Mita Futurice tarjoaa uudelle tyontekijille nyt ja tulevaisuudessa (=rooli
tiimissa nyt ja tulevaisuudessa).
* Tiimin erityispiirteet tai erityistarpeet, jotka on huomioitava.

2) Kandidaatin l6ytaminen ja rekrytointikanavat.

Tarpeen tunnistamisen jalkeen alkaa kandidaattien etsiminen. Kaytannossa
tama tapahtuu kolmella eri tavalla:

» Sisaisen verkoston aktivoinnilla — nykyiset tyontekijat ja heidan sosiaalinen
verkostonsa

* Tyopaikkailmoituksilla — futurice.com/join-us, ty6paikkailmoitussivustot,
LinkedIn, Futuricen sosiaaliset mediat, rekrytointimessut jne.

* Kayttamalla kolmansia osapuolia — valitys-, headhunttausyritykset

Meille ylivoimaisesti tarkein kanava on sisdinen rekrytointiverkosto. Usein
Futuricella tyoskenteleva ystava tai entinen kollegan suosittelee meita kandidaatille
ja kehoittaa hakemaan. Valtaosa uusista tyontekijoistamme tulee suosittelujen kautta
Vuonna 2012 noin 80% jatkuvista sopimuksista. Perehdyttdmisen onnistumisen
todennakoisyys on myods huomattavasti suurempi kuin muissa kanavissa. Vuonna
2012 marraskuuhun mennessa 100%). Lisaksi perehdyttdminen on paljon
vaivattomampaa, mika johtuu seuraavista asioista:

* Uudella tyontekijalla on selkea ja oikea mielikuva Futuricesta tyoyhteisona,
meidan kulttuurista ja arvoista.

* Uusi tyOntekija ymmartaa paremmin minkéilaista osaamista ja asennetta
hénelta odotetaan.

* Hanellda on valmis sisdinen tukiverkosto talon sisalla, kun han aloittaa.

Loput uusista tydntekijdistamme ovat tulleet suoraan tydpaikkailmoituksien kautta.
Hakija ehka tuntee meidan brandin, mutta ei tunne ketdan tyontekijoistamme
henkildkohtaisesti. Kolmansia osapuolia olemme kayttaneet vain erikoisroolien
hakemiseen tai jos emme ole pystyneet I6ytamaan henkilda muiden kanavien kautta.
Suomessa emme ole rekrynneet ketddn tdman kanavan kautta vuonna 2012.
Saksassa headhunter-palveluiden kayttd on ollut tarpeen omien verkostojen
kehittdmisenkin kannalta.

Mittaamme saannollisesti eri rekrytointikanavien toimivuutta tilastoimalla
perehdyttamiseen liittyvia haasteita. Koska sisdisen rekrytointiverkoston kautta
tulleiden ihmisten perehdytys onnistuu tilastollisesti paremmin kuin muiden,
panostamme sen kehittdmiseen:

* Rekrytointisuunnitelmat ovat julkisia — Futulaiset pystyvat katsomaan
minkalaisia ihmisia olemme hakemassa ja talla tavalla kaikki pystyvat
ohjaamaan heidan henkilokohtaisia verkostojaan.

* Rekrytointibonukset — Suosituksien kautta tulleista rekryistéd annetaan
suositelleelle futulaiselle 1000,- EUR bonus, kun henkil aloittaa.




NEW Olemme muuttaneet rekrytointibonusmalliamme. Aikasemmin bonus
maksettiin kahdessa osassa. Maksoimme puolet, kun henkild aloitti ja toisen puolen,
kun hanen koeaikansa oli paattynyt. Aikaisemmin ndimme, ettd bonuksen
kaksiosaisuus sitouttaa suosittelijan myos perehdyttamaan henkil6a.
Perehdyttaminen on edelleen tarkeda, mutta koemme, ettd Futuricella
perehdytykseen sitoudutaan ilman kaksiosaista bonustakin. Korostamme tiimiin
sitouttamista perehdytyksessa, silla heidan kanssaan uusi tyontekija tekee paivittain
tyéta (vastaus 2b).

3) Filtterdinti ja CRPn nimeaminen

Saamme valtavasti hakemuksia suhteessa palkattuihin ihmisiin. Joudumme
vastaamaan kieltdvasti valtaosalle hakijoita jo hakemusten filtterdintivaiheesssa.

Filtteroinnissa kaikki hakemukset kasitelladn ja luetaan lapi. Katsomme
seuraavia asioita:

* Hakemus on kirjoitettu meille — Ei massahakemus, joka on toimitettu
useammalla tydnantajalle vain yrityksen nimi vaihtaen. Varmistamme, etta
ihminen haluaa juuri Futuricelle ja han on valmis tekemaan ylimaaraista tyota
sen eteen.

* Hakemuksesta pitaa tulla ilmi hakijan halut ja motivaatiot tyon suhteen. —
Mitéd han haluaa tehda ja mihin han haluaa kehittya? Vastaavasti me
varmistamme, voimmeko tarjota jotain mista henkilé on oikeasti kiinnostunut.

* Referensseja — Futuricelaisia, aikaisempia tyOnantajia tai asiakkaita,
aikaisempia projekteja, jotka pystymme tarkistamaan. Tarvittaessa
tarkistamme suositukset jo tdssa vaiheessa. Mikali henkil6lla on suositus
Futulaiselta, niin otamme hanet haastatteluun.

* Muita ndyttdja osaamisesta — julkisia harrasteprojekteja, portfolioita jne.

* Tyohistoria — kokemusta alalta tai vastaavista yrityksistd kuin Futurice

* Koulumenestys — koulutodistukset, aktiviteetit

Annamme hakijoille vapauden tehda meille sellaisen hakemuksen kuin he itse
kokevat parhaaksi. Emme pakota ihmisia kirjoittamaan CV:tdan suoraan lomakkeilla
rekrytointijarjestelmadan. NEW Sen sijaan kerromme avoimesti milta rekrytointi
ndyttda rekrytoijan ndkokulmasta. Jaamme tietoamme ja auttamme seka
ohjaamme tydnhakijaa nayttdmaan omat vahvuutensa. Olemme kayneet
korkeakouluissa useammassa tapahtumassa kertomassa minkalainen hakemus on
hyva hakemus. Rekrytointivastaavamme on my0s Kkirjoittanut omakohtaisen
postauksen ”5 Steps to a Great Application” Futuricen blogiin:
http://blog.futurice.com/5-steps-to-great-application

Filtteroinnin lopuksi paiatamme, kuka on kandin CRP, joka pitaa huolen
kandidaatista taman jalkeen. CRP pyritdan valitsemaan siten, ettd han voisi olla
kandidaatin mentori tai career coach mahdollisen rekrytoinnin jalkeen. CRP onkin
samoista asioista kiinnostunut henkild, joka pystyy tukemaan kandidaattia tdman
urakehityksessa. CRP:n tarkistaa usein myds henkildbn ammatillisen osaamisen.
Siispa softakehittdjan CRP:ksi pyritdan 16ytamaan softakehittdja, HR-ammattilaisen
HR-ammattilainen jne.

Haastattelukierros 1




Kandidaatin nakékulmasta haastattelukierros Futuricella voi koostua yhdesta
tai useammasta haastattelusta. Usein varsinaisia haastatteluita edeltaa
puhelinhaastattelu. Ensimmainen haastattelukierros ja toinen haastattelukierros
voidaan tarvittaessa toteuttaa samana paivana.

Ensimmaisen haastattelukierroksen toteuttaa CRP ja HR-tiimin edustaja. Tiimit eivat
ole yleensa vield mukana tassa vaiheessa. Kierros koostuu kahdesta moduulista,
joilla on omat tavoitteet ja jotka henkilon on lapaistidva ennen kuin hdn paasee
jatkoon. Haastattelijat tarkistavat tarvittaessa referenssit, jos he kokevat ettad heilla
on jaanyt avoimia kysymyksia, jotka pitaa selvittaa.

Moduuli 1 — onko hakija futulainen?

Tama on ylivoimaisesti tarkein vaihe rekrytointiprosessissa. Pyrimme kaikissa
rekrytointiprosessin vaiheissa varmistamaan, ettd henkild on soveltuva meidan
kulttuuriin, mutta ensisijaisesti tissa moduulissa pyritddn tunnistamaan onko
henkilé futulainen. Selvitimme myds henkilbn motivaatiotekijat ja uratoiveet.
Samalla perehdytdmme kandidaattia jo kulttuurimme seka tarkeimpaan tyokaluumme
3x2 -paatoksentekomalliin (LIITE luottamuksellinen: Futu Presentation Interview).

Futulainen on ihminen, jonka henkilokohtainen arvomaailma on Futuricen
arvojen kanssa linjassa ja joka kayttidytyy Futuricen kulttuurin mukaisesti.
Yhteensopivuutta selvitetadn vapaamuotoisessa keskustelussa, jossa kandidaatti
kertoo itsestdan, taustoistaan, osaamisestaan ja toiveistaan.

Olemme havainneet, ettéd seuraavat ominaisuudet ja konkreettiset taidot kulkevat
kasi kadessa futulaisuuden kanssa:

» fiksu, oma-aloitteinen, kyseenalaistava, innokas, oppiva, positiivinen
* ammatillisesti kunnianhimoinen kansainvalisella mittapuulla

* laaja-alainen, usein korkeastikoulutettu ja teorian osaava

* kollegat luottavat hdneen tiukoissakin tilanteissa

* “helvetin mukava”, rakentava ja innostava

* harrastuneisuus ja ammatillinen kiinnostus — mita kirjoja, blogeja,
forumeita lukee ja kirjoittaa, keitd seuraa Twitterissa, osallistuuko open
source -hankkeisiin, millaisia harrastusprojekteja?

* ammatillisen osaamisen "kovan ytimen” ymmarrys — kokeneidenkin
konkarien on osattava teoriataustat ja osata ongelman ratkaisua "miten toimii
linkitetty lista?”, "miten parantaisit suosikkiohjelmointikieltasi?”, "paljonko
painaa kuutio terasta?”

* laaja-alaisuus — useamman ammattialan perustaitojen hallinta, monipuolinen
osaaminen kertoo paljon sisdisesta halusta oppia

* opintomenestys — kylla, kysymme kaikki todistukset!

* Ymmarrys omista motivaatiotekijoistda — on jonkinlainen kasitysta siita,
mita haluaa tehda "isona” tai ainakin pystyy sanomaan mita ei halua tehda

Jos tassa vaiheessa, tai missdan muussa vaiheessa rekrytointiprosessia joku
kokee, etta henkilo ei ole futulainen, hdn ei paase jatkoon.

Moduuli 2 — Osaamisen evaluointi ja alustavan uramallitason maaritys




Tavoitteena on selvittaa milla tasolla henkilé olisi meidan uramallissa (uramalli
vastaus 7.) ei siis sitd sopiiko henkild tietyn tiimin tarpeeseen. Keskitymme
selvittimaan ammattiosaamista ja taitoja (ohjelmointi, design, projektijohto jne).

Kaytannbssa haastattelu koostuu kahdesta osasta:

e Vapaamuotoinen keskustelu CRP:n kanssa, jossa kandidaatti itse valitsee
aihealueen. He pureutuvat yhdessa johonkin ammattiin liittyvaan asiaan
(esim. teknologiaan, trendiin, uusiin mielenkiintoisiin palveluihin).

o Kehitamamme tehtava, joiden tuloksia voimme verrata keskenaan.

- haastavat ohjelmointitehtavat

- hakija kuvaa jotain suunnittelemaansa jarjestelmaa. Tama keskustelu
paljastaa hyvin henkildn osaamista, ajattelutapaa ja suhtautumista tyohon.

- yllattavat, innovatiivisuutta vaativat tekniset ja visuaaliset suunnittelutehtavat

- olemassa olevan palvelun tai koodin arviointi ja suunnitelma miten tata voisi
parantaa

- myyntipresentaatiotehtava

Koska molemmat osat perustuvat vahvasti haastatteljan ja haastateltavan
vuorovaikutukseen, haastattelijalle tulee hyva kuva henkilon osaamisen lisaksi hanen
asenteista, yhteistyokyvysta ja arvomaailmasta. Mikali haastattelija tdssa vaiheessa
kokee ettd henkild ei ole "futulainen”, niin han ei paase jatkoon.

Kodin I6ytaminen

Tassa vaiheessa varmistetaan soveltuuko kandidaatti alkuperdisen suunnitelman
mukaiseen tiimin. Jos han sopii useampaan tiimiin, tadssa vaiheessa paatetaan mihin
tiimiin hanet rekrytoidaan ja perehdytetdaan. Jos mahdollista, kandidaatti itse saa
tehda tdman valinnan.

Kandidaatin ndkokulmasta tassa vaiheessa nimetdan hanen tiiminsa lisdksi myos
mentori/career coach ja esimies. Ensisijaisena tavoitteena on ettd CRPsta tulisi
kandidaatin ensimmainen mentori, mutta mentori voi olla joku muukin. Esimerkiksi
kesatyontekijoille esimies on usein myds mentori.

Haaastattelukierros 2

Toisen haastattelukierroksen toteuttaa CRP ja tiimi. Kierros koostuu kolmesta
moduulista, joilla on omat tavoitteet, jotka henkilon on Idpaistava ennen kuin han
paasee jatkoon. Jalleen haastattelijat tarkistavat tarvittaessa referenssit, jos he
kokevat etta heilla on jaanyt avoimia kysymyksia jotka pitaa selvittaa.

Moduuli 3 — Tiimihaastattelu

Tavoitteena on varmistaa ettd kaikki (sekd kandidaatti ettd hdnen tulevat
kollegat) haluavat tyoskennelld keskendan. Tiimihaastattelu voidaan toteuttaa
esimerkiksi seuraavasti. Kandidaatille annetaan kotitehtava, jonka han valmistelee
ennen haastattelua (esim. uuden teknologian, trendin, palvelun evaluointi ja
esitteleminen). Tavoitteena on ettd kandidaatti saa rauhassa valmistautua, jotta han
voi ottaa isomman roolin keskustelussa. Lisaksi harjoitus valitaan siten, etta se tukee
kandidaatin ammattiosaamista ja kiinnostaa muuta tiimia. Han esittelee harjoituksen




tulokset tiimille, joka tadman jalkeen antaa palautetta ja mahdollisesti haastaa
kandidaatin tulokset. Tavoitteena ei ole kyseenalaistaa kandidaatin tuloksia vaan
aikaansaada rakentavaa keskustelua, jossa jokainen henkild pystyy tuomaan
avoimesti oman mielipiteensd esille. Koska harjoitus painottuu esityksen lisaksi
vahvasti ammattiosaamiseen, tiimildiset pystyvat myods arvioimaan kandidaatin
osaamista. Tavoitteena on, etta tiimista ainakin 3 inmista nakisi kandidaatin. Ylarajaa
ei ole.

Koska kollegat paasevat vaikuttamaan rekrytointipaatokseen, he sitoutuvat
uuteen tiimildiseen jo nyt. Tama helpottaa edelleen Onboarding -prosessia.

Oikein valittu aihe, josta kaikki ovat ovat kiinnostuneita tai jopa innostuneita, tuottaa
varikkaan ja hyoddyllisen keskustelun.

e Keskustelu paljastaa hyvin miten eri ihmiset [ahestyvat aihetta ja kandidaatti
oppii tuntemaan tiimildisia paremmin.

e Haastattelu voi olla koulutustilaisuus kandidaatille ja koko tiimille.

e Keskustelusta saattaa syntya "se yhteinen tekija”, jota muistellaan lammaélla
rekrytoinnin my6hemmissa vaiheissa ja tiimi-iltamissa. Parhaillaan se luo
yhteenkuuluvuutta tiimiin.

Haastattelu perustuu vahvasti haastateltavan ja tiimin vuorovaikutukseen,
joten tiimilaisille muodostuu hyvd kuva henkilon osaamisen lisdksi taman
asenteista, yhteistyokyvystd ja arvomaailmasta. Jalleen, mikali yksikin
haastattelijoista kokee, ettd henkild ei ole futulainen, han ei paase jatkoon. Mikali
joku tiimildinen kyseenalaistaa hakijan osaamisen, siihen kiinnitetddn huomiota ja
tarkistetaan esimerkiksi referensseja.

Moduuli 4 — Urataso ja urasuunnitelman alustava rakentaminen.

Tuleva esimies ja mentori kdyvat yhdessd kandidaatin kanssa lapi hanen
uratoiveensa ja luovat hdnelle urasuunnitelman seka ensimmaiset tavoitteet.

e Esimies ja mentori ymmartavit hakijan uratoiveet ja sitoutuvat tavoitteisiin.
Mikali he antavat lupauksia henkilon urakehittymiselle, niin lupausten on
oltava kaikilla osapuolilla tiedossa.

e Henkilolla on realistinen kuva tulevaisuuden
urakehitysmahdollisuuksista.

e Varmistetaan, ettd mielekasta tekemista 16ytyy nyt ja tulevaisuudessa.

e Onboarding-prosessimme nakodkulmasta kandidaatilla on valmis
urasuunnitelma ja nimetty mentori jo ennen varsinaista aloitusta.

Jalleen, jos mentori tai esimies kokee etta henkilo ei ole futulainen, niin han ei paase
jatkoon.

Moduuli 5 — Ylimaarainen henkiloarviointi tarvittaessa

Ylimaarainen henkildarviointi henkilostéarviointeihin erikoistuneiden HR-
ammattilaistemme toimesta jos henkild tulee johtotehtdvaan tai uramallin
mukaisesti merkittavadn asemaan. Modulin tavoitteet ovat samat kuin
ensimmaisessd moduulissa. Kuitenkin kriittisissa rooleissa, joissa uuden futulaisen
odotetaan toiminnallaan tukevan ja kehittavan Futuricen kulttuuria ja tyotapoja,
koemme ettd ylimaarainen arviointi on hyva lisa.




4) Reference tarkistus

Jokaisen kandidaatin referenssit on tarkistettava. Mikali naitd ei ole tehty jo
aikaisemmassa vaiheessa prosessia, tehdaan se viimeistdan tassa vaiheessa.

Referenssien tarkistuksessa pyrimme aina varmistamaan onko henkild futulainen
muiden auki olevien kysymyksien lisaksi. Jalleen kerran, mikali suositukset eivat tue
sita, etta hakija on futulainen, ha ei paase jatkoon.

5) Tarjous ja sopimuksen teko

Esimies tekee tyotarjouksen, koska se sisaltaa tyéosopimuksellisten asioiden
lisaksi lupauksen tyonkuvasta ja tulevaisuuden mahdollisuuksista. Ndiden
lupauksien antaja ja lunastaja on oltava sama ihminen. HR varmistaa, etta
tarjous on reilu seka kandidaatin etta nykyisten tyontekijoiden nakokulmasta.

2b. Miten uudet tyontekijat otetaan vastaan organisaatiossanne ja
perehdytetdan organisaationne kulttuuriin?

Uuden futulaisen perehdyttiaminen ja tutustuminen organisaatioon alkavat jo
rekrytointiprosessin aikana (vastaus 2a). Kuvailemme tassa vastauksessa seka
litteena olevassa lisamateriaalissa tyotarjouksen hyvaksymisen jalkeista
Onboarding to Futurice -perehdytysprosessiamme.

Pyrimme  suunnitelmalliseen, mutta samalla lamminhenkiseen ja
henkilokohtaiseen nelja kuukautta kestiavaan perehdytysjaksoon. Perehdytys
on sama jokaiselle uudelle tydntekijdllemme toimipisteesta riippumatta. Uudet
tyontekijamme eivat Iahtokohtaisesti aloita mahdollista tyoskentelyaan asiakkaiden
tiloissa viela perehdytysjakson aikana, vaan Futunauteiksi siirrytdan vasta
onnistuneen onboardingin jalkeen vastaus 3. (Futunautteus vastaus 3.) Jokaiselle
uudelle tyoétekijalle on nimetty vastuuhenkildé (CRP), joka tukee perehdytysta ja
kannustaa uutta tyontekijaa osallistumaan kaikkiin perehdytyksiin. Vastauksessa 2a
enemman CRP:sta.

Onboarding to Futurice — tavoitteet:

1. Uusi tyontekijamme paasee mahdollisimman nopeasti osaksi
organisaatiotamme, organisaatiokulttuuriamme ja arvomaailmaamme Han
tuntee itsensa futulaiseksi, tietdd mitd teemme sekd miten toimimme ja ajattelemme.
Futuricen organisaatiokulttuuri ja ihmisten itsendinen paatoksenteko, edellyttaa
uusien ihmisten omaksuvan ja ymmartavan toimintamallimme mahdollisimman




nopeasti. Perehdytys on tassa prosessissa aarettoman tarkea. Perehdytysprosessin
tarkoituksena on paitsi perehdyttda tyontekija yrityksemme arvomaailmaan myods
osoittaa konkreettisesti, etta myds toimimme arvojemme mukaisesti.

2. Uusi futulainen tutustuu laaja-alaisesti kollegoihinsa yli toimipisterajojen,
mika vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnettamme Futuricella. Sosiaalisen verkoston
ansiosta on helppo saada apua ja tukea tarvittaessa sekda ymmartaa laaja-alaisesti
organisaatiomme toimintaa.

3. Tyohon ja tiimiin perehdytyksen johdosta uudesta tyontekijastamme tulee tuottava
ja tehokas tiimityontekija, joka itsensa kehittdamisen lisdksi haluaa myds jakaa
osaamistaan muille. “Smart and get things done” -hakukriteeri mahdollistetaan
kaytannossa.

4. Uudesta tydntekijastdmme tulee sitoutunut, innostunut ja tyytyvainen
tyoyhteisomme jasen, joka kokee ylpeyttad tyoyhteisostaan, tyokavereistaan ja
tyonantajastaan sekd tekemastaan tyostd. Han haluaa jakaa positiivista futu-
henkea myds organisaation ulkopuolelle.

Tavoitteet saavutetaan huolellisella perehdytysprosessilla

Varmistaaksemme uudelle futulaisella mahdollisimman mukavan ja sujuvan
aloituksen Futuricella suunnittelemmme hanelle sopivan tiimin, mentorin/career
coachin, projektin, ensimmaiset tyotehtavat seka tydhonopastajan hyvissa ajoin
ennen ty6suhteen alkua. SelvitAmme etukdteen myds hanen tietokone- ja
puhelintoiveensa, tilaamme kayntikortit, annamme mahdollisen opiskelumateriaalin
seka tekemalld hanelle tyopisteen valmiiksi. FutuPeople -viestilla kerromme uudesta
futulaisesta koko Futuricelle (vastaus 4.). Han voi kirjoittaa itse tervehdyksensa tai
kuvailla osaamistaan ja harrastuksiaan tulevalle esimiehelleen ja Iahettaa
haluamansa kuvan. HR lahettdd uudelle tyontekijalle myds hankilokohtaisetn
tervetulotoivotuksen sekd& perehdytysaikataulut ja —suunnitelmat etukateen
tutustumista varten. Kannustamme myo6s olemaan yhteydessa, jos on mita tahansa
kysyttavaa Futuricella aloittamisen suhteen.

Futuricen 4 kuukauden perehdytysprosessi siséltda organisaatioon, tyoyhteis66n
ja tyotehtaviin perehdytyksen (LIITE Perehdytysprosessi). Perehdytys koostuu
sekd henkilokohtaisista perehdytystilaisuuksista ettd yhteisistd, uusille
tyontekijoille jarjestetyistd 3-5 hengen ryhmaperehdytystilaisuuksista. Lisaksi
uusille tydntekijoillemme tarjotaan monenlaisia vapaa-ajan tilaisuuksia.

Uuden futulaisen ensimmaisena tyopaivana olemme hantd ovella vastassa. Paiva
alkaa Tervetulotilaisuudella oleskelu- tai keittidtiloissamme. Tervetulotilaisuudessa
uusi tyontekijamme paasee tutustumaan laajasti Futulaisiin: esimieheens3,
tiimilaisiinsa, mentoriinsa tai career coachiinsa, muihin kollegoihinsa seka toimitus- ja
talousjohtajaamme. Pyrimme siihen, ettd jokainen uusista tyontekijoistamme Kokisi
itsensa heti tervetulleeksi seka taysiarvoiseksi jaseneksi matalahierarkkisessa
tydyhteisossamme. Uuden tyontekijan esittaytyessa ja tutustuessa leppoisasti
kaikkiin heti aluksi on Iahestyminen helppoa myéhemminkin.

Taman tilaisuuden jalkeen uudella tyéntekijallamme on henkilokohtainen tunnin
tapaaminen toimistusjohtajamme kanssa, missd he tutustuvat toisiinsa seka
kayvat lapi mm. Futuricen arvomaailmaa, historiaa, menestystekijoita,
organisaatiorakennetta seka tulevaisuuden tavoitteita.




NEW Tampereen ja GmbH:n uusien tydntekijdiden perehdytysprosessiin kuuluu
myos perehdytys- ja tutustumispaiva Helsingin toimipisteessa. Toimitusjohtajan ja
muun johdon tapaaminen pyritdan jarjestamaan myos samalle paivalle. Johto
matkustelee paljon myds muilla toimipisteilla, joten tapaaminen voidaan jarjestaa
myos kotitoimistolla.

Sitten HR-tyéntekijdmme ottaa vastaan uuden tydntekijamme. Tapaamisessa han
saa tervetulopaketin, mikad sisaltdd kayntikorttien, Futuricen Iluottokortin,
Brandbookin (LIITE Brandbook), avaimien ja puhelimen sim-kortin lisdksi mukavia ja
hauskoja tavaroita kuten Futuricen pelipaidan, buffin tai mukin. Uudelle tyéntekijalle
kerrotaan mm. tyoterveystarkastuksesta ja vakuutuspalveluista. Hanelle esitellaan
toimisto, paikalla olevat tyOntekijamme seka hantd valmiina odottava tyoOpiste.
Tapaamisen tavoitteena on jalleen saada uusi tyontekijamme tuntemaan itsensa
mahdollisimman tervetulleeksi jaseneksi Futuricella.

Taman jalkeen vuorossa on Futuricen tarjoama lounas. Lounaalle osallistuu
tyontekijoitamme, jotka paasevat toivottamaan uuden tulokkaan tervetulleeksi.
Samalla hanelle esitellddn toimiston Ilahiseutua ja mukavia lounaspaikkoja.

lltapdivallda uudelle tyontekijdllemme on vuorossa IT-tiimin perehdytys.
Perehdytyksessa hanelle annetaan kayttdoikeudet Futuricen eri palveluihin,
kuvallinen henkildokortti seka tydsopimuksen allekirjoitusvaiheessa toivomansa
puhelin seka tyokone. Perehdytyksessa kerrotaan my6s miten IT-timi voi auttaa
tyontekijoita, esitellddn yrityksen yleiset palvelut/tyokalut sekd varmistetaan, ettd
uudelle tyontekijallemme hankitut tyokalut ovat varmasti sopivia hanelle.

Taman perehdytyksen jalkeen on hyva aloittaa esimiehen/timinvetajan vastuulla
oleva perehdytys tyéhon, tiimiin ja tyétehtaviin. Tavoitteena on luoda uudelle
tyontekijallemme mahdollisimman hyvad perusta tyon tekemiselle seka
tiimityoskentelylle.

NEW Tata tavoitetta tukevat myoés HR:n suunnittelemat checkpoint-tavoitteet uudelle
tyontekijalle Onboarding to Futurice -ajaksi (LIITE Checkpoint tavoitteet koeajalle).
Mentori/career coach, esimies ja uusi tydntekija tekevat tavoitteet henkildkohtaisiksi
ja vievat naitd tavoitteita yhdessa eteenpain. Tavoitteet tutustuttavat uuden
tydntekijamme luontevasti myos Futurice Career Carrier (FCC) - konseptiimme heti
tydsuhteen alkaessa (vastaus 7.) Koulutamme esimiehidmme ja mentoreitamme
saanndllisesti perehdytys- seka mentorointitehtaviin.

Ensimmaisend iltapaivana uusi tyontekijamme tutustuu |dhemmin siis myds
mentoriinsa/career coachiinsa ja tyohénopastajaansa. Uuden tydntekijan tydhén
perehdytyksessad voidaan kayttda apuna myoOs roolikarttaa, mikd auttaa hanta
tehtavankuvan ja uramahdollisuuksien hahmottamisessa Futuricella. Roolikarttaan
voidaan luontevasti palata vuosittaisten checkpointtien yhteydessa (LIITE Roolikartat
esimerkkeja). Perehdytys tydhon ja tiimiin jatkuu koko perehdytyksen ajan.

Ensimmaisen tydviikon aikana uusi tydntekijdmme esittdytyy koko toimipisteensa
henkilostolle viimeistddn yhteisella aamupalallamme. Aamupalan lisdksi
tyontekijamme esittaytyy myos New Employees Yammer- ryhmassa, jotta kaikki
tyontekijamme Helsingissa, Tampereella, Berliinissa, Lontoossa seka asiakkaiden
tiloissa olevat Futunautit voivat tutustua haneen mahdollisimman nopeasti.

Henkilostojohtajamme tai Site managerimme pitavat hanelle myés “How to act
as Futu employee” -perehdytystilaisuuden. Perehdytyksessa keskustellaan, mita




Futulaiset  odottavat toisiltaan organisaation  toiminnassa,  tyOyhteisdn
rakentamisessa seka asiakasprojekteissa.

Ensimmaisen tydviikon aikana IT-tiimimme varmistaa myo6s uuden tydntekijamme
tyopisteen ergonomian kokonaisvaltaista hyvinvointiansa  silmallapitaen.
Ensimmaiselld tydviikolla tyontekijamme perehdytetdan myds huolellisesti
kommunikaatiokanaviimme, tuntikirjaus- seka matka- ja kuluhallintajarjestelmiimme,
jotta heiddn on mahdollisimman helppoa ja vaivatonta kayttaa paivittaisia
tyokalujamme.

Ryhmaperehdytystilaisuudet:

Seuraavan kahden kuukauden aikana uusi tydntekijamme paasee osallistumaan 3-5
hengen ryhmassa tapahtuviin interaktiivisiin perehdytystilaisuuksiin. Tilaisuudet
ovat aina avoinna myos aikaisemmin aloittaneille tyontekijoillemme ja niita tarjotaan
aktiivisesti Suomeen palaaville expateilemme seka pitkiltd perhevapailta,
sapattivapailta tai muilta vapailta toihin palaaville tyontekijoillemme. Perehdytyksiin
voi siis koska tahansa osallistua uudestaan.

Ryhmatilaisuuksissa  Futuricen eri  funktioiden lipunkantajat esittelevat
toimintaamme, antavat perustietoja eri toiminnoista seka tulevat samalla myos
tutuiksi uusille tyontekijoillemme. Tilaisuuksien tavoitteena on myds kannustaa uusia
tyontekijoitdmme laaja-alaisuuteen perehdyttamallda heitd eri ammattialojen
perustaitoihin seka kertomalla oppisen mahdollisuuksista. Tilaisuuksissa pyritaan
myos kuvaamaan yksilon roolia ja vaikutusmahdollisuuksia seka kannustetaan
kaikkia omien nakemyksien esille tuomiseen Futuricella. Tilaisuuksien materiaalit
ovat Idydettavissa Confluencesta kaikille tyontekijoillemme.

NEW Ryhméaperehdytystilaisuuksia kehitettiin ja niiden vetdjia lisdkoulutettiin
kevaalla 2012. Keskityimme Futuricen arvojen ja vision esille tuontiin, perehdytysten
rakenteeseen Meeting Clockin avulla sekd tavoitteden kirkastamiseen. (LITE
yhteenvetomateriaali yhteisista perehdytystilaisuuksien jatko- kehityspaatoksista.)

NEW Tilaisuuksissa on videoroom-yhteydet kaikkiin toimipisteisimme ja
tilaisuuksia pidetddn tasaisesti eri toimepisteistd kasin, mika lisdd osaltaan
yhteenkuuluvuutta yli toimipisterajojen.

Futurice strategia -perehdytys, missa kaydaan lapi Futuricen visio, keskeiset
strategiset tavoitteet, organisaation arvot- ja toimintaperiaatteet, kuten avoimuus,
vapaus ja vastuu, seka asiakaslupauksemme (vastaus 1.)

Futuway-koulutus, missa kdydaan lapi yhteisia ohjelmistokehitysmenetelmia ja
toimintatapoja asiakasprojekteja toteuttaessamme. Perehdytyksessa keskustellaan
tyontekijoiden omasta roolista projektitoiminnassa seka kokonaiskuvan
ymmartamisen merkityksesta.

NEW Futuricen toimipisteet sekd myynti, markkinointi ja asiakastyo —
perehdytys, missa kaydaan lapi Futun markkinoinnin isoa kuvaa — strategiaa,
tavoitteita, ja ajankohtaisia asioita — seka Futulaisten markkinointiroolia asiakkuuden
elinkaaren nakdkulmasta. Myynnin ja markkinoinnin lisaksi tilaisuudessa
keskustellaan myds arvojemme mukaisesta valittamisesta asiakastyossa.
Asiakaskommunikaatio, -kokemus, -palvelu ja asiakassuhteen hoitaminen seka
Futunauttina tydskentely ovat tarkea osa futulaisuutta. Tilaisuudessa Futun eri
toimipisteiden vetgjat esittaytyvat uusille tyontekijdille sekd kertovat toimipisteiden




asiakkaista, markkinapositioista seka projekteista tehden samalla IRMA-tydkalun
tutuiksi uusille tyontekijoille. (IRMA:sta lisda vastauksessa 4.)

Talouskoulutus, missa kaydaan lapi Futuricen taloustilannetta, Futuricen
liiketoiminnan keskeisia tunnuslukuja, FutuBonus-jarjestelmaamme seka jokaisen
tyontekijdmme vaikutusmahdollisuuksia firman menestykseen. Tilaisuudessa
opetetaan uusia tyontekijoitdamme ymmartamaan Futuricen toiminnan kannalta
tarkeita lukuja seka nostamaan heidan kiinnostustaan lukuja kohtaan.

Immateriaalioikeus & tietoturva -koulutus, missa kdydaan lapi miten asiakkaan
immateriaali- ja tietoturva-asiat vaikuttavat Futuricen asiakasprojekteihin.

UX/SD-koulutus, missd perehdytetddn kayttdliittymasuunnittelun merkitykseen ja
ammattialan perustaitoihin seka opastetaan, miten alalla voi kehittya paremmaksi.
Perehdytyksessa esitellaan myds UX-timimme toimintaa, kayttoliittymasuunnittelua
ja -testausta Futuricella.

HR-perehdytys, missa HR-tydntekijoiden lisaksi esitellddn mm. HR-palveluita, -
prosesseja seka urakehitysmahdollisuuksia Futuricella. Tilaisuudessa keskustellaan
myos tydhyvinvoinnista seka tyossa jaksamisesta.

Laadunvarmistus ja testaus -koulutus, missa perehdytaan laadunvarmistuksen ja
testauksen merkitykseen asiakasprojekteissa.

Webbi- ja mobiilikehitys koulutus ohjelmistokehittijalta ohjelmistokehittijille,
missa kaydaan lapi oleellisia asioita koko ohjelmistokehityksen elinkaaresta
ohjelmistoja suunniteltaessa ja toteuttaessa.

Ensimmaisen kahden kuukauden aikana uusille tydntekijoillemme jarjestetdan
myos yhteinen iltatilaisuus monien koko Futun yhteisten vapaa-ajan tilaisuuksien
lisdksi. Talldin menemme esimerkiksi keilaamaan ja syomaan yhdessa ja
tutustumme paremmin hauskan yhteisen tekemisen kautta.

Pyrimme seuraamaan ja tukemaan uuden tydntekijamme alkutaipaletta aktiivisesti.
Koeajalle HR jarjestdd uudelle tyontekijalemme kaksi seurantahaastattelua.
Ensimmainen  seurantahaastattelu tapahtuu toisen viikon alussa HR-
perehdytystilaisuuden yhteydessa, jolloin kaydaan lapi myods ajankohtaisia HR-
asioita Futuricella. Toinen seurantahaastattelu tapahtuu 2 kuukauden jalkeen.
Tapaamisten tavoitteena on tarkastella molemminpuolisten lupausten toteutumista,
keskustella uuden tydntekijamme kanssa, miten kaikki on lahtenyt kayntiin seka
selvittdd kaipaako han lisaa perehdytysta tai tukea joissakin asioissa. Tapaamisessa
keskustellaan myds tydmaarasta, tiimin ja projektin sopivuudesta seka muistutetaan
terveystarkastuksesta, jos han ei ole siella viela kaynyt.

HR:n seurantahaastattelujen lisaksi tiiminvetaja ja mentori/career coach pitavat
vdhintddn kaksi palautekeskustelua 1 ja 3 kuukauden kuluttua tyésuhteen
alkamisesta tyontekijamme kanssa. Naissd tapaamisissa tavoitteena on myds
jakaa palautetta molemmin puolin. HR pitda follow-up -keskustelun 2kk kohdalla
myds tiiminvetajan kanssa siitd miten kaikki on mennyt. Keskustelun tavoitteena on
saada myods palautetta seka kehitysideoita rekrytointi- & perehdytysprosessiimme.

Onnistuneen onboardingin viimeisend paivana tiiminvetdja juhlistaa uuden
futulaisen perehdytystda yhdessa tiimin kanssa antamalla hanelle
henkilokohtaisesti valitun koeajanpaattymislahjan yhteiselld lounaalla.
Tavoitteenamme on, ettd viimeistaan tassa vaiheessa saamme kuulla uuden




Futulaisen suusta, ettd “tama on ollut paras perehdytys ikina!”

NEW Uusien futulaisten lisaksi jarjestamme perehdytysprosesseja toimistolta
toiselle siirtyville tyontekijéille FutuMovereille, ulkomaankomennuksille
lahteville sekd palaaville FutuExpateille seka erilaisilta pidemmiltd vapailta
palaaville tyontekijoille mahdollistaaksemme mukavat, sujuvat siirtymiset, tydn
aloittamiset seka tydyhteisdon sisallepaasyt.

NEW Tiiminvetdja- ja esimiespositiohin tullessa uusi tai jo Futuricella
pidempaan ollut tyontekija  osallistuu myds erilliseen, kattavaan
esimieskoulutuskokonaisuuteen, mikd on toki avoinna kaikille muillekin
kiinnostuneille.

NEW Kaikkia tédssa vastauksessa mainittuja perehdytyksidamme varten tyodntekijalle
avataan oma, meidan vuonna 2012 itse kehittamamme Onboarding Checklist
Futuricen intrassa (LIITE Checklistat) mitd kayttavat ja seuraavat HR, IT, esimies,
mentori seka uusi futulainen itse.

NEW Jokaisen organisaatiotason perehdytysosion pitimiseen on koulutettu
useampi henkild Futuricella, mika mahdollistaa katkeamattoman
perehdytysprosessin mahdollisten vastuullisten sairastuessakin/poissaollessakin.
Perehdytystilaisuuksien tuuraajat nakevat muiden perehdytykseen osallistuvien
tavoin samantien checklistasta missa kohtaa perehdytysprosessia ollaan kunkin
tyontekijan kohdalla menossa.

3. Innostaminen

Miten luotte innostavan tyOympariston, jossa tyontekijat tuntevat, etta
heidan tyollaan on erityista merkitysta eivatkd he ole “vain tOissa
taalla™?

Vastatessa kysymykseen voitte kertoa esimerkiksi seuraavista
aiheista:

* Toimintatavat, jotka on suunniteltu vahvistamaan yrityksenne arvoja,
missiota, visiota jne.

» Kaytannot, joiden avulla tyontekijoille viestitaan heidan tyonsa arvosta
asiakkaille ja yhteiskunnalle

* Yhteisesti jaetut tarinat, jotka vahvistavat henkiloston ylpeyden
tunnetta

Futulaisten onnellisuus on meille tarkeda. Onnelliset futulaiset ovat innostuneita ja
tekevat parhaansa levittden onnellisuutta ymparilleen. Onnellisessa ymparistdssa
toteutetaan digitaalisia palveluja, joiden kayttajat ovat tyytyvaisia ja tilaajat
haltioissaan. Kun ihmiset todella ymmartavat tydopanoksensa merkityksen, pystyvat
vaikuttamaan itsedan ja koko yritysta koskeviin asioihin sekd ovat parhaiden
tyokavereiden ympardimina syntyy sykli, joka tuottaa poikkeuksellisen hyvia tuloksia.
Tuloksina ovat paitsi onnelliset ihmiset myds kannattava kasvu ja jatkuva
kehittyminen. Korkean henkilostotyytyvaisyyden liséksi asiakastyytyvaisyytemme on
mitattu talla hetkelld olevan 100 prosenttia. Happiness cycle ja Futuricen arvot




kuvattu vastauksessa 1.

Pyrimme maksimoimaan ihmisten innostuneisuuden ja viihtyvyyden. Innostumisessa
tarkeinta on kokemus siita, ettd omalla tyolla on merkitys seka yhtalailla se, etta tyon
tekeminen on hauskaa ja palkitsevaa. Innostavaa ilmapiiria luodaan arvojemme
mukaisesti neljilla keskeisella toimintatavalla:

* Futulaiset ovat henkisesti lahelld asiakasta. Koulutamme ja kannustamme
kaikkia ottamaan selvaa, mita asiakas todella haluaa ja tarvitsee ja miksi.
Tyosta ja ihmisista valitettaan.

* lhmiset tekevit itse itseddn koskevat paatokset. 3x2 -paatdksenteon
tukimallistamme lisaa myohemmin. Luottamus ja
itsemaaraamisoikeus mahdollistavat innostuneisuuden jatkumisen ja
levittamisen.

* Kaikki tieto on kaikkien futulaisten kaytossa. Mitdan ei salata, mitdan ei
pimiteta.

* Kehittymisen mahdollisuudet ja haasteet innostavat asiantuntijoitamme.
Pyrimme tarjoamaan haasteita jokapaivaisessa tydossa. Pulmien ja haastavien
tehtavien ratkaiseminen motivoi oppimaan ja synnyttda onnistumisen tunteita.

Vuoden 2011 ja 2012 GPtW Trust Index -kyselyjen tuloksien pohjalta olemme
panostaneet erityisen paljon Futuricen suunnan, mission, vision, strategian ja
arvojen kommunikoimiseen seka positiivisen palautteen lisdamiseen.
Esimerkkeina uusista keinoista:

* Arvojen sanoittaminen alhaalta ylospain syksylla 2011

* Arvojen ja vision pukeminen osaksi "Helvetin Mukava Jatka" ja "Noiha Se
Menee" -kampanjoita: julisteita, henkilokunnan nayttelemia
esimerkkikohtauksia FutuFridaylla, videoita, sarjakuvia jne.

» Kokosimme mainioon kaikille jaettuun brandikirjaan (LIITE vastauksen 2b
Brandbook) tarinamme, visiomme, arvomme, ty6nantajakuvamme seka
graafisen ohjeistuksemme.

 NEW Ulkoinen markkinointi care-nakokulmalla vahvistaa yhtalailla sisaista
arvomaailmaa ja ylpeytta. (LIITE vastaukseen 1. markkinointikampanja syksy
2012)

 Olemme kehittdneet kulttuuriamme siten, ettd kaikki onnistumiset ja
asiakaspalautteet kommunikoidaan entistd nopeammin kaikille. Tasta
esimerkkind kaikkien yhteinen Futurice Pulse —keskustelukanava Skypessa.
(Lisda vastaus 4.)

* Eras suunnitteljamme Iuki muiden Euroopan parhaiden tydpaikkojen
verkkosivuja ja kopioi sieltéd high-five-kulttuurin. Han motivoi muut mukaan ja
loi ndin spontaanin pienistakin asioista innostuvan juhlistamiskulttuurin.

Kampanjoita ja julisteiteita on kaikilla toimipisteillamme. (vastaus 4 ja LITE
Transparency Brings Shitloads of Good Poster ja Helvetin mukava jatka 1, 2 ja 3.)

Innostavan ja sita kautta menestyvan organisaatiomme keskelld ovat ihmiset ja sen
ymparilla innostuksen mahdollistavat rakenteet. Rakenteita luodessamme otamme
huomioon Iapi koko organisaation:




* Merkitys — Ihmiset haluavat, etta heidan ty6llaan on merkitys ja haluavat olla
mukana rakentamassa jotain suurempaa.

* Oikeanlaiset ja -tasoiset haasteet — Haasteet motivoivat niin yksil6d kuin
koko organisaatiotakin.

* Johtajuus — Hyva ja kehittyva johtajuus kaikilla tasoilla. Ymmarrys siita
kuinka tuloksia saavutetaan inspiroimalla eikd kaskemalla.

* Koheesio — Yhteishenki on organisaation "nadkymaton liima”, joka parantaa
organisaation tuloksia ja ihmisten viihtymista.

* Osaaminen ja oppiva organisaatio — lhmisten luontaisen kehittymishalun
tukeminen ja vahvistaminen.

* Viliton positiivinen vahvistaminen, lapindkyvyys ja palaute -
Lapinaékyvyydelld luodaan luottamusta ja annetaan ihmisille tarvittava
informaatio itsenaista toimintaa varten. Lapinakyvyys tuo esille edistymisen ja
onnistumiset, mika parantaa edelleen motivaatiota ja innostaa.

* Autonomia ja suunta ohjauksen kautta — S&antdjen, kieltojen, maaraysten
sijaan ohjataan organisaatiota periaatteilla ja ajattelun ohjauksella. Talla
kautta mahdollistetaan autonomia ja varmistetaan samalla organisaation
yhteinen suunta.

Luottamus

Toimintamalli perustuu siihen, ettda ihmisiin luotetaan. TyOyhteis6 rakennetaan
luottamuksen, avoimuuden, vapauden ja vastuun pohjalle. Ihmisille annetaan suunta
eikd saantdja. Heillda on vapaus tehda asioita, kunhan vastuu kannetaan, suunta on
oikea ja lapinakyvyydesta pidetdan huolta. Lapindkyvyys korostaa vastuuta, mika on
huomattavasti innostavampaa kuin hierarkkinen kontrolli.

Esimerkkeja pienista mutta tarkeista luottamuksen osoituksista Futuricella on pienten
paivittaisten hyvaksymisprosessien poistaminen vaikkapa matkalaskuja tehdessa.
Jokainen vakituisessa tyOsuhteessa oleva futulainen saa firman Iluottokortin
minimissaan 5000 euron luotolla heti ensimmaisend paivanaan. Kuka tahansa voi
siis ostaa vaikkapa minkd tahansa tarpeelliseksi kokemansa kirjan tai maksaa
osallistumismaksunsa konferensseihin ja tapahtumiin, kunhan ovat itse miettineet
osallistumisen tarpeellisuuden 3x2 —ajattelun mukaan.

Luottamukseen liittyy myds vastuun kantaminen. Virheitd ja vahinkoja luonnollisesti
tapahtuu nainkin isossa organisaatiossa ja niihin reagoidaan tarvittaessa. Tilanteet
kdannetddn kuitenkin aina oppimiseksi syyllistamisen sijaan. Tasta yhtena
esimerkkina on tapaus muutaman vuoden takaa, jolloin henkild kaytti puhelimensa
dataliittymaa varomattomasti ulkomailla kerryttden 6000€ laskun. Tilanne hoidettiin
siten, ettd tyodntekijamme teki itse asiasta julkisen koko henkilostdllemme
oppimisnakokulmasta.

Paatoksenteon ajatusrakenne ”3*2”

Yksi tarkeimmista innostamisen rakenteistamme on paatoksenteon ajatusrakenne:
3x2. (LIITE 3x2_smiley). Menestyksekas toiminta vaatii, ettd seuraavat tekijat on
pohdittu ja kunnossa:




* henkiloston tyytyvaisyys
* asiakastyytyvaisyys
* liiketoiminnan kannattavuus

* nytja
e tulevaisuudessa

Liiketoiminta on jatkuvaa naiden asioiden kehittdmista ja tasapainoilua. Mitaan naista
ei voi unohtaa vaan kaikki ovat yhta merkittavia. Jokaisella tyontekijalld on oikeus ja
myds velvollisuus miettid asioita 3x2 -ajatusrakenteen pohjalta. Sen avulla
vahvistamme itsendisyyttd paatoksenteossa ja samalla varmistamme ettd suunta
on oikea.

3x2 on siis samalla osoitus luottamuksesta. Kuka tahansa saa siis lopulta paattaa
ja toteuttaa mita vain, kunhan voi sen perustella 3x2:n aspektien mukaan. Ihmiset
voivat suoraan vaikuttaa kaikkiin tydymparistonsa asioihin ja nain innostaa myos
muita hyvaan ilmapiiriin kaikilla toimipisteillda. TyOkalujen hankinta, tyoympariston
koristelut ja lelut, seminaarit itselle tai kaikille, oma radioasema, FutuClubit
esimerkkeina jokaisen henkilOkohtaisesta taloudellisesta paatantavallasta.
Ajatusmalli esitellddn ensi kerran jo rekrytointivaineessa ja myohemmin se toistuu
perehdytyksessa, paivittdisessa tyonteossa ja tyOntekijoille ja hallitukselle
lahetettavissa raporteissa.

Organisaatio ja projektitoimintamalli

Organisaatio on rakennettu niin, ettd tekijat ovat Iahelld ja suorassa kontaktissa
asiakkaaseen. Nain he nakevat ja kuulevat asiakkaan tilanteen ja tarpeen seka
pystyvat vastaamaan niihin suoraan. He myds nakevat miten oma tyo vaikuttaa
tyokavereihin ja numeroihin. Vastaavasti asiakkaat nakevat tekijat, pystyvat
kommunikoimaan ja antamaan tekijoille palautetta. Nain tekijoiden tekeman tyon
merkitys korostuu.

Organisaatiomalli

* Organisaatio on jaettu 10-25 hengen liiketoimintavastuullisiin yksiko6ihin
(projektitimien koot 1-10 henked yksikdissa), joissa tiiminvetaja on seka
esimies, ettd myyntivastuullinen. Tiimi vastaa myynnista/asiakkuuksien
kehittdmisesta, projektien resursoinnista, ihmisjohtamisesta ja
luvuista. Tiimillda on laaja autonomia oman liiketoimintansa suhteen
strategisen suunnan puitteissa.

* Pienessa liiketoimintakokonaisuudessa yksittdisen ihmisen merkitys
korostuu ja oma ty® nakyy konkreettisesti. Samalla oman tydn merkitys
liketoiminnassa korostuu.

* Tiimirakenne pitdd myynnin lahelld tekemista ja tekemisen lahella
asiakasta. lhmiset paasevat nakemaan myynnin ja asiakkaan lahempaa.
TyoOntekija voi myds vaikuttaa mitd myydaan ja minkalaisiin projekteihin han
osallistuu.

* Tiiminvetdjan tehtavana on pitda huolta ettd ihmiset paasevat sopivan
haastaviin projekteihin ja kehittymaan ammatillisesti.

* Tiimimalli luo positiivisen vahvistamisen ringin: tyytyvainen asiakas ostaa
lisda, mika helpottaa liiketoimintaa jatkossa. Samaten tyytyvaisen asiakkaan
kanssa on mukava tyoskennella.




Projektitoiminta

Olemme mukana jo hankkeiden alkuvaiheessa: suunnittelemassa asiakkaan
uutta liiketoimintaa, ymmartamassa liiketoimintatarve, konseptoimassa ja
tekemassa kayttoliittymaa, tekemassa teknologiavalintoja, tuottamassa
prototyyppeja ja tekemassa itse toteutusta. Tama tarjoaa haasteita, vastuuta
ja vaikutusmahdollisuuksia. Samaten alkuvaiheessa asiakkaan motivaatio
projektia kohtaan on merkittava, mika vaikuttaa suoraan tekijoiden
motivaatioon.

Kaymme koko projektitiimin kanssa lapi asiakkaan liiketoimintahaasteen.
Kun tyontekijamme ovat kuulleet haasteet suoraan asiakkaan toimitusjohtajan
suusta on siihen helpompi samaistua.

Pohdimme projektiemme kokonaissosiaalisia vaikutuksia. Nain
ymmarramme mika vaikutus tekemallamme jarjestelmalla on ympardivaan
yhteiskuntaan. Ty6 saa huomattavasti enemman merkitystd, on
innostavampaa ja kannustaa parempaan laatuun. (Lisda tastd aiheesta
vastauksessa numero 10b)

Tyypillisesti asiakas ohjeistaa meita ylatasolla — karjistetyimmilldan sanomalla
vain tavoitteen muutamalla lauseella. Tama tarjoaa ihmisille erittain paljon
itsendisyyttd siihen, mitd ja miten tehdaan. lhmiset kokevat omistajuutta.
Heilld on vaikutusmahdollisuuksia, vapaus toteuttaa itsedan seka toimia
fiksusti.

Pyyddmme asiakasta kommunikoimaan tiimille hankkeen merkitysta
mahdollisimman laajasti ja kannustamme ihmisid ymmartamaan projektin
“ison kuvan”. Nain he tietavat miksi asioita tehdaan ja he pystyvat tekemaan
itsendisia paatoksia, jotka vievat projektia oikeaa suuntaan. Taustojen
selvittamistd ja syvemmalle kaivautumista kannustetaan mm. "Ask why!”
tarroilla.

Projektikoot ovat pienia noin 1-10 hengen ja tyypillisesti muutaman henkilén
tiimeja. Jokaisen rooli projektissa on merkittdva ja projekteissa on tiivis hyva
henki.

Projektitimi  voi  valita tyodkalunsa ja toimintamallinsa itse.
Teknologiavalinnat tehdaan yhdessa asiakkaan kanssa.

Pyrimme aina saamaan julkisen referenssioikeuden tekemiimme
projekteihin, jotta ihmiset voivat myds puhua niistd eteenpain ja olla ylpea
omasta tydpanoksestaan. Nailla rakennetaan myds koheesiota.

Projektityon tapojen kautta pyritaan vaikuttamaan siihen, etta ihmisille syntyy
omistajuutta tyon sisaltoon, vaikka tyotd tehdaankin konsulttitydna
asiakkaalle. Toisin sanoen, samalla tavalla kun pyrimme siihen, etta ihmiset
eivat kokisi "olevansa vain t6issa”, pyrimme siihen, ettd emme organisaationa
lahesty asiakasprojekteja "teemme taté vain rahasta” -asenteella. Tuloksena
on korkea asiakaspalaute ja viesti asiakkailta, joka tiivistyy hyvin tassa
kommentissa: “Futurice's project work seems to be very professional and
their commitment very good.”

Futunautit asiakkaan tiloissa

Futunautit ovat futulaisia, jotka tydskentelevat asiakkaan tiloissa. Suurta arvostusta
huokuva Futunaut-maaritelmamme 16ytyy lisdmateriaalista. (LITE Futunaut
maaritelma) Maaritelma sekd Futunautteja kuvaava piirrustuksemme keksittiin
yhdesséa henkilostomme kanssa alkuvuodesta 2011. Yhdesséa henkil6ston kanssa




Futunauteille on luotu myds seuraavat lupaukset (LIITE Promises to Futunauts):

* Ketaan ei lahetetad tyoskentelemaan asiakkaan tiloihin yksin, jos henkild
ei sitd itse halua.

* Tiiminvetaja vierailee Futunauttien luona asiakkaan tiloissa saannollisesti.

* Futunauteille korvataan matkakuluja asiakkaan tiloihin. Periaatteet kuvattu
litteessa.

* HR:n edustaja vierailee asiakkaan tiloissa kerran kahdessa viikossa
auttaen akuuteissa asioissa. Lisaksi Futunauteille on oma HR Hotline -
numero kaytettavissaan 24/7. (Naista lisda vastauksessa 8a)

* Futuricen yhteiset eventit (kuten FutuFriday) jarjestetddn perjantaisin ja
asiakkaan kanssa sovitaan oikeus osallistua niihin. Perjantai on nain
kotitoimistopaiva ja Futunauteilla on myos oikeus tulla taksilla perjantaioluelle
eli FutuBeerille ja kutsua mydés asiakkaat mukaansa kotiplaneetallemme :)!

Johtajuus

Johtajuus on keskeisessd osassa innostuksen, omistautuneisuuden ja motivaation
rakentamisessa. Tassa ennen kaikkea korostetaan esimiesten ja myos kokeneiden
ammattilaisten vastuuta:

* Oman esimerkin voima — Osoitetaan puhein ja teoin valittamista asiakkaista,
tehtavasta projektista ja inmisista.

* Kaikkien osallistuminen paatéoksentekoon — Kuinka projektit resursoidaan,
miten/mitd myydaan, seka yleisesti ongelmanratkaisu.

* Jatkuva kommunikaatio tyon merkityksest — miksi jokin projekti on
asiakkaalle/meille tarked, mitd olemme yrittdmassa tehda.

* Etuoikeuksien minimointi — Valtdmme hierarkiaa myds sita kautta, etta
johtajilla ei ole mitdan erityisia etuoikeuksia esimerkiksi matkustamisen,
etujen, toimistopuitteiden osalta. Samat henkiléstopolitikat koskevat kaikkia.
Tama nakyy myos siten, ettd jos vaikkapa matkustaessa paadytaan
eritasoisiin majoituksiin saatavuussyista, niin paikat maaraytyvat muilla kuin
hierarkian perusteella.

Perehdytyksessa

* Jaetaan menestystarinoita historiasta, jotka kuvaavat yrityksen arvoja,
asennetta, merkitystd asiakkaalle. Yhtena esimerkkind valittdmisesta
kerromme tarinaa vuodelta 2006 jolloin soitimme asiakkaan takaisin toihin
paasiaisena, koska muuten heidan projektinsa ei olisi onnistunut. Nyt vuosien
jalkeenkin asiakas jaksaa kiittaa tasta teosta.

* Toimitusjohtaja tai henkildstdjohtaja kdy yksilon merkitysta lapi projektien,
tiimin ja koko firman kannalta.

* NEW Perehdytyksen tervetuliaispaketissa jaamme uuden brandikijamme
(LITE vastauksen 2b Brandbook).

Yrityksemme arvopohja toimii myOs innoittajana. Luottamuksen, reiluuden, jatkuvan
kehittamisen ja innovatiivisuuden kautta myds innostus tarttuu. Vuoden 2012 aikana
olemme jakaneet kaikkia tdssakin dokumentissa mainittuja kaytantéja kymmenissa
eri yhteyksissa. Puhujina muiden tilaisuuksissa ja kymmenissa meilla jarjestetyissa
yritysvierailuissa.

Muita konkreettisia innostamisen keinoja, joita meilld on kaytossa:




NEW Positive feedback -tarrasarja tehostamaan positiivisen palautteen
kulttuuria. (LIITE Positive Feedback tarrat)

"I love feedback” -tarrat kannustavat oppimiseen ja palautteeseen

"Ask why” -tarrat, joilla kannustetaan ihmisia kysymaan ettd miksi asioita
tehdaan ja nain ymmartaa tyonsa ja projektinsa merkitys

Sisaisen motivaation ja innostuksen vaaliminen hankkeissa. Esimerkkina
asiakas pyysi Futuricen tiimia heidan erittdin tarkeddn ja haastavaan
hankkeeseensa. Asiakas pyysi meita maksamaan projektitiimille
projektibonuksia, jotta hanke onnistuisi. Vastasimme yhdessa tiimin kanssa,
ettd suurimman motivaation, innon, ihmisille tuo se, ettd tuote saadaan
valmiiksi, ulos ja miljoonille kayttajille. Raha motivaattorina on vain haitaksi.
Asiakkaan palaute oli positiivinen: “We are happy to inform you that we have
selected Futurice for our project. We liked the relevance of the team’s
experiences and values expressed by your company and people.”
Tarjoamme ihmisille keinoja paastd osoittamaan omaa ammattitaitoa
myos yrityksen ulkopuolelle mm. erilaisten puhuja ja koulutustilaisuuksien
jarjestamisen kautta. Samalla nama tilaisuudet palvelevat henkilobn omaa
oppimista. Tilaisuuksia on jarjestetty mm. Suomessa, Saksassa (QT dev
days), Isossa-Britanniassa, Yhdysvalloissa (QT dev days), Keniassa ja Etela-
Afrikassa (paikallisten asiantuntijoiden koulutus).

Oman ammattitaidon osoittamista yrityksen ulkopuolelle vahvistaa myds
tyontekijoiden julkaisemat artikkelit ja presentaatioita yrityksen blogissa
(http://www.futurice.com/meet-us)

”Peer recognition” —toiminnassa, ihmiset asemasta tai roolista valittamatta
voivat antaa konkreettisen, mutta rahallisesti nimellisen tunnustuksen
kollegalle. Lahjaan tulee liittda selitys kiitoksesta saajalle ja palkintokaapun
vieraskirjaan voi jattaa tekstin myo6s muiden luettavaksi. Talla hetkella
huomionosoituksen voi hakea jokaisen toimipisteen Jolt-kaapista tai pyytaa
jota kuta toimittamaan sen puolestaan, jos itse ei ole kyseisellad toimistolla.
Vaihtoehtoina on mm. kukkia, limonaadia, teetd, legoukkoja...

Yrityksen yhteisissa tilaisuuksissa keskustellaan edelldkavijayrityksen
merkityksesta ja mahdollisuuksista vaikuttaa koko alan tulevaisuuteen.
Asiakaspalautetta jaetaan niin koko henkilostolle kuin myods tarkemmin
varsinaiselle projektitiimille. Palautetta haetaan niin numeerista kuin myos
kirjallista. Tata tietoa jaetaan niin henkilokohtaisesti, erilaisissa tilaisuuksissa,
sisaisilla FutuView -naytdilla ja muuten sahkoisesti kuten sahkopostilla.

NEW Jarjestdmme lisaksi asiakaspaneeleja toimistollamme joissa koko
henkilokunta paasee suoraan kuulemaan asiakkaan suusta tulevia mielipiteita
ja esittdmaan omia kysymyksiaan.

NEW Vailitamme aktiivisesti asiakkaalta tulevan positiivisen palautteen
koko firmalle ja nostamme itse tekijat kunniaan.

Ulkomaailman tuominen sisélle asiakkaat ja kilpailijat tuodaan firman
sisalle esimerkiksi jarjestetyin puhujatilaisuuksin.

Futuexpossa ihmiset paasevat esittelemaan toisilleen tekemiaan projekteja
messuhengessa. Viikoittain samoissa merkeissa kokoontuvat my6s web-
kehittdjamme itse perustamassaa projektien esittelytilaisuudessa Frontend
Futurice Weeklyssa.

Innostusta ja yhteishenkea lisatdan myos erilaisilla koko organisaation juhlilla
kuten jo perinteikkdat Futubileet, johon on myds kaverit, perheenjasenet ja
asiakkaat kutsuttu.

Innostusta lisdd luonnollisesti myds Futuricen nakyvyys mediassa
lehtijutuissa ja tv-haastatteluissa.




4. Viestiminen

Milla eri tavoilla organisaationne ylin johto ja erityisesti johtoryhma
jakavat tietoa henkilostolle ja vahvistavat lapinakyvyytta organisaation
toiminnassa?

Futuricella viestintd on arvojemme mukaisesti avointa ja lapinakyvaa.
Lahtokohtaisesti kaikkiin ihmisiin luotetaan, minkd takia myds avoimuus on
luonnollista eika tietojen panttaamisen ole tarvetta. Meilld viestiminen on myods
osoitus valittdmisesta. Se kertoo, ettd arvostamme ja kunnioitamme tydntekijéitamme
seka asiakkaitamme ja haluamme kuulla heidan mielipiteensa kulloinkin esilla
olevista asioista. Tiedon vapaa saanti ja sen aktiivinen tarjoaminen mahdollistavat
my0s yksilon ja sitd kautta yrityksen kehityksen ja menestymisen. Koska haluamme,
ettd yrityksemme on maailman paras oppiva asiantuntijaorganisaatio, olemme
maaratietoisesti panostaneet tiedon liikkumiseen ja saavutettavuuteen. (Katso
vastaus 1 — Happiness Cycle)

Kun kulttuuriin  liittyvat linjaukset tulivat ajankohtaiseksi Futuricen kasvaessa,
mahdollistettiin jokaisen tyontekijan paattiminen omista ja ymparistoaan
koskevista asioista. Avoin viestinta, tiedon liikkuminen ja lapinakyvyys ovat ainoa
keino siihen, ettd ihmiset pystyvat tekemaan hyvia paatdksista itsenaisesti (vastaus

1.).

Yleensa toimialallamme toimivissa yrityksissa viestintd on rakennettu tietoturvan
ehdoin. Tieto on maaritelty salaiseksi ja tiedon saantiin myonnetaan erillinen lupa.
Olemme kaantaneet tdman mallin paalaelleen. Kaikki tieto on julkista ellei sen
salaamiseen ole pakottavaa syyta (esim. henkildtietolaissa maaritellyt syyt). Viestinta
on avointa ja totuudenmukaista sekad Futuricen sisaisille ettd ulkoisille
sidosryhmille (henkilostd, asiakkaat, hallitus, johto jne.) Meilld on panostettu
erityisesti sisadiseen viestintddn ja tiedonkulkuun, jotta uusien teknologioiden,
asiakasprojekteissa opittujen asioiden seka markkinatilanteiden esittely ja jakaminen
olisi mahdollisimman helppoa ja luontevaa koko henkildstdlle.

Viestittavia asioita on valtava maara ja kohderyhmat ovat erilaisia. Pelkka viestin
nakyvaksi tekeminen ei riitd, vaan oikean kohderyhman pitdd myoés ymmartaa se.
Viestiminen monikulttuurisessa ja -kielisessé ymparistdssa vaatiikin hyvan yhteisen
savelen. Futuricen viestinndn pohja Iluodaankin jo rekrytointi- ja
perehdytysprosessissa, jossa toimitaan avoimesti ja kannustetaan keskustelevaan
ja avoimeen kulttuuriin. Viestinnan kehittamisesta ja tiedon jakamisesta vastuullisia
ovat kaikki. Lisaksi avoimuutta tuetaan seurantahaastattelujen ja mentoroinnin kautta.
(Katso vastaus numero 2b).

NEW Communication Microteam perustettiin edistdmaan ja kehittdmaan erityisesti
sisaista viestintada koko yrityksessa. Tiimissd on mukana HR:n ja IT:n edustajat seka
l&pinakyvyyden ja viestinnan ja lapindkyvyyden lipunkantajia eri toimipisteilta. Tana
vuonna kehityskohteina on ollut esimerkiksi toimipisteiden valisen viestinnan
kehittaminen seka ihmisten henkilokohtaisten viestintataitojen kehittaminen. Ryhman
kautta saa vapaaehtoisilta Communication Coacheilta tukea ja sparrausta
esityksiin, asiakasviestintdan, blogitekstien kirjoittamisee ja lisdksi on jarjestetty
kommunikaatiokoulutuksia. Communication Mikroteam on myds vastuussa
FutuFriday-konseptin kehittamisesta. (Katso tdssa vastauksessa kohta Tilaisuudet ja




tapaamiset sekad LIITE vastauksen 2a HR Microteams H2)
Viestintdkanavat ja -keinot Futuricella

Meilld on kaytdssa lukuisia innovatiivisia tapoja ja kommunikaatiotyOkaluja, jotta oikea
tieto tavoittaa varmasti oikeat ihmiset. Osa kanavista kannustaa keskusteluun, osa
pyrkii visualisoimalla helpottamaan ymmarrettavyytta, ja jotkut tiedot ovat aina
luettavissa tietyssa paikassa esim. vessassa. Viestijan tehtavana on miettia ja 16ytaa
parhaat kanavat oman viestinsa jakamiseen. (LIITE Communication Guide).

Tilaisuudet ja tapaamiset

Tilaisuudet koko henkilostolle: Tilaisuuksiin kutsutaan jokaikinen Futuricen
tyontekija. Tilaisuudet ovat pidettyja ja ihmiset osallistuvat niihin aktiiivisesti.
Toimipisteiden valillda on videokonferenssiyhteys, jolloin kaikki nakevat esitykset
livena ja keskustelua syntyy myos maantieteellisten rajojen yli.

* FutuFriday — Olemme kehittdneet palkkapaivan Payday Pizza -tilaisuudesta
laajemman oppimisen, jakamisen ja yhteishenkead luovan kokonaisuuden.
FutuFriday jarjestetdaan joka kuun ensimmaisena perjantaina ja se on kaikille
yhteinen tilaisuus. FutuFriday koostuu useasta osasta ja sisaltaa
PayDayPizzat, ask-the-CEO-half-an-hour, Pecha Kucha -formaatilla pidettavat
Pekka Kukka -esitykset seka erilaiset Workshop-tilaisuudet. FutuFriday
esitykset jarjestetdan open stage-periaatteella, eli kuka vaan voi ilmouttautua
puhujaksi.

NEW Lisaksi samana paivana kokoontuu useita erilaisia ohjausryhmia (mm.
Company Wide MAD hour) seka projektien esittelyryhmia Frontend Futurice
Weekly ja FutuShowCase.

NEW Tana vuonna FutuFridayn moderointi- ja vetovastuuta on ollut
parempien video conference -yhteyksien myéta mahdollista kierrattdd myos
muilla toimipisteilld. Marraskuun 2012 FutuFriday pidettiinkin Berliinista.
Ohjelmassa oli kansainvalistymishankkeiden esittelya  tytaryhtion
toimitusjohtajan esittelemana seka projektiesittelyita tyontekijdiden kertomana.

* Koulutustilaisuudet — HR:n ja tiimeissad ideoitujen koulutusten lisaksi
henkilosto itse organisoi koulutustilaisuuksia 3x2 -periaatteen mukaisesti seka
Head of Excellencen avustuksella (vastauksessa numero 7). Koulutuksia voi
pitda ulkopuolinen tai yrityksemme erikoisosaaja tai henkild, joka vain haluaa
tutustua valitsemaansa aiheeseen tarkemmin. Esimerkkeja koulutuksista voi
I6ytdd muun muassa vimeo sivultamme: http://vimeo.com/futurice. Tyontekijan
aloitteesta  jarjestettin  halukkaille  Outi Ma&enpdan viestintad- ja
vuorovaikutuskoulutus  Helsingissa loppukevaasta 2012. Tampereella
viestintakouluksen teema oli tyontekijoiden toiveesta esiintyminen syksylla
2012 ja myds Berliiniin koulutus on tulossa.

* FutuPresentations - Kaikki tilaisuudet videoidaan ja tallennetaan
FutuPresentations -palveluun, josta kaikki pystyvat katsomaan ne jalkikateen
(LIITE kuva palvelusta Presentation server) Videot ovat vastaavia kuin
videoblogissamme (katso edelld), mutta kayttdoikeus on rajattu vain Futuricen
tyontekijoihin.

e Ohjausryhmat - Futuricella on erilaisia saannodllisesti jarjestettavia
palavereita eri ohjausryhmille. Kaikki tallaiset palaverit jarjestetdan "avoimet
ovet” -periaatteella. (LIITE Yammer open meetings)

+ Powerhead: Viikkottainen tapaaminen, jossa kaydaan lapi yrityksen luvut,
projektien statukset ja muut koko yritykseen vaikuttavat asiat. Koostuu




tiiminvetajista ja sisaisten funktioiden ihmisista. Tiiminvetajat l1ahettavat usein
jonkun tiimilaisen osallistumaan palaveriin puolestaan. Powerhead on myds
hyva valine esim. projektien vetdjien perehdytyksen syventamiseen. Kaikki
voivat osallistua — avoimet ovet.

+ JORY: Viikoittainen johtoryhman tapaaminen, joissa kasitelldan usein yhdesta
kolmeen koko Futuriceen vaikuttavaa asiaa. Aina kun mahdollista myds muilla
on mahdollisuus tulla kuuntelemaan.

« Tiimipalaverit Tiimipalavereita pidetdan viikoittain. Kaikki tiimit kokoontuvat
kerran kuussa myos FutuFridayna, jolloin myds asiakkantiloissa
tyoskentelevat Futunautit ovat paikalla.

+ SpeedDate with CEO Vuosittainen puolituntia kestdva tapaaminen
toimitusjohtajan ja jokaikisen tyOntekijan valilla. Tapaaminen mahdollistaa
keskustelun juuri niistd asioista, jotka tyontekija kokee tarkeiksi.

+ NEW Tasting -tapaamiset tietyn aiheen ymparillda (vastaus 5b.)
Toiminnankehittamispalaverit: tarjoama, ihmiset, kannattavuus

* MAD ja Weekly :) katso vastaus 7.

Futuricen johto seka tyontekjiat jarjestavat tapahtumia ja kdyvat puhumassa myos
yrityksen ulkopuolella aktiivisesti. Aktiiivinen toiminta ja avoin tiedon jako
organisaation ulkopuolelle on tarkea viesti myos sisaisesti. (LIITE FutuStatus-viestin
loppuun listattu puhumistilaisuuksia).

NEW Julkisen esiintymisen lisdantyessa Futuricelle onkin perustettu tyontekijan
aloitteesta SpeakersGuild, jossa puhujat sparraavat toisiaan erilaisissa esiintymisiin
littyvissa aiheissa. My0Os Kkirjallisesta viestinnasta annetaan palautetta aktiivisesti.
Esimerkiksi HR:n [ahettamaan viestiin voi tulla henkildkohtaisesti kerrottua palautetta,
mita viestissa olisi vield voinut kertoa ja milla tavalla.

Dokumentaatiot ja sdhkoiset viestimet:

Meilld on kaytdssa paljon erilaisia viestintavalineitd esimerkiksi projekti-infon,
yrityksen tilan ja henkilostomuutosten jakamiseen. Kaikki valineet on listattu ja
linkitetty Intraan. Eri tiimeissa ja asiakasprojekteissa voi olla kaytossa erilaisia
valineita, mutta keskeisimmat — yritystason viestimiseen tarkoitetut — viestimet ovat
kaikkien kaytossa.

Yammer — Yammer on "Enterprise Microblogging” -tyOkalu
(www.yammer.com). Yammerin avulla kaikki tydntekijamme pystyvat
osallistumaan Futuricen sisaisiin keskusteluihin myds silloin kun eivat ole
fyysisesti paikalla toimistolla tai tapahtumissa. Erityisesti Futunautit (katso
vastaus numero 3) ovat kokeneet kanavan tarkeaksi (Yammerin avulla he
paasevat lahemmaksi myds toimistojen “kaytdvakeskusteluja”). Yammerissa
on paljon monipuolisia ja mielenkiintoisia keskusteluja. Kaikkea ei ole pakko
seurata vaan keskustelut voi rajata niihin aiheisiin ja henkil6ihin, joita haluaa
erityisesti seurata. Yammer on Futuricen virallinen viestintdkanava ja
keskustelujen aiheet liikkuvat firmatason informoinnista, toimipisteiden
kuulumisista, hyviin alan artikkeleihin ja vapaa-ajan aktiviteetteihin. Meilla on
erittdin positiivisia kokemuksia siitd, kuinka hedelmallista, syvallista ja
rakentavaa keskustelua on syntynyt vaikeistakin aiheista ilman johdon
ohjausta. (LIITE Yammer ohjeistus). Esimerkiksi projektien eettisyydesta
kaytiin pitkd keskustelu. Aiheesta julkaistiin myods kirjoitus Futuricen
blogissa “On Making Ethical Choices”: http://blog.futurice.com/the-right-to-
make-ethical-decisions.




Esimerkkeja Yammer-keskustelujen aiheista:

“Osaako joku auttaa teknologian X kanssa?”

Mielenkiintoiset teknologiat, tuotteet, tapahtumat, uutiset

Yrityksen strategia

Henkilost6a koskevien kaytantdjen innovointi ja palautteen pyynto (esimerkiksi
keskustelua FutuBonusBasketin kaytdsta)

Projektien lessons learned

Yleista tiedon valittamista esimerkiksi mita saannodllisia tapaamisia meilla on
(LIITE Yammer open meetings)

Skype-chat Skypead kaytetdan tiedotuskanavana, keskustelupaikkana seka
erityisesti nopeasti "huudettavien” asioiden valityksessa. Asioita voivat olla
vaikkapa: uusi kauppa, jokin merkittava asiakasuutinen, osaajatarpeita
tietyssa projektissa, onnistuminen projektissa. Skype chat helpottaa myds
nopeaa viestintaa eri toimipaikkojen ja Futunautien valilla.

NEW Futurice Pulse -keskustelussa ovat mukana kaikki Futuricen tyontekijat.
Kanavalla  toimitusjohtaja  kyselee  asiakaspalautteita  valitettavaksi
hallitukselle, tyontekijat ja tiiminvetajat kiittdvat projektitimejaan ja
muistutellaan tulevista tapahtumista.

Videokonferenssi Videokonferenssiyhteydet omilta tyokoneilta
ja konferenssivalineiden avulla neuvottelutiloista mahdollistavat
saumattoman ja tehokkaan, kasvokkain tapahtuvat yhteydenpidon eri
toimipisteiden, etatydntekijoiden ja Futunautien valilla.

Good News Futuricen intrasivujen etusivulle paivitetdadn jatkuvasti Good
News -osiota. (LIITE Kuva Futurice Notebook) Good Newsit ovat lyhyita hyvia
uutisia, joista kaikki voivat iloital Good News sydtettd on myos pidetty esilla
Futuview-naytailla.

Confluence Vuoden 2011 syksylld uusittu Confluence taydentda intraa
pysyvammalla tiedolla. Confluencessa on tietoa toimistoihin, HR:n, yrityksen
talouteen ja markkinointiin, yleisiin kaytantdihin jne. liittyen. Confluencessa
ovat myos tiimien omat projektisivut ja HR-mikrotiimien sivut, jotka tuovat
myds henkilostohallinnon osaksi lapinakyvaa organisaatiota.

Basecamp — Basecamp on yksinkertainen projektinhallintatydkalu, jossa on
kollaboraatio-ominaisuuksia. Katso Futurice kuvina sivu 69.

NEW SalesForce on myynnin tyokalu, jota kaytetddn hankkeiden
rakentamisessa ja myynnin sisdisessd kommunikoinnissa. (Linkitetty
JobFairiin katso alla.)

NEW  JobFair on tyokalu, jonka avulla ihmiset kertovat
liikennevaloperiaatteella millainen tyétilanne heilld on ja ovatko he ovat
kaytettdvissa uusiin projekteihin. Lisaksi JobFairin avulla he pystyvat
kertomaan millaisiin  projekteihin he haluaisivat osallistua (linkitetty
SalesForceen katso ylld) ja ovatko he halukkaita tydskentelemaan tarvittaessa
muilla toimipisteilla. JobFairia kaytetdaan myds etsiessa esimerkiksi tietyn
teknologian osaajaa. Tiimeissa kadydaan oman tiimin JobFair statukset Iapi
viikkopalavereissa, jotta tiedetdan kunkin tyoétilanne. (LIITE luottamukselliset
kuvat JobFair ja JobFair2)

NEW IRMA on projektitietokanta, joka kerad yhteen tiedon siita, mita
hankkeita on tehty ja miten ne on tehty. Tietokannasta voi hakea niin julkisia
kuin asiakassyistd salassapidettaviakin projekteja. Suurimmasta osasata
projekteista on saatavilla PowerPoint-esitys, jossa nakyy 3x2 -ajatuksen
mukaisesti mukana olleiden ihmisten tyytyvaisyys, asiakastyytyvaisyys seka
keskeiset luvut. Pienemmista projekteista on usein saatavilla tiivistetty versio.
Esityksen teko ja jakaminen on tehty mahdollisimman helpoksi. Tietokannasta




voi myOs hakea tietoa millaisiin projekteihin joku tietty henkilé on osallistunut
ja onko han nyt vapaana (Jobfair -likennevalot), mika helpottaa esimerkiksi
avun pyytamistd tai projektitimin rakennusta. (LIITE luottamukselliset kuvat
IRMA, IRMAZ2 ja IRMA3)

Sahkopostitiedotteet, uutiskirjeet ja sddnnolliset Yammer-viestit:

* FutuPeople: Sdanndllisesti lahetetty uutiskirje, jossa esitelldan kaikki uudet
ihmiset, roolimuutokset ja muut organisaatiomuutokset toimipistekohtaisesti.
Uutiskirjeet tavoittavat koko Futuricen henkildston. Kirjeissa on aina myos
kuvat ihmisista. Lisaksi uusille Futulaisille on varattu Yammerista oma ryhma,
jossa he voivat esittaytya ja kertoa itsestaan.

» Johtoryhma- ja Powerhead muistiot — viikoittainen tiiviis sdhkopostise
lahetettava muistio johtoryhmien kokouksista koko henkildstolle. Muistiinpanot
I6ytyvat myds Confluencesta.

» FutuStatus / Hallitusraportti — Johtoryhma raportoi samalla raportilla seka
henkilostolle ja hallitukselle. Tama raportti tehddan kerran kuukaudessa.
Raportti toimitetaan henkildstolle ennen hallitusta, jotta kaikilla olisi
mahdollisuus vaikuttaa siihen. Raportti jaetaan kaikille sdhkdpostitse.

* Financial report: Kuukausittainen CFO:n tekema raportti henkildstolle
taloudellisesta tuloksesta. Viestia on kehitetty jatkuvasti visuaalisempaan
suuntaan, jotta se olisi helpommin omaksuttavissa

« NEW HR Newsletter ja IT Newsletter — Sisaisten funktioiden kuukausittaiset
uutiskirjeet, joissa kerrotaan mita on tehty ja mita tullaan tekemaan
seuraavaksi.

* NEW Futunaut Newsletter — Uutiskirje kertoo saanndllisesti asiakkaiden
tiloissa tyoskentelevien kuulumisia koko yrityksen laajuisesti.

* Futurice Sanomat — Lehti, jossa Helsingin toimiston tyontekijat kertovat
ajankohtaisia asioita.

+ Berliner Futupost — Lehti, jossa Berliinin toimiston tyontekijat kertoo
elamasta Saksassa.

* Tampere Monthly — Kuukausittainen julkaisu, jossa jaetaan Tampereen
toimiston kuulumisia ja esitelldan ihmisia. (LIITE Tampere Monthly)

Seinat ja pelit Futuricen danena:

Seinida kaytetdan ahkerasti tiedon valittdmiseen, kamppanjoiden lapivientiin seka
esimerkiksi yhteisen FutuBonus matkan fiilistelyyn. Seinat tarkoittavat nayttgja,
whiteboardeja ja seinatiloja niin avoimissa kuin vain Futuricen tyontekijoille
tarkoitetuissa tiloissa.

FutuView — Yhteisissd tiloissa on nayttdja, joilla esitetddn koko yhteison kannalt
tarkeitda ja kiinnostavia asioita visuaalisesti ja ftiiviisti. Aiheita ovat olleet mm.
asiakastyytyvaisyys- ja henkilostotyytyvaisyystutkimusten tulokset, markkina-
analyysit, strategia-aihiot, henkil0stolle suunnatut tapahtumat jne. Esitykset ovat
luonteeltaan kampanjamaisia ja niitd esitetddan noin 1-3 paivaa. Nayttoja
hallinnoidaan keskitetysta ja toimipisteestd riippumatta kaikilla naytéilla on sama
esitys.

FutuView-nayttéjen lisadksi meilld on tiettyyn kayttotarkoitukseen pyhitettyja nayttoja.
Tarkoituksena on naiden avulla toimittaa reaaliaikaista informaatiota, joka on
oleellista kaikille tai kriittista jollekin ryhmalle.




FutuWay — Naytot esittdvat tietyn tiimin projektien statukset (budjetti, aikataulu ja
asiakastyytyvaisyys).

Social — Naytdt ovat toimistokohtaisia. Esittdvat aikataulut julkiselle liikenteelle ja
kaikkien toimipisteiden saan.

Maintenance — Naytét esittavat ylldpidossa olevien jarjestelmien statukset graafisesti
Network — Naytot esittavat verkkomme kuormituksen statusta. Kuva naytosta [0ytyy
Financial — Naytoilla nakyvat talousluvut.

NEW Varauskalenterit — Nayttoja ovat myos neuvotteluhuoneiden ovenpielessa
olevat tilojen varauskalenterit. Ne ovat interaktiivisia, silld varauksen voi tehda
kosketusnaytolta myds paikanpaalla. Kosketusnaytoillda on keratty myds palautetta
tapahtumissa mm. vuosittaisissa FutuBileissa seka rekrytointimessuilla. Kyselyista
saatua tietoa on jaettu avoimesti myos ulospain Futuricen blogissa:
http://blog.futurice.com/futubileet-2012

Meilld on ollut myds monia kommunikaatioon liittyvid kampanjoita. Kampanjat ovat
littyneet esimerkiksi palautteen pyytamiseen ja antamiseen, aktiiviseen
kuuntelemiseen ja asiakaskommunikaatioon. (LIITE aktiivinen kuunteleminen
kampanjajulisteet ja vastauksen 1. Happiness Cycle)

*+  WhiteBoards - WhiteBoardeja kaytetdan tydnohjauksessa eri tiimien ja
projektien osalta. N&itd on kymmenia ja niiden suosio on vahva varsinkin, jos
ohjaukseen tulee paljon ulkopuolisia ideoita. Talldin kuka tahansa voi tuoda
taululle oman ideansa ja tiimi tai projekti kasittelee sen prosessinsa
mukaisesti. Viestinnan nakdkulmasta nama ovat myos merkittavia, koska ne
visuaalisesti kertovat muille mika on tiimin tyétilanne.

o IT Whiteboard —Yksi tehtava on yhdella post-it-lapulla, jota siirretdan
prioriteetin tai statuksen mukaisesti. Lopputuloksena on visuaalinen
taulu, josta nakee kuinka tyodllistettyja ihmiset ovat ja minkalaisten
asioiden kanssa he nyt tyoskentelevat.

o Marketig LAB seind — (LIITE Marketing Lab)

» Strategiaseina Keittidtilassa oleva seina, johon voi laittaa omia ajatuksiaan ja
toiveitaan koskien firman strategiaa.

* ProudWall — Toimistoilla on seinatila, johon kuka vaan voi laittaa printteja ja
kuvia onnistuneista projekteista ja muista ylpeyden aiheista.

» Asiakaspalautteet — Systemaattisesti keratyt asiakaspalautteet. Esimerkkeja
palautteesta luottamuksellisessa "Customer Feedback Examples” -liitteess3,
varsinainen kysely laajempi.

* QualityTime - Laadunvarmistuksen uutiskirje, joka on sijoitettu wc-tiloihin.
Saavuttanut laajan suosion!

+ Kampanjapelit — Kun organisaatiota halutaan ohjata toimimaan eri tavalla
kuin mihin on totuttu, pyrimme luomaan pelin aiheen ymparille. Pelit ohjaavat
muuttamaan toimintatapaa, mutta samalla palkitsevat tyontekijoita.
Esimerkkina tasta VOoisi kayttaa ID-badgejen kayttdoonottoa.
Asiakasvaatimuksen takia kaikkien henkildidemme on kannettava
henkilokorttia mukanaan. Perustimme pelin, jossa jokainen joka naki ihmisen
ilman badgea, sai pisteen taltd henkil6lta (allekirjoitus omaan badgeen). Kun
henkild oli kerannyt kuusi pistettd, han sai kaksi leffalippua. Ihmiset olivat
motivoituneita muistuttamaan toinen toisiaan. Eika kenellekdan tullut
mielikuvaa, ettd muutos oli pakotettu. Nyt henkilokortit ovat kaytossa kaikilla.
Samanlaista peli-ideaa on toteutettu my6s uusien espressokoneiden
puhdistuksessa.

 Arvojemme ja ulkoisen markkinoinnin mukaisia viesteja (LIITE Kova ja
lemped).




Sosiaalinen media ja Thoughts from Inside Futurice —blogi

Facebook-, Twitter- ja Vimeo -sivuillamme saa kattavan kuvan Futuricen
paivittaisesta elamasta seka siitd mita teemme.

http://www.facebook.com/futurice
http://twitter.com/futurice
http://vimeo.com/futurice

FutuBlog: http://blog.futurice.com/ Kerddmme tanne julkisia tarinoita ja kokemuksia,
joista olemme ylpeita tai joista haluamme kertoa kaikille.

Liitetiedostona lisaksi koko henkilokunnallemme suunnattu Futurice Communication
Guide (2011).

5. Kuunteleminen

5a. Mita kautta henkilostd voi kysya kysymyksia, antaa palautetta tai
muuten viestia organisaation ylimman johdon ja erityisesti johtoryhman
jasenten kanssa?

Arvomme ja organisaatiokulttuurimme kuten valittaminen,
lapindkyvyys/avoimuus, 3x2-paatoksenteko, matala hierarkia seka jatkuva
kehittyminen vahvistavat Futulaisten keskindistd aktiivista, lasndolevaa
kuuntelemista ja vuorovaikutusta/dialogia. (Futun arvot avattu vastauksessa 1.)

Futuricen kulttuuri ohjaa paitsi kuunteluun myos aktiivisesti dialogiin. Vaikka
erityisesti  johtajien tehtdvana on pyrkid viemaan yhteistda suuntaa ja
kokonaistilannetta eteenpdain, paatoksia tekee kuitenkin jokainen futulainen 3x2 -
periaatteemme mukaisesti. Monen perinteisen organisaation ongelmat syntyvat,
koska johtajat eivat kuuntele ihmisia ja he paatyvat tekemaan paatoksia vaarin
perustein. Meilla paatoksia tekevat kaikki, joten my6s kuunteleminen ja
vuorovaikutus on jokaisen Futulaisen vastuuna. Tata viestid tuomme vahvasti esiin
rekrytointi- ja perehdytysprosessistamme [ahtien.

Hyvan vuorovaikutuksen pohjana on lapinakyvyys ja tiedon jakamisen velvoite.
Valittdmisarvomme mukaisesti ihmiset pysahtyvat kuuntelemaan toisiaan ja kayttavat
siihen aikaa. Valitsevan luottamuksen ilmapiirissa Futulaiset uskaltavat sanoa
aaneen vaikeitakin asioita. Aktiivinen dialogisuus ohjaa meitd myos jatkuvasti
kehittymaan.

Perusajatuksena on pitdd organisaation hierarkia niin matalana, etta kaikki
Futuricen tyontekijat kokevat luontaiseksi keskustella ylimméan johdon kanssa
erilaisista heitd mietityttavista asioista. Taméan lisdksi olemme toteuttaneet
lukuisia erilaisia rakenteita ja toimintatapoja, jotka tukevat lapinakyvyytta lapi
organisaation seka kannustavat jatkuvaan keskusteluun ylimman johdon kanssa.
Taman kaiken tavoitteena on mahdollistaa keskustelu johdon kanssa seka tehda
muutoksen saaminen mutkattomaksi

Paivittdisessad elamassa johto on tavoitettavissa ja johdolla on aina avoimet
ovet. Lisaksi johto hakeutuu tietoisesti keskusteluihin sekd pyytaa aktiivisesti




palautetta ja kommentteja. NEW Tata johtajien ominaisuutta vahvistetaan Futun
johtajatahtimallilla (litetiedostona). Tahtimallia kaytetdan johtajien kehittdmiseen
uramallin core competence -odotusten tavoin. MyOs johtajien 3x2 -periaatteen
ymparille rakennettu tulospalkkamalli ohjaa kuuntelemaan ja keskustelemaan seka
aktiivisesti muiden Futulaisten kanssa.

Futuricella tyontekijoilld on mahdollisuus viestia ylimméan johdon kanssa A)
osallistumalla palavereihin ja kokouksiin, B) vastaamalla henkilostokyselyihin
ja C) keskustelemassa kasvotusten seka erilaisilla keskustelukanavilla ja D)
jarjestetyissa tilaisuuksissa. Seuraavassa viestintakeinoja on esitelty tarkemmin.
Olemme pyrkineet monenlaisiin  eri  kaytantdihin mahdollistaaksemme  eri
toimipisteilla sek& asiakkaan tiloissa olevien tyontekijoidemme kuten myds eri
kommunikointitapoja suosivien Futulaisten (intro-, ekstroverttien jne) helpon ja
vaivattoman dialogin johtajien kanssa.

A) Osallistumalla palavereihin ja kokouksiin:

+ Tyontekijoilld on mahdollisuus osallistua viikoittaiseen johtoryhman
kokoukseen.

« TyoOntekij6illd on mahdollisuus osallistua viikoittaiseen “Powerhead”-
palaveriin, joka on tiiminvetdjien, projektipaallikdiden ja sisaisten
toimintojen koordinointipalaveri.

» Erilaiset suunnittelupalaverit ja vastaavat laitetaan kalenteriin myos “Futu
Maker” virtuaalihenkildlle. Na&in kaikki voivat seurata mitd asioita
tyostetaan tarkastelemalla Exchangesta tdman Futulaisen kalenteria. Jos
jollain on ajatuksia tai toivetta osallistua naihin tilaisuuksiin, han voi olla
yhteydessa palaverin jarjestajaan ja sopia aiheesta.

B) Vastaamalla henkilostokyselyihin:

* NEW 90secPulse on uusi kuukausittainen henkilostokyselymme. Kyselyn
tavoitteena on tarjota jatkuvaa ajankohtaista tietoa henkiloston tilasta,
toiveista, tarpeista ja kehityshankkeiden vaikuttavuudesta myos
johtoryhmallemme. Saanndllisilla kyselyilld korostamme jatkuvan
kehittymisen ja valittdmisen arvojamme.

Nimensa mukaisesti lupauksemme on, ettad kyselyn tekeminen kestaa
noin 90 sekuntia. Nain jatkuvat kyselyt eivat ala hairitd Futulaisia, kun
heilla on ennakkoon tiedossa, etta kyselyn tayttdminen on nopea
tapahtuma. Kysely on kulttuurimme mukaisesti pakattu tiiviksi, hetkeen
sidotuksi ja nopeasti purettavaksi. Futufridayta edeltavana
keskivilkkoaamuna kysely menee sahkopostilla kaikille, torstaina kysely
suljetaan ja sen tulokset analysoidaan. FutuFridayna tulokset esitellaan
koko henkilokunnalle.

90SecPulse -kyselyn rakenne on:

o Perustietokysymyksia analyysia varten (tiimi, rooli jne)

o Vuorokuukausina vaihteleva vakio-osa jolla mitataan yleista
tyytyvaisyytta, tiimin tyytyvaisyytta, projektitilannetta ja esimiestyota.
Nailla saamme seurattua vastaustrendeja.

o Vaihtuva osa, jossa mitataan jonkin tehdyn kehityshankkeen
onnistumista tai keratdan mielipiteita jostain haastealueeksi
tunnistetusta asiasta. Olemme esim. kerdnneet mielipiteita




Futunauteista ja FCC-konseptistamme.

Kyselyn vastausprosentti on ollut suhteellisen korkea lyhyt vastausaika ja
osa-aikaiset Futulaiset huomioon ottaen (noin 70-80%). Kyselyissa
saadaan paljon hyvaa tiimikohtaista tietoa, jota kaytetaan kehitettaessa
yleisia toimintojamme ja toisaalta esimiestydskentelya. Saatuihin tuloksiin
viitataan aktiivisesti ja nain yllapidetaan halua vastata kyselyihin
jatkossakin. Vastauksissa saadaan numerotiedon lisaksi paljon avoimia
vastauksia. 90SecPulse -kyselyn tulokset jaetaan avoimiseti kaikille.

«  NEW Yammer-pollit. Yammer tyokaluna mahdollistaa kenen tahansa
tekemat yhden kysymyksen mielipidekyselyt/aanestykset. Naita onkin
aktiivisesti kaytetty niin sisdisten funktioiden kuin yksittaisten Futulaisten
suunnasta selvitettdessa mielipidetta aivan mista tahansa asiasta:
lounaskortteihin siirtymisesta, projektin versiohallintajarjestelmista,
luottokortin kayttotilanteista rajatapauksissa, koodin laadusta jne...
Kaikilla inmisilla oleva mahdollisuus kysya kaikkien Futulaisten
mielipidettd istuu hyvin luottamuksen, 1apinakyvyyden ja jatkuvan
kehittymisen kulttuurimme. Erityisesti pollin tuloksien/lahtdasetelman
ympariltd kaydyt keskustelut ovat erittdin hedelmallisia.

* Vuotuinen Great Place to Work —kysely

* HVVK - henkil6ston voimavara kysely — yhteistydssa tyéterveyshuollon
kanssa (avattu kysymyksessa 8a)

C) Keskustelemalla kasvotusten seka erilaisilla keskustelukanavilla:

» Johto istuu osan ajastaan flex-paikoilla eri puolilla toimistoa eri
toimipisteillamme, jotta heitd on helpompi lahestya ja jotta
kaytavakeskustelut ja ihmisten ajatukset valittyvat johdolle.

+ Kerran vuodessa Futurice Oy:n toimitusjohtaja keskustelee jokaisen
Futulaisten kanssa henkilokohtaisesti 30 minuuttia SpeedDateissa.
SpeedDate-keskustelussa kaydaan lapi mista tyontekija pitda Futuricella,
mista ei, mitd han kehittaisi ja toivoisi seka tyontekijan mahdolliset
kysymykset. Naissa keskusteluissa kannustetaan Futulaisia
kontaktoimaan ylinta johtoa tai toimitusjohtajaa aina halutessaan. Yksi
keskusteluiden tarkoitus onkin pitdd huolta ettei johdon ja eturintaman
valimatka kasva niin pitkaksi etteivat ihmiset uskalla puhua suoraan
asiasta kuin asiasta.

+ Jokainen johtoryhmamme jasen seka toimipisteemme vetija
osallistuu aktiivisesti uusien ihmisten perehdyttamiseen (mm.
toimitusjohtaja tunnin henkilokohtaisella tilaisuudella ensimmaisena
paivana). Perehdytystilaisuuksissa johto pyrkii avaamaan helpon ja
vaivattoman keskusteluyhteyden uusiin Futulaisiin, jotta uudet tyontekijat
eivat koe johtoa etadisena. Arvomaailmaperehdytyksemme vahvistaa
myds johdon ja tyontekijoiden helppoa ja vaivatonta dialogia. Lisaa
perehdytysprosessistamme vastauksessa 2B.

» Osana perehdytysprosessia uusille tydntekijoille jarjestetaan
seurantahaastattelut 2 viikon ja 2 kuukauden aloittamisen jalkeen, mista
palautetta keratdan kootusti johtoryhmallekin. Heikkoja signaaleja HR-
ihmiset saavat myds osallistumalla aktiivisesti kaytava- ja
kahvipistekeskusteluihin.

+ Sisdinen mikroblogi Yammer on osoittautunut erinomaiseksi




keskustelukanavaksi. Seka tydntekijat etta johto aloittavat ja osallistuvat
aktiivisesti keskusteluun ja kysyvat mielipiteita. (Yammerista lisda
vastauksessa numero 4)

» Skype-chattia kaytetddn myods aktiivisesti keskusteluun, NEW Futurice
Pulse —chatissa on mukana koko organisaatio.

* Matalahierarkiseen kulttuuriimme littyen johtoryhman jasentemme kanssa
on aarettoman helppoa lahtea viikoittain lounaalle, iltapaivakahville,
FutuBeerille tai keskustella yhteisen aamupalamme yhteydessa.

* Tasting-mallimme avattu vastauksessa 5b.

D) Keskustelemalla jarjestetyissa tapahtumissa:

* Kerran kuukaudessa jarjestetaan FutuFriday, jossa yleensa
toimitusjohtaja/muu ylin johto alustaa keskustelun. (Katso vastaus numero
4.)

* FutuFridayn yhteydessa jarjestetetaan workshoppeja, joissa halukkaat
paadsevat keskustelemaan kulloinkin kasiteltavasta koko firmaa
koskevasta asiasta ja vaikuttamaan siihen. Aiheina on ollut mm.
asiakastyd, markkinointi ja tiimityomallit.

* FutuFriday-paivana pidetaan lisaksi ask-the-ceo-'2-hour, jossa kuka
tahansa voi kysya mita tahansa toimitusjohtajalta / muulta johdolta.

» Hallituksen kokouksen jilkeinen lyhyt vastaanotto. Hallituksen
jasenet vierailevat sdanndllisesti ask-the-ceo-1/2-hour:ssa, jolloin he
esittaytyvat uusille tyontekijoillemme ja vastailevat kysymyksiimme.

» Futuricen johto kokoontuu kahdesti vuodessa kahden paivan off-site
workshoppiin - talvisin High-Altitude Camp ja kesalla Low-Altitude
Camp. Tanne pyydetaan myds mukaan henkil6itd johdon ulkopuolelta.
Halukkaita on paljon ja koska tilaisuus halutaan pitaa tehokkaana,
joudutaan halukkaista valitsemaan osallistujat arvalla. Tilaisuudesta
pidetdan myos live muistiinpanoja ja henkilosto voi kommentoida
edistystd Yammer:ssa. Liitteena kuva syksyn 2011 Low altitude campista.

» Saksan, Lontoon ja Suomen toimitusjohtajat sekd muu johtoryhma
vierailevat sdanndllisesti eri toimipisteillamme ja pitavat yndessa myos
uusien tyontekijoiden perhdytystilaisuuksia, tyoyhteisén yhteisia
kahvi- ja keskusteluhetkia seka palautteen kyselytilaisuuksia.

Perehdytystilaisuudet, julistekampanjat, FutuFriday-esitykset sekd erilaiset
koulutukset tukevat kaikkia Futulaisia matalahierarkisuuteen, aktiiviseen
kuuntelemiseen, vuorovaikutukseen, palautteen pyytdmiseen sekd antamiseen kuten
my0ds Ask Why -kokonaisuuden ymmartamiseen. Muutamia esimerkkeja:

+ Lasndoleva kuunteleminen -julistekampanja kaikilla toimpisteilld ja
vuorovaikutuskoulutukset vuonna 2012 (vastaus 4.)

* Vuosittaiset mentori- ja esimieskoulutukset. Johtoryhmalaisten,
esimiesten, mentorien esimerkkind toimiminen dialogin suhteen (esim
henkilostokyselyjen  tulosten kommentoiminen) ja arvomaailman
valittdminen muille paivittaisessa tyossa.

* How to act as Futurice Employee -perehdytys heti 2. ty6paivana.
Lisaksi kaikki isot perehdytystilaisuutemme ovat rakennettu Futun
palaverikellojen ja arvomaailman ymparille mitkd tukevat kuuntelemisen,
aktiivisen vuorovaikutuksen, matalan hierarkian seka palautteenannon
kulttuuria.




5b. Mita toimintatapoja tyontekijoille on tarjolla ehdotusten tekemiseen
jaltai paatoksentekoon osallistumiseen asioissa, jotka vaikuttavat
heidan tyohonsa, tydymparistoonsa tai koko yrityksen suuntaan?

Futulaiseksi ei paase ellei ole hirvea hinku kehittdd itsedan ja ymparistéaan
jatkuvasti paremmaksi. Jatkuva kehittyminen onkin yksi neljastd arvostamme. Kaiken
jatkuva kehittaminen pitaa pyorat pyorimassa, estdd sammaloitumisen ja luo ihmisille
jatkuvasti uusia mahdollisuuksia.

Ihminen joka pystyy vaikuttamaan ymparistdonsa on onnellisempi ja
motivoituneempi. Koska meille on tarkeaa, etta Futulaiset ovat onnellisia, olemme
rakentaneet mallin jossa jokaisella futulaisella on mahdollisuus, oikeus ja vaatimus
muokata omaa ymparistddan, tyotehtaviddn ja tybolosuhteitaan parhaaksi
nakemallaan tavalla.

Futuricen tavoitteena ei siis ole vain I0ytda keinoja ehdotusten tekemiseen vaan
tarjota keinot siihen, etta jokainen pystyy tekemaan paatdksia Futuricen arvoihin ja
3x2-periaatteeseen nojaten. Jokaisen tehtadvana onkin pohtia miten paatés vaikuttaa
ihmisiimme, asiakkaisiimme ja Futun lukuihin, nyt ja tulevaisuudessa. Lean-ajattelu,
ketteryys ja periaate siitd, ettd ihmiset itse parhaiten kehittavat tydymparistdaan
ohjaavat meilla myds vaikuttamisen toimintatapoja. Esimerkkiksi se, ettd jokaisella
tyontekijalla on oma yrityksen luottokortti, osoittaa luottamusta ja mahdollistaa
jokaisen tyOntekijan puuttumisen huomaamiinsa epakohtiin suoraan vaikkapa
hankintojen muodossa.

Esimerkkeja kuinka 3x2 toimii kdytannossa:

* Kevaallda 2012 eras ohjelmistokehittdjamme halusi koulutusta sisdiseen
viestintdan. Han osti Outi Maenpaalta koulutuksen, hoiti jarjestelyt ja kutsui
sinne halukkaat futulaiset.

* Muutama ihminen keksi, ettd oma pop-up radioasema olisi magee juttu. He
keskustelivat ja innostivat myds muita mukaan ja totesivat, ettd tama on hyva
juttu ja toteuttivat sen. Blogitesti radion teosta: http://blog.futurice.com/a-
beginners-guide-to-starting-an-fm-radio-sta

* Ihmiset sisustavat admin-ihmisten avustuksella omat tyotilansa kuten
haluavat ja parhaaksi nakevat.

* 2012 syksylla toteutetun henkildstéannin ennestdan erittdin  kevyen
pienosakassopimuksen ehtoja muutettiin  futulaisten esittamien toiveiden
mukaan.

Kaikki vastauksessa numero 5a. luetellut tilaisuudet, netin valitykselld seka
kasvotusten tapahtuvat keskustelut seka erilaiset kyselyty6kalut ovat tehokkaita
tapoja tyontekijalle osallistua paatoksentekoon suoraan heitd itsedan koskevissa
asioissa sekad vaikuttaa koko yrityksen suuntaan. Viestintdkanavissa on huomioitu
ihmisten erilaiset kommunikointitavat ja myos anonyymisti voi antaa palautetta.

5A:ssa mainittu 90secPulse ja Yammerissa kiydyt keskustelut ja
mielipidemittaukset ovat oleellinen osa vaikutusmahdollisuuksia ja lapinakyvyytta.

NEW Vuonna 2012 olemme ottaneet kayttoon Tasting -nimisen tydkalun tarkeiden




kaikkia koskevien paatdksien tekemiseksi. Tasting- tyokalun yksi tarkoitus on talla
hetkellda omalta osaltaan toteuttaa lainsdadanndn asettamat vaatimukset
yhteistoiminnalle yrityksessa. Tasting on Futuricen tapa edistaa entista enemman
tyontekijoiden ja tyOnantajan valistd vuorovaikusta seka osoittaa, etta tyontekijoiden
mielipiteitda todella halutaan kuunnella. Tarkoituksena on myo6s kehittaa yritysta
yhteisty6ssa seka antaa entistd paremmat mahdollisuudet tyontekijoille vaikuttaa
Futuricella tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotdan, tydolojaan ja
asemaansa yrityksessa.

Tasting korvaa aikaisemmin toimineen People Interest Groupin pyytamalla aina
kaikkiin asioihin mielipiteen joukolta ihmisia, joita aihe kiinnostaa ja joita se koskee.
PIG haudattiin aikanaan tydntekijéiden omasta aloitteesta. Aina kaikki paatokset
eivat voi olla demokraattisia, mutta sitakin tarkeampaa on, ettd ihmiset paasevat
niihin vaikuttamaan. Tastingin avulla pyritddn luomaan mahdollisuus saada laajasti
erilaisia nakemyksia asiasta jo valmisteluvaiheessa.

Lyhyesti kuvattuna Tasting toimii seuraavasti:

* Valmisteleva taho (usein johto & hr/admin) paattda, onko asia syyta vieda
Tasting-prosessin lapi vai riittdakd perinteinen valmistelu. Tastingiin vietavia
asioita ovat yhteistoimintalain piirissd olevat asiat ja Futuricella mm.
henkiléstdannit, tulospalkkamuutokset, Futubonus-jarjestelma,
istumapaikkamuutokset tai muut kaikkia tai selkedda ryhmaa, kuten
FutuNautteja, koskevat paatokset.

* Aiheeseen liittyvd mikrotiimi (LITE HR Microteams 2012 H2) valmistelee
ehdotuksen parhaan kykynsa mukaan.

¢ Kutsutaan koolle rajattu tai rajoittamaton Tasting -tilaisuus Yammerin avulla.
Osallistujana voi olla joko kaikki firman kiinnostuneet tai kaikista tiimeista
joku. Se, minkalainen kokoonpano kutsutaan koolle, riippuu aiheesta ja
laajuudesta seka siitd, ketd asiaa koskee. Tilaisuudet pidetdan perjantaisin,
jolloin Futunautit ovat toimistolla. Lisaksi neuvotteluhuoneeksi valitaan aina
tila, josta muissa toimistoissa tyoskentelevat paasevat videoyhteyden kautta
osallistumaan tilaisuuteen.

* Tasting tilaisuudessa

¢ Tavoite esitelladan huolellisesti.

¢ Keskustellaan tavoitteesta ja tarkennetaan sita yhdessa

¢ Esitetdan ratkaisuehdotus

* Keskustellaan ratkaisuehdotuksen herattamista tunteista, selvista vioista ja
tavoitteeseen sopivista parannusehdotuksista. Taman keskustelun jalkeen
jatketaan seuraavaan vaiheeseen tai palataan suunnittelupdydalle.

¢ Parannetaan mallia saadun palautteen mukaan.

* Yammerissa kommunikoidaan tavoite ja ratkaisu kaikile — palautteen
perusteella paato joko otetaan kayttoodn tai palautetaan suunnittelupdydalle.

Tiimitasolla tyohon vaikuttavat paatokset pidetaan lahelld tyontekijaa, jolloin
keskusteluyhteys tiiminvetajaan sailyy ja vaikuttaminen omaan ty6hon vaikuttaviin
paatoksiin tulee luonnostaan. Tiimitasolla jarjestetdan lisdksi viikottaiset
tiimipalaverit.

Kaikkien projektien jalkeen ja joskus kesken pitkia projekteja jarjestetaan
retrospektiivi. TAma on tilaisuus jossa projektissa mukana olevat kayvat lapi eri
menetelmia kayttaen, miten projekti meni ja miten seuraava voisi menna paremmin.
Tama on osa asiakasprojeteissa kaytettya ketterdd ohjelmistokehitysta, jota




kaytetdan suoraan myos kaikissa sisaisissa hankkeissa. Nama ovat olennainen osa
jatkuvan kehittamisen arvoamme ja tarjoavat kaikille projekteihin osallistuneille
aktiivisen mahdollisuuden vaikuttaa toimintatapoihin jne.

Jos tapahtuma on koko firmaa koskeva pitaa projektiryhma oman retrospektiivinsa,
kerataan henkilokunnalta ja asiakkailta palautetta ja lisdksi Yammerissa kaydaan
viela avoin keskustelu siitd, mika oli erityisen hyvaa ja mika pitaisi tai voisi olla eri
tavalla ensi kerralla. Esimerkiksi 2012 Futubileiden seinilla olleilla kyselypadeilla
kerattiin palautetta, jota jaettiin avoimesti netissa. Lisaksi keskustelu Yammerissa
bileiden hyvista asioista ja parannusehdotuksista alkoi jo puoli tuntia ennen bileiden
paattymista.

5c. Miten tyontekijat voivat nostaa esiin epasuotuisia tilanteita tyo-
yhteisOssa tai ratkaista ristiriitatilanteita esimiesten kanssa?

Yhteinen arvomaailmamme perustuu vilittdmiselle, tasa-arvoiselle kohtelulle,
positiiviselle fiilikselle, tyodntekijoiden tydossa  viihtymiselle seka
kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Tatd viestid tuomme vahvasti, ongelmia
ennaltaehkaisevasti, esille uusien tyontekijoiden Futu-uran alusta, How to Act as
Futu Employee -perehdytyksestd, lahtien (perehdytyksestd enemman vastauksessa
2b). Lisaksi vahvistamme viestia HR-prosesseissamme kaikilla toimipisteilla
(kuten rekrytoinneissa, Weekly :):ssa, varhaisen valittdmisen mallissa,
timinvaihdoissa, tyOnkierroissa, urapoluissa/-mahdollisuuksissa Suomessa ja
ulkomailla, checkpointtien ura- ja palkkatasokeskusteluissa, esimiesperehdytyksissa,
palkitsemismenetelmissa seka vuotuisissa mentorointi- ja esimieskoulutuksissa.

Perusideana meilld on ollut rakentaa organisaatio siten, ettd ristiriidat pystytaan
valttamaan joko jo alun perin tai ainakin huomaamaan niiden syntyminen
riittdvan ajoissa, jotta varsinaisilta ristiriidoilta ja epdsuotuisilta tilanteilta
véltytaan. Ongelmat tulisi ratkaista sielld missd on luontaisinta. Tahan liittyvia
keinoja:

* Esimiesroolit ja esimies rooleihin valinnat, esimies-  ja
mentorointikoulutukset, johtajantahtimallit (LIITE vastauksessa 5a) ja
palkitsemisjarjestelmat rakennetaan ottamaan huomioon asiakkaiden ja
numeroiden lisdksi kollegat, tiimildiset ja muut Futulaiset 3x2 -
mallimme ja arvomaailmamme mukaisesti.

* Organisaatiokulttuuri on pyritty luomaan sellaiseksi, ettd ristiriidat
voidaan ratkaista esimiehen ja tyontekijan vililla. Taman lisdksi HR-
henkilosto tukee ristiriitatilanteita selvitettdessa.

+ Tiimien tyoviihtyvyyttd ja -hyvinvointia seurataan aktiviisesti
esimerkiksi kuukausittaisilla 90SecPulse -henkilostokyselyilla joiden
tulokset analysoidaan aina organisaatio-, toimipiste-, ja tiimitasoilla seka
perehdytysprosessiin kuuluvilla seurantahaastatteluilla
(Henkilostokyselystd enemman vastauksessa 5a, perehdytysprosessista
vastauksessa 2b).

+ Kaikki ihmiset velvoitetaan hakemaan ratkaisuja 3x2-ajattelun kautta.
Esimerkiksi tyontekija joutuessa ristiriitatilanteeseen asiakkaan kanssa,
hanelld itselldan on oikeus, mahdollisuus ja velvollisuuskin hakea
tilanteeseen ratkaisua. Ratkaisun ei pida aiheuta toista ristiriitaa
asiakasrajapinnassa tai numeroissa.

+  Weekly :) Alkusyksystad 2011 Iahtien kaikki tiimimme kerdantyvat kerran




viikossa weekly :) -taulujen &areen kertomaan ja kuulemaan toistensa
fiiliksista liittyen tydhon ja monesti myds kotiin ja vapaa-aikaan. Jokainen
Futulainen kertoo miten viime viikko on mennyt, mika oli hyvaa, mika
stressaavaa jne. Kaikki piirtavat viikkoa kuvaavan hymion ja tekevat
katsauksen tulevasta viikosta. Weekly :) luo ilmapiirid, jossa voidaan
yhdessa tiimin kesken nostaa esille ja ratkaista erilaisia mahdollisia
epakohtia seka ongelmatilanteita. Weekly :) perustuu ajatukseen, etta
tyontekijoiden hyvinvointi on kaikkien tiimilaisten vastuulla eikd vain
esimiesten. (LIITE kuva weekly :) -taulusta teoriassa ja kaytdnndssa)
Mydhemmin tdssa vastauksessa on kuvailtu HR-ihmisten roolia Weekly
:):ssa.

Weekly :) —tapaamisia meilld tukee vuonna 2011 kayttéon otettu
Varhaisen Vilittaimisen -toimintamalli, joka on suunniteltu yhdessa
tyoterveyshuoltomme asiantuntijoiden kanssa. Esimiesten apuna toimiva
malli edistdd avointa ja luottamuksellista kommunikaatiota esimiesten,
HR:n ja tiimilaisten valilla. Malli helpottaa vaikeistakin asioista puhumista
seka pyrkii ennaltaehkdisemaan tyokykyyn, kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin ja tyOyhteisdon liittyvia ongelmia. Lisaksi tyontekijat seka HR
voivat koska tahansa itse kaynnistda Varhaisen valittdmisen -prosessin.
Tiimikaverit ja kollegat voivat myos pyytaa mallin kayttoonottoa kenen
tahansa HR-ihmisen puoleen kaantyen. Kaikki Futulaiset kuuluvat mallin
piiriin. Malli on toiminnassa kaikilla toimipisteillamme ja se on jokaisen
tydntekijamme tiedossa. (LITE Futuricen varhaisen valittamisen malli
sisdltden myos kriteereitd jolloin malli kaynnistyy, esim ristiriitatilanteet
tyoyhteis6ssa tai esimiesten kanssa) Alempana vield lisdd kuvailua
Diacorin ja Futuricen valisesta yhteistyosta.

Luonnollisestikaan ristiriitoja ei aina pystyta valttamaan ja tilloin kdytéossa on
useita turva- ja tukiverkostoja. Erityisesti HR-ihmiset ovat ndissa tilanteissa
tyontekijoiden koulutettuja tukihenkilGita.

HR-yksikon yksi keskeisimpia tehtdvid on katsoa asioita yksilon
suunnasta. HR-ammattilaiset tarkastestelevat tilanteita 3x2 -mallin
puitteissa, tarjoavat tukea ja apua yksildon ongelmien ratkaisemiseen ja
auttavat ristiriitojen selvittamisessa valittdmisarvomme mukaisesti. HR on
edustettuna ja samat kaytannot ovat voimassa kaikilla toimipisteillamme.
Lisaksi jokaisella toimipisteella yksi HR-ihminen pitdad huolta myos
Futunauteista esimiesten ja projektitimin tukena muun muassa
vierailemalla asiakkaan tiloissa tydskentelevien luona saanndllisesti.

NEW HR-ihmiset vierailevat aktiivisesti eri tiimien FCC-konseptiin
liittyvissa tapaamisissa kuten Weekly :):ssa ja MAD:ssa seka
hakeutuvat niistd saamien viestien ja signaalien perusteella
kahdenkeskisiin, luottamuksellisiin, “miten menee” -keskusteluihin. (FCC-
konsepti avattu vastauksessa 7.)

NEW  HR-ihmiset = kommunikoivat  aktiivisesti myos eri
tyontekijaryhmien kanssa. Naitd ovat muun muassa komennuslaiset,
Futunautit, esimiehet ja kesatyontekijat. Tarkoituksena on taata, etta
kaikilla tydntekijéilla olisi mahdollisimman alhainen kynnys ldhestya HR-
ihmisia. Viestia valitetdan heti uusien tyontekijdiden ensimmaisesta
paivasta alkaen. Kaikki HR-tiimin jasenet esitelldan uusille Futulaisille
ensimmaisten tyoviikkojen aikana.

NEW Futulaiset voivat ldhestyd HR-ihmisid sekd& Futurice Oy:n
toimitusjohtajaa myds puhelimitse 24/7.

Tyoterveyspalvelujemme tarjoaja Diacor tukee myos tyoyhteisén
hyvinvointia. 5a:ssa mainitun HVVK-kyselyn tulosten ja signaalien




pohjalta tyoterveyslaakarimme ja -hoitajamme kutsuvat Futulaisia
Diacoriin terveyskaynneille. Lisaksi meillda suositellaan koeaika- ja
ikavuositerveysarkastuksia. Tyoterveyspsykologin palvelut ovat myos
Futulaisten kdytdssa jos ne koetaan tarpeelliseksi. Futuricen HR & Diacor
tekevat tiivista yhteisty6td myds Varhaisen valittdmisen mallin osalta. On
hyva tietdd, ettd tydterveyshuollon puolueetonta apua ja tukea on
saatavilla myos sovittelutilanteisiin, vaikka emme sitd ole joutuneet
kayttamaan.

 NEW Yrityksella on syksylla 2012 valittu uudet, tyontekijoiden valitsemat,
tyontekijoita edustavat tyosuojeluvaltuutetut, jotka ovat tydntekijdiden
helposti |ahestyttavissa. He tuntevat hyvin Varhaisen valittamisen
mallimme sek& Diacor-yhteistydtapamme. Hyvinvointiyhteisty6td on
tiivistetty ja valtuutetut toimivat yhteistydssa HR Well-being -mikrotiimin
kanssa.

+ TyOntekija voi aina ottaa yhteyttd myds oman esimiehensa esimieheen
tai suoraan toimitusjohtajaan kokiessaaan taman tarpeelliseksi
l&pinakyvyys- ja valittamisarvojemme sekd& matalan hierarkian toiminta-
ajatuksemme mukaisesti.

Tydntekijamme voivat koska tahansa myds kdantya luontevasti mentorinsal/career
caochinsa puoleen asiassa kuin asiassa. Mentorit saavat vuosittain
mentorointikoulutusta ~ HR-ihmisilta. Apuna ovat mm. tyoviihtyvyytta ja
kokonaisvaltaista hyvinvointia koskevat mentorointityokalut.

6. Kiittaminen

Milla tavoin organisaatiossanne annetaan tunnustusta hyvasta tyosta
ja ylimaaraisista ponnistuksista tai muista saavutuksista? Jos naihin
kaytantoihin liittyy palkintoja, kerro palkinnoista (esim. rahaa, lahjoja,
vapaata) tarkemmin ja listaa, kuinka moni tyontekija saa kunkin
palkinnon vuosittain.

Motivoinnissa ja palkitsemisessa pyrimme ennen kaikkea vahvistamaan sisaista
innostusta ja dravia. Tavoitteena on luoda ymparistd, jossa ihmiset haluavat
tehdd tyonsa hyvin, koska tyo on mukavaa ja itsessdain palkitsevaa.
Ymparoivien ihmisten kiitokset, arvostus ja kunnioitus siivittdvat erityisen
hyvaan tyohon. Ulkoisten palkintojen ja kiittdmisen tulee tukea, ei korvata tata
tavoitetta. Palkitsemisemme ja kiittdmisemme [8ht6kohtina ovat yksildista
vélittaminen, positiivinen palaute osana jatkuvaa kehittymista seka lapinakyvat
palkitsemistavat. Erityisen tarkeda on, ettd kunnia kuuluu tekijoille!

Futuricen perustajilla on ikdvia kokemuksia ty0ymparistosta, jossa toimitusjohtaja vei
aina kunnian tekijoiltd itselleen, mutta antoi kylld haukut ongelmista suoraan
tekijoiden syiksi. Futuricea perustettaessa oli alusta asti selvaa, etta tyoyhteis6ssa
vallitsee kulttuuri, jossa kunnia kuuluu tekijoille.

Kettterdssa ohjelmistokehityksessa tiimityd on kaikki kaikessa. Yksilot toki tekevat
mahtavia yksilosuorituksia, mutta tarkeintd on, ettd tiimi kokonaisuutena onnistuu
uudelleen ja uudelleen. Menestys jaetaankin koko yhteison kesken. Valtdamme
“turhia” henkilokohtaisia rahapalkintoja, joilla voi olla negatiivinen vaikutus yhteistyn
ilmapiiriin ja jotka voisivat vieda tilaa sisaisiltd motivaattoreilta. Kaverin auttamiseen
pitda aina olla aikaa ja halua.




Palaute - palkitsee ja motivoi

Palautteesta on tehty keskeinen osa kaikkia toimintamallejamme. Pyrimme
siihen, etta palaute valitontd ja aitoa. Kannustamme ihmisia eri tavoin
kampanjoimalla jakamaan erityisen paljon positiivista palautetta. Tutkitusti ihmisen
tulisi saada kuusi kertaa enemman positiivista kuin rakentavaa palautetta. Tata on
pyritty vahvistamaan kampanjoimalla positiivisen palautteen puolesta tarroilla,
Positive Feedback aamupaloilla ja Meeting Clockeilla. (LIITE Positive feedback tarrat
ja 2b vastauksen Perehdyttdjien yhteenveto koulutuksesta). Positiivinen palaute on
ilmainen ja paras kiittdmisen muoto, joka annetaan suoraan yksilolta yksilOlle.

Lapindkyvyydelld luomme ymparistdn, jossa hyva tydé saa ansaitsemansa
arvostuksen kollegoilta, johdolta, asiakkailta, kayttajiltd ja parhaimmillaan koko
ammattikunnalta. Lapinakyvyytta kehitdmme jatkuvasti esimerkiksi seuraavin keinoin:

» Asiakastyytyviisyystuloksemme ovat nadkyvilla kaikille. On erittain
palkitsevaa, kuin kaikki kollegat nakevat minun saaneen kiitosta!

 Tehtyja projekteja esitelladan koko firmalle FutuFridaylla, Frontend
Weeklyssa, IRMAssa jne.

* Pyrimme saamaan toteutuksista referenssioikeuden, jolloin tekijat voivat
olla julkisesti ylpeitd luomuksistaan ja kertoa niistd myos muille tarkeille
ihmisilleen, perheelleen ja kavereilleen.

* Yrityksen ja tiimien julkisten talouslukujen kautta futulaiset nakvat oman tyén
vaikutuksen koko yrityksen tulokseen.

» Suora kontakti seka valiton palaute ja kiitos asiakkailta ja kayttgjilta.

Tydyhteisoltda saatu arvostus on keskeistd yhteishengen ja jokaisen oman
ammattiylpeyden kannalta. Hyvia keinoja tallaiseen luontevaan jokapaivaiseen
kiittamiseen ovat:

Skypea kdytetdaan paljon. NEW Uudella koko yrityksen FuturicePulse kanavalla ja
lisdksi eri tiimien  keskustelukanavilla  kerrotaan saaduista  kaupoista,
asiakaspalautteesta, mediajulkisuudesta, kiitetaan tyontekijoitad tehdyista projekteista
ja arjen piristyksistd. Keskusteluissa vilisee virtuaaliset selkdantaputtelut ja hi-five-
fiilis. Ne tuottavat valtavasti hyvaa mieltd, tsemppia ja ylpeytta.

Alla muutamia poimintoja Futurice Pulse -kanavalta perjantailta 17.11.2012:

o Jarno — Oh wow, REALLY awesome content at the Freaklies!
[Frontend weekly] Thanks so much TRE, Osmo & Janne, and
everyone present for the good discussion that followed!

o Mikko —\\o o//\o/_ //o was awesome!

[...]

o Janne - Jarno: no probs, I'll try to come educate myself in the future
too, interesting stuff (the parts | understood) :)

o llkka — Thank you Lotta for a really nice FamilyFriday!

o Timo — Big thanks to Lotta also from me & my kids!

NEW Vuonna 2012 olemme erityisesti keskittyneet asiakaspalautteen valittamiseen
kaikille. Toimitusjohtajan tydlistalla on pyytaa saanndllisesti kerran viikossa
viikkopalaverissa ja skypessa ihmisia kertomaan saatua asiakaspalautetta.
Toimitusjohtajamme jakaa palautetta eri kommunikaatiokanavilla (vastaus 4.) kaikille
eteenpain. HR puolestaan pyrkii kannustamaan ja kiittdm&an sponttaanin
tunnustuksen antajia vastaavasti peukuttamalla julkisesti tai suoraan kahden kesken.




* Vastaavia kiittdmisen paikkoja ja tilanteita luodaan tiimipalavereissa,
kahvipoydassa, illanvietoissa seka tyo- ja FutuBonus -matkoilla.

* Yammerissa jaetaan projektien kokemuksia ja opittuja asioita.

* Intranetin etusivulla ja keittion infotaululla on Good News —nakyma, jossa
kaikilla on mahdollisuus Kkiittdd onnistumisista ja iloita yhteisista jutuista
(vastaus 4 ja LIITE Intra Notebook).

* FutuFriday -tapahtumissa nostetaan esille poikkeuksellisia saavutuksia.

Jolt-Appreciation-palkitsemismalli

Kulttuurimme mukaisesti palautteen anto ei ole esimiesten yksinoikeus. On tarkeaa,
ettd onnistumisistaan saa palautetta saman tien ja juuri niiltd ihmisilta, jotka
huomaavat hyvan suorituksen ja kokevat sen positiivisen vaikutuksen. Jolt-
Aprecciation palkitsemismalli on koettu erittdin innostavana ja hyvin Futulle istuvana.
On hienoa nahda niin Joltien jakajien ja saajien innostuneet ilmeet. Malli on siita
mainio palkitsemistyokalu, etta se antaa yhta paljon antajalle kuin vastaanottajallekin
ja sitd kautta auttaa organisaatiota eteenpain epahierarkisella, mutta silti tavoitteen
mukaisella tavalla. (LIITE Jolt ja Jolt kaappi)

Jolt Appreciation toimii seuraavasti:

* Huomaat jonkun tekevan jotain erityista kiitosta ansaitsevaa.

+ Pelkkien kehujen antamisen sijaan haet yhden Jolt-colan erityisesta Jolt-
Appreciation kaapista ja annat sen henkilolle kehujen kera. Fyysisen lahjan
antaminen mahdollistaa sen, etta jos kehujen antaminen ei tunnu luontevalta,
voit kirjoittaa kiitoksesi post-it-lapulle, liimata sen tolkin kylkeen ja jattaa tolkin
tyokaverin poydalle.

» Appreciation kaapin vieressa on vieraskirja, johon voi kirjoittaa kuka antoi
kenelle ja miksi. Ei kontrollin takia vaan esimerkin nayttamiseksi muillekkin.

NEW Olemme jatkuvan kehittdmisen hengessa kehittdneen mallia eteenpain
yhdessa toimistojen kanssa. Brandaamme ja markkinoimme palkitsemimallia
paremmin. Jolt-kaapit tuotiin nakyville toimistojen aulatiloihin kaikissa
toimistoissa. Nain kiitoksen antajana voi olla myos vieraileva asiakas. Tavoitteena
on nostaa mallin kayttOastetta entisestdan pitamalla se kaikkien nakyvilla jatkuvasti.
Vanhassa mallissa tarjoilla oli koodareiden klassikko cola-juomaa. Uudessa Jolt-
Appreciation kaapeissa on lisdksi erilaisia pienia ajankohtaisia ja kaikkiin yrityksen
toimipisteiden maiden kulttuureihin liittyvia pienia lahjoja. Esimerkiksi berliinilainen
voi pyytaa jotain Helsingin toimipisteella antamaan kollegalleen juuri saksalaisen
lahjan. Palkitseminen onnistuu toisten avustamana myds toimipisterajojen yli ja
synnyttaa siten koheesiota. Futulaiset ovat levittaneet Jolt-henked myds hankkimalla
nimikkolahjoilla. Eras futulainen esimerkiksi jakaa pienen pienia lego-figuureja
kohtaamistaan hyvist teoista.

Kehitamme palautteenanto- ja palkitsemiskulttuuria jatkuvasti:

* Koulutamme palautteenantoa paitsi esimiehille, myos laajalle joukolle
asiantuntijoita Leadership -ohjelmassamme

+ NEW Positive feedback gives me wings -kampanja! Positiivinen palaute on
ollut erityisena kehityskohteena vuonna 2012. Positiivinen palauteen tarkeytta
on korostettu tarrakampanjoilla ja aamiaisesityksilla kaikilla toimipisteilla,
osana perehdytystd, mentor&esimieskoulutuksissa... Positiivinen palaute
motivoi! Kampanja aloitettin kysymalla ihmisten kokemus positiivisen
palautteen ma&arastd. Tuloksia on kaytetty kampanjan ulkoisena




motivaattorina — ihmiset tutkitusti kaipaavat lisaa positiivista palautetta!l

* llove feedback -tarrat ovat muodostuneet jo klassikoksi.

+ Edellisen kampanjan innoittamana kaynnistettin uusi | Love to ask
Feedback -kampanja. Palautteen kysyja saa palautetta itse ja kannustaa
muita samaan!

» Asteikkokysymyksilla pyritddn tekemdan palautteen antamisesta
vaivatonta. "Miten hyvin suorioidun &askeisestd asiakastapaamisesta,
asteikolla 4-107? [toinen vastaa: 8] Ok, miten olisin voinut paasta 9:iin”. Koko
organisaatio on opetettu kayttdmaan tata tydkaluna ja uusille asia opetetaan
perehdytyksessa.

* Projektien saanndllisissa Retrospective -tapaamisissa annetaan valitonta
palautetta tiimin sisallda ja pyritdan kehittamaan yhteisia tyotapoja.
Tilaisuuksia tuetaan yrityksen tasolta mm. tarjoamalla apua fasilitoinnissa
koulutettujen agile coachien avulla.

* FutuLabs-projekteissa organisoimme tapahtumia, joissa Futuricen
ulkopuolelta pyydetdan "kadun” ihmisia testaamaan palveluitamme samalla
seuraamme miten he toimivat.

+ Jokaisen tyontekijan oma mentor/career coach varmistaa esimiehen
ohella henkildkohtaisen palautteen saannin (vastaus 7.).

Kiittaminen esimiehen toimesta:

 Pieni tiimikoko mahdollistaa paivittdisen, valitttman ja suoran
palautteenannon kaikille.

» Checkpoint-keskusteluissa kahdesti vuodessa kaikki tyontekijat saavat
systemaattisen mallin mukaan palautetta esimieheltdan ja syksysta 2011
lahtien myds omalta mentoriltaan tai career coachiltaan. Checkpointeissa
kasitelldan henkildkohtaisia tavoitteita ja asetetaan uusa seka suoriutuminen
suhteessa uramallitason ja roolin yleisiin vaatimuksiin.

+ Tiimipalavereissa kaydaan lapi onnistumisia ja opittuja asioita noin kerran
kuussa.

« Lisaksi on paljon innovatiivisia tiimikohtaisia kaytantoja. Esimerkiksi eraalla
tiimilld perinteend kuukausittainen tiimitapaaminen, jossa sy6daan kakkua,
juodaan kuohuviinia ja kiitetdan yhdessa toisiamme hyvasta tydsta. Toiset
tekevat kalaruokia yhdessa ja juttelevat bisneksesta.

« Esimies voi antaa yksildlle tai projektitimille “ad-hoc -bonuksia”
onnistumisista ja venymisista. Palkinto voi olla rahaa (joitain satoja euroja),
mutta mielellaan jotain kekseliaampaa, esimerkiksi elamyksia shampanjan ja
ravintola-lahjakorttien muodossa. Tama koskee kymmenia henkilGita
vuodessa.

* Ylennykset uramallilla, palkankorotukset. Kymmenia vuodessa.

Tavoitteena on, ettad tydajat pysyvat aina normaaleina. Jos paivat venyvat, usein
esimiehet osallistuvat, vaikka eivat varsinaisesti projektissa toimisikaan.
Ylimaaraisista ponnistuksista palkitaan lakisaateisten lisdksi usein erityisbonuksin:
rahalla tai vaikkapa shampanjapullolla.

Asiakkaalta saatu suora palaute on usein kaikkein parasta. Asiakkaita
kannustetaan, jopa yllytetddn avoimeen keskusteluun ja palautteen antoon.
Ohjaamme saannodllisesti asiakkaita antamaan palautetta projekteistamme
(palautelomakkeet, demotilaisuudet, projektien paatostilaisuudet jne). Nain saamme
luotua paljon tilanteita, joissa my0s asiakas on kiittdmassa tekijoiden tydpanosta.




Yhteiset kiittamismallit:

* NEW Fututrip Amsterdam 2012. Euroopan parhaan tyopaikan
saavutuksesta palkitsimme koko henkilokunnan — myds kaikki juuri aloittaneet
— pitkalla viikonloppumatkalla Hollantiin viiden tahden hotelliin. Koko yhteison
palkitseminen katsottiin parhaiten arvoillemme sopivaksi. Yhteisesti keratyt
FutuTrip matkakuvat http://www.eyeem.com/a/490525

* Futurtrip toimi myds hyvana esimerkkind peer-tunnustuksen annosta.
Matkajarjestajatimi paatti palkita keskuudestaan eniten 1t6itd tehneen
henkilon ravintolalahjakortilla. Paras valokuva palkittin  suurennoksella
voittajan itsensa valitsemasta kuvasta ja matkanjarjestgjille laulettiin kesken
yhteisen illallisen.

* Futubonus (avattu vastauksessa 10a) on osaltaan venymistd palkitseva
tyokalu.

* Projektitiimit on ohjeistettu jarjestamaan aloitus- ja lopetusjuhlallisuuksia,
joissa tutustutaan toisiin ja hauskanpidon lomassa saadaan suoraa palautetta
suoraan asiakkaalta. Projektitimeihin tullaan tutustumaan usein myds
ulkomailta. Tilaisuuksissa on jarjestetty esimerkiksi viininmaisteluilta,
veneilya, sukelluskurssi, ravintolailta jne.

* Yhteisissa tilaisuuksissa  esim. FutuFridaylla  nostetaan esille
poikkeuksellisia saavutuksia, aplodien kera.

+ Opintonsa valmiiksi saaneita muistetaan lahjoin ja julkisin tunnustuksin.

*» Koko henkildstba muistetaan muutaman kerran vuodessa joulu- ja
kevatlahjoilla verolainsdadannén puitteissa. Lahjoina on ollut mm.
juoksutossut, reppu, biotakka, herkkupaketti.

* Yhteisia saavutuksia juhlitaan yhdessa (vastaus numero 9).

* Henkiléston 5- ja 10-vuotislahjat

* Futupride-kampanja. Edellisen vuoden GPtW Trust Index -kyselyn tulosten
perusteella olemme kaynnistaneet Futupride-kampanjan, jonka tarkoituksena
on lisata ylpeyttd futulaisuudesta, niin pienissd kuin suurissakin asioissa.
Tama tapahtuu pienillda sanamuodoilla, asioiden esiin nostamisella ja yhteisen
innostavan paamaaran korostamisella.

Tiimeja kannustetaan aktiivisesti jarjestamaan kaikkiin omiin hyvin menneisiin hetkiin
kakkukahveja, skumppatarjoiluja, ja kaikkea muuta villia.

7. Kehittyminen

Miten organisaationne auttaa tyontekijoita loytamaan ja kehittamaan
kykyjaan, haastamaan itsensa ammatillisesti, edistamaan uraansa
jaltai vahvistamaan henkilokohtaista kasvuaan?

Futuricen strategia ja toiminta-ajatus perustuu ihmisten kasvulle ja
kehittymiselle — yrityksen kasvua ja kansainvalistymista tavoitellaan, jotta myos
ihmisilla on tilaa kasvaa ja edeta kaikilla toimipisteilla. Pyrimme aktiivisesti auttamaan
kaikkia Futulaisia kehittamaan itsedan niin ammatillisesti, urallisesti kuin
kokonaisvaltaisina ihmisinakin. Henkiloston kehittyminen ei ole vain keino toteuttaa
liiketoimintastrategiaa, vaan keskeinen strategiaa ohjaava vaatimus.

Jatkuva kehittyminen on myds yksi keskeisistd arvoistamme (arvot avattu
vastauksessa 1). Kdymme jatkuvasti kehittymiseen liittyvda dialogia organisaation




sisalla sekd ulkopuolella asiakkaidemme ja muiden verkostojemme kanssa
kehittymis- ja l1apinakyvyysarvomme mukaisesti. Jatkuvassa kehittymisessa heijastuu
myds valittamisemme asiakkaista, tydntekijoista ja tydn laadusta. Systemaattisista
prosesseistamme huolimatta yksittaisten Futulaisten kehittymista tehdaan
ihmislahtoisesti valittaen itse henkildista yli muiden intressien. Tukemalla esimerkiksi
ihmisiamme Futun ulkopuolellekin vievissd urahaaveissa. Luotamme siihen, etta
ihmisten kehittyminen on ilman esimiesten maaraysvaltaakin tukee koko firmaa ja
sen kehittymistd. Organisaation kehittyminen on tehty lapindkyvaksi, ihmisten
tavoitteet ja eteneminen, projektien opit, asiakaspalautteet jaetaan ymparilla olevien
ihmisten kanssa kehittymisen vahvistamiseksi ja oppimiskokemusten jakamiseksi.
Oheiset kehittymisen tukemiseen suunnitellut tydkalut on rakennettu arvojemme
ymparille:

Futurice Career Carrier (FCC) -ohjelma

* Futurisella amatillista ja urallista kehitymista toteutetaan erityisesti Futurice
Career Carrier (FCC) -ohjelman puitteissa. FCC on HR-vetoisesti
rakennettu malli, jonka tavoitteena on tarjota kaikille Futulaisille tyokaluja
lyhyen ja pitkan aikavalin amattilliseen ja uralliseen kehittymiseen. FCC:ta
suunniteltaessa tavoitteina oli saada ammatillinen ja urallinen kehittyminen
nakyvaksi osaksi kaikkien arkipaivaa ja innostaa tyontekijat tukemaan
toisiaan entistakin paremmin. Keskeista on myds ihmisten huomioiminen
kokonaisvaltaisina ihmisina, jatkuva oppiminen seka osaamisen jakamisen
vahvistaminen. FCC-mallin jatkuvasta kehittdmisesta vastaa HR
Greenhouse-mikrotiimi — joka kasvihuone-nimensa mukaisesti on suunnattu
Futulaisten kehittdmiseen ja kasvattamiseen — yhdessa Head of Excelenssien
kanssa. FCC:n peruselementit ovat Career Path Model (=uramalli),
Mentorointi/Career Coachaus, MAD ja Weekly :). Nama osa-alueet ovat
avattuna alle (LIITE FCC-konsepti sekd uramalli):

Career Path Model

» Career Path on Futuricen oma, yhdessa tyontekijdiden kanssa
kehittamamme, jatkuvan kehityksen kohteena oleva uramalli, joka tukee
futulaisten ammatillista ja urallista kehittymista. (Uramallista lisda
vastauksessa numero 10a seka LIITE Uramalli)

Mentorointi ja Career Coaching.

» Jokaikisella futulaisella on mahdollisuus oman alansa mentoriin/career
coachiin. Uusille tydntekijoille sopiva mentori valitaan perehdytysprosessin
aikana (perehdytyksesta lisda kohteessa 2b). Vanhat tyontekijat voivat
vapaasti valita mentorinsa.

* Mentoroinnin tavoitteena on tukea futulaisten ammatillista ja urallista
kehittymista kohti heidan ja organisaation tavoitteita.

* Mentorointijarjestelman kautta jokaiselle Futulaiselle on mahdollista I0ytaa
hanen henkilokohtaiseen tilanteeseensa paras mahdollinen tuki ja apu.
Mentoreiden rooli vaihtelee siis ihmisten tarpeiden mukaan valittamisen ja
jatkuvan kehittymisen arvojemme mukaisesti. Mentorinimikkeen alla
mahtuukin Futuricella useita rooleja: perinteinen mentor, coach, opettaja,
sparraaja (ura- sekd ammatillinen kehittyminen), suunnan opastaja, tyopari tai
peilitoiminta seka hugger eli kuuntelija.

* Mentorit osallistuvat yleensa Checkpointteihin (lisda kuvattu alla).
Checkpointeissa futulainen sopii mentorinsa kanssa mentoroinnin tarkasta




sisallosta, mentorin roolista ja siita miten, minkalaisia ja kuinka usein
mentoritapaamisia pidetaan seuraavan 6 kuukauden aikana. Melko tavallinen
jarjestely on esimerkiksi kuukausittaiset mentor-lounaat.

Mentororeilla on ammatilliseen, uralliseen kehittymiseen seka
henkilokohtaiseen elamaan liittyvid mentorointydkaluja (LIITE Uramalli)
seka jatkuva sparraustuki HR:Ita kaytdssaan.

Mentoreita koulutetaan ja tdydennyskoulutetaan kolme kertaa vuodessa
MentorCampissa (lisdd mydhemmin tassa vastauksessa). Mentorit valitaan
esimiesten ja HR:n yhteistydlla tyontekijoiden omasta aloitteesta ja
kiinnostuksesta ryhtya mentoriksi. Futuricella on talla hetkella 30 aktiivista
mentoria, joista moni on my6s mukana rekrytointiprosessissamme. Muut
tyéntekijat koulutetaan Checkpointteihin sekd mentorointiin kaksi kertaa
vuodessa Checkpointteja edeltavilla FutuFriday-esityksilla.

Koulutetut mentorit toimivat my6s mentoreina yrityksen ulkopuolisille tahoille
mm. Tampereella kansainvalisille opiskelijoille. Lisdad mentoroinista Osaaja-
lehden artikkelissa: http://www.e-julkaisu.fi/oph/europassi-osaaja/ s.14

Checkpoint-palaverit puolivuosittain

MAD

Jokaisella futulaisella on kaksi kertaa vuodessa Checkpoint-palaverit
yhdessa esimiehen ja mentorin kanssa. Palavereissa katsotaan aluksi nopea
katsaus menneeseen, minka jalkeen keskitytddn luomaan futulaisille pitkan
aikavalin visiota seka tavoitteita tyontekijalahtdisesti. Jo uudet tyontekijamme
perehdytetdan FCC-konseptiin (katso lisaa vastauksesta 2b).

Mentorit ja esimiehet tukevat tyontekijan tavoitteiden luomista hyddyntaen
firman ja tiimin strategiaa seka visiota, mentorointitydkaluja, uramalliamme ja
johtantdhtedmme. Kaikki tavoitteet ovat julkisia lapinakyvyysarvomme
mukaisesti mahdollistaen nain muilta tulevan tuen tyontekijoillemme, heidan
matkallaan kohti unelmiaan. Tukea jokapaivaisessa tyossa voi olla
esimerkiksi projektien, tyotehtavien valinnat, mentoroinnit, kollegoilta saatu
sparraus ja palaute. Palavereissa luodaan tyontekijalle myos lyhyen
tahtdimen vilitavoitteita jotka ohjaavat hanta kohti pitkdnaikavalin visiota.
Tyontekija omistaa itse tavoitteensa, vastaa niiden toteuttamisesta ja
seurannasta seka kay niita lapi kuukausittain MADeissa seka viikoittaisissa
Weekly :):ssa. FCC tarjoaa tdhan toki helpottavia tydkaluja. (LIITE
CheckpointMeetingSummary.ppt). Checkpointeissa keskustellaan avoimesti
myds Futun ulkopuolisista urasuunnitelmista. Kehittymista tehdaan nain
ihmislahtoisesti valittden itse henkildsta yli muiden intressien.

Osa tiimeista jarjestaa Checkpoint-palavereita edeltavan
ryhméacheckpointin, jossa kdydaan tiimitasolla yhdessa lapi osaamisen
vahvuudet ja heikkoudet. Tata tietoa on sitten kaytetty pohjatietona
varsinaisissa futulaisten henkilékohtaisissa Checkpoint-palavereissa. (LIITE
Ryhmacheckpoint kuvassa nakyy palaverin tuloksena syntynyt
osaamiskartta.)

NEW Company wide MAD hour jarjestetdan joka kuukauden ensimmaisena
perjantaina jarjestettava FutuFriday alkaa yleisella MAD-tunnilla. Kaikilla eri
saiteilla Futulaiset kokoontuvat MAD-tuntina parhaana pitdmansa viiteryhman
— tiimi, projektitiimi, kompetenssialue — kanssa kdymaan lapi Checkpoint-
tavoitteitaan. MAD — Monthly Anonymous Developer — tapaamisessa
kdydaan vertaisryhméakeskusteluna, muiden sparraustuen saattelemana




lapi:

“Mitka 6kk tavoitteeni ovat?”

“Mita pyrin edistdamaan viime kuussa

“Miten kehityin ja mita opin?”

“Mita osatavoitetta pyrin edistamaan tassa kuussa?”

O O O O

MAD on suunniteltu arvojemme mukaiseksi, silla se lisaa lapinakyvyytta ja auttaa
alleviivaaman jatkuvan kehittymisen merkitystd. Se myds synnyttaa luottamusta, kun
omista henkilokohtaisista ura- ja ammattitavoitteista puhutaan julkisesti muiden
kanssa. MAD auttaa ihmisia pitamaan tavoitteensa esilla, antaa aikaa pohtia niita
kuukausittain ja saa ihmiset lupaamaan muille mitd muutoksia pyrkii itse tekemaan.
(LIITE MAD.)

MAD mahdollistaa oppimisen ja osaamisen kehittymisen tekemisen nakyvaksi osaksi
arkipaivaa. Tietamalla kollegan tavoitteet toiset voivat omilla toimillaan mahdollistaa
toisen kehittymisen, tarjota sparrausta ja tukea seka antaa kannustavaa palautetta.
MAD mahdollistaa kollegojen ryhméatuen. Koulutettujen ja nakyviksi brandattyjen
MAD Coachien (LIITE MAD Coach kuva) avulla autetaan henkilékuntaa MADien
facilitoinnissa ja laadukkaassa lapimenossa.

Weekly :)

Pitkan aikavalin Checkpoint-tavoitteet ja siihen liittyvat kuukausittaiset valitavoitteet
ovat firman sisalla julkisesti nakyvilla weekly:) —tauluilla. Kaikki timimme
keraantyvat kerran viikossa weekly :) -taulujen dareen kertomaan miten aikoo
tyéviikon aikana matkata kohti Checkpoint-tavoitteitaan projektien ja ty6tehtavien
parissa seka jakamaan ja kuulemaan tyoviihtyvyytta. Tulevan tydviikon katsauksen
lisdksi jokainen Futulainen kertoo miten edeltava viikko on mennyt, mika oli hyvaa,
mika stressaavaa jne. Kaikki piirtavat viikkoa kuvaavan hymion ja tekevat katsauksen
tulevasta viikosta. Weekly Smileyssa luodaan ilmapiiria, missa voidaan yhdessa
tiimin kesken, luontaisesti, nostaa esille seka ratkaista erilaisia mahdollisia epakohtia
ja ongelmatilanteita. Weekly :) perustuu ajatukseen etta tydntekijéiden ammatillisen
kehittymisen tukeminen seka hyvinvointi on kaikkien tiimilaisten vastuulla eika vain
esimiesten. Weekly :):sta lisda vastauksessa 5C. (LIITE Weekly smiley teoriassa ja
kaytanndssa)

NEW Frontend Futurice Weeklies on esimerkki siitd miten henkildkunta on
omatoimisesti jarjestaytynyt jakamaan oppejaan, kokemuksiaan ja suunnittelemaan
tarjoaman kehityttamista tietyn teknisen osaamisalueen ymparillda. Ryhma toimii
pilottihankkeena siitd, miten jatkossa pyritdan epahierarkisessa mallissa kehittdmaan
osaamistamme tietyilld tarkeaksi tunnistetuilla osa-alueilla. “Freaklies” on ryhman
itsensd mukaan: “An internal, weekly event for people interested in Web Frontend
development & related stuff. Presenters and topics vary, very informal, beers will be
had.”

Futulaisten jatkuva kehittyminen on osa koko yrityksen strategiaa. Futuricella
ammatillinen kehittyminen tapahtuu pitkalti arjen tydssa ylldkuvatun FCC-mallin
tukemana. Jatkuva kehittyminen konkretisoituu esimerkiksi seuraavissa asioissa:

+ Kansainviliset asiakkaat ja toimistot (tytaryhtiot) seka asiakkaiden
tiloissa tyoskentely eli Futunauttina toimiminen (konseptista lisda
vastauksessa numero 3) ovat loistava tapa tarjota mahdollisuuksia kehittya
ammatillisesti ja ovat myos kasvun paikkoja ihmisen elamassa
kokonaisuutena.




« Teknologiastrategia — Meilla ei rajoituta tiettyyn teknologiaan, vaan tarjotaan
tiimeille mahdollisuus kayttaa ja oppia laajasti uusimpia tekniikoita. Henkildsto
paattaa pitkalti itse mita teknologiaa missakin kaytetdan ja kommunkoivat
niita toisilleen eri viestintdkanavia kayttden. Osa strukturoituja osa vapaita.

* Rekrytointipolitiikka — Pyrimme I6ytamaan ja kasvattamaan avaintehtaviin
henkilot talon sisalta. Kaikki Futulaiset on valittu siten, ettd uuden oppiminen
ja jatkuva kehittyminen on keskeinen osa ammatti-identiteettia ja motivaation
I&hde. Tarkeintd on ymmartaa ja tukea tata sisasyntyista draivia.

+ Tarjoama — Asiakastarjoamaa muokataan henkildston kehittymistarpeiden
mukaan. Esimerkiksi tarjoamaa on laajennettu ohjelmistokehityksesta
kayttokokemussuunnitteluun ja liiketoimintakonsultointiin.

* Nuorille tarjotaan paljon vastuuta. Tasta on erinomaisia kokemuksia ja
huikeita kasvutarinoita. Esimerkiksi kesalla 2010 22-vuotias henkil
tyoskenteli projektipaallikkona saavuttaen asiakkaan toimitusjohtajan
luottamuksen (’[...] were awesome. Came in, got busy right ways and best of
all had a can-do attitude.”) ja korkean asiakastyytyvaisyyden: 4,94 (1-5).

Paivittdisessa tyossa oppimista pyritaan edistdmaan seuraavin keinoin:

« Pyritaan tarjoamaan juuri sopivan haastavia tyotehtavia ja projekteja.

* Mahdollistetaan laaja-alaiset roolit suppeiden siilojen sijaan. Tata tuetaan
uramallin core compentece odotuksilla seka horisontaalisen kehittymisen
tukemisella Futuricella. (LIITE Uramalli)

* Ohjelmistoprojektit tehdaan agiilein eli ketterin menetelmin, jotka
paattyvat aina projektitiimin retrospektiveen. Silloin kdydaan yhdessa
asiakkaan kanssa lapi, mikd meni hyvin, mita opittiin ja mita ensi kerralla
tehdaan vield paremmin. Nama opit jaetaan koko henkilokunnalle.

» Tyokierto, tiimien, toimistojen ja projektitiimien jasenten vaihtelut,
asiakkaiden tiloissa tyoskentelyt, komennusmahdollisuudet Saksassa,
Lontoossa — naihin kannustetaan aktiivisesti esimies- ja
mentorikoulutuksissa ja mahdollisuudet esitelldan uusille futulaisille jo
perehdytyksessa.

+ Julkiset Checkpoint-tavoitteet valitavoitteineen, mentorointi, MADit ja
Weekly :) -rakenteet tukevat paivittaista oppimista.

* Positiiviseen palautteeseen panostaminen, asteikkokysymyksen
aktiivinen kayttaminen, Jolt-kiittdminen (vastaus 6).

* Futuway-menetelmakehityshanke (materiaalia liitteend) parhaiden
kaytantojen jakamiseen

* HR-mikrotiimi Greenhouse lisdksi kaksi teknisen puoleln asiantuntijaa — HoE,
Head of Excellence — varmistavat osaamiskehittymista yksilon
nakokulmasta. He ovat mm. jarjestaneet alan huippujen pitdmia koulutuksia,
toimivat kommunikaatiokanavat tiedon jakoon ja keskusteluun (Yammer,
Skype)

* Laaja kirjasto, jota taydennetaan aina toiveiden mukaan jatkuvasti. Kaikilla
tyontekijoilla on luottokortit, joilla jokainen voi vapaasti ostaa itsedan
kiinnostavia kirjoja tai muuta materiaalia.

+ Osa tiimeista harrastaa viikottaisia osaamisenjakolounaita joissa yksi
ihminen kertoo muille mitd on oppinut tapahtumassa.

« Joissain tiimeissa kaytetdan Rinki-nimista viikkopalaveria joissa jokainen
vuorollaan esittelee muille jonkin kdytanndn ongelmansa ja hakee palautetta
muilta.

* Joka kuukauden FutuFridayn jalkeiset organisaatiotason Futu Show
Case joissa esitelldan tuotoksia muille.

+ NEW Reference Stack on dokumentaatio, joka tukee projektien tekemista ja




oppimista nostamalla esille hyvaksi havaittuja teknologiakokonaisuuksia ja
herattdmalla keskustelua. Reference stack:lla ei pakoteta ketdan kayttdmaan
tiettya teknologiapinoa vaan suosittelemaan hyvaksi havaittuja seka
yllapitamaan firmatasolla “best practises” -tietoisuutta.

Koulutukset

Futurice on oppiva organisaatio, joka myds koulutuksessa pyrkii hydodyntdmaan
omaa osaamista. Ulkopuolista asiantuntemusta kaytetaan tarvittaessa tukena.
Kouluttaminen on yksi Futulaisten hyva keino oppia ja kehittyd itse. Kuten
aikaisemmin vastauksessa on tullut ilmi niin 90% Futulaisten oppimisesta tapahtuu
paivittaisen tyon seka ylla lueteltujen keinojen avulla.

Pyrimme myds olemaan ihmisten kehittamisessa arvojemme mukaisesti avoimia
myds ulospain. Olemme aktiivisia luennoitsijoita niin Helsinginkin kuin Tampereenkin
yliopistomaailmassa (lisdd vastauksessa 10b). Annamme tilojamme vapaasti eri
ammatillisten intressiryhmien kayttéén (esim. IXDA Helsingin tapahtuma).
Jarjestamme erilaisia ilmaisia koodauskoulutustilaisuuksia saanndllisesti joihin myos
kilpailjamme ovat yhtélailla tervetulleita (WindowsPhone Hackathlon Berliinissa,
Meego Hackathon Tampereella jne...)

Erilaisia koulutuksia on tarjolla kaikille useita kuukaudessa. Koko henkilOkunta
osallistuu kuukausittaisilla Futufridaylla erilaisiin lyhyisiin PekkaKukka koulutuksiin ja
osaamisenjakotilaisuuksiin. Nain varmistamme, ettd myo6s sisdisten funktioiden
ihmiset kuulevat tekniset uutuudet. Uusien tyontekijoiden kouluttaminen Kkaikilla
toimistoillamme aloitetaan jo monipuolisesti perehdytysprosessin aikana (vastaus
2b). Yksi perehdytystilaisuuksista pitaa sisallaan myds asiakaskommunikaatioon, -
palveluun ja —kokemukseen. Asiakaskokemuksesta on tulossa Iahiaikoina
lisdkoulutusta koko organisaatiolle Futunautteuden lisdantyessa (LIITE vastauksessa
numero 3 antaa tasta lisdosviittaa).

Esimieskoulutuksia jarjestamme tarpeen mukaan 1-2 vuoden vélein. Edeltava
koulutus  sisalsi  kolmiosaisen leadership-koulutuksen lisdksi osa-alueet
henkilostdjohtamisesta, myynnista, projektiportfolion hallinnasta ja sopimuksista.
Ulkopuolisten kouluttajien ohella tarkeassa roolissa ovat yrityksen avainhenkil6t ja
keskustelut yhteisen arvomaailman jakamiseksi. Mukana on kaikkiaan noin 40
henkea: nykyisia ja tulevia esimiehia seka kokeneempia asiantuntijoita. Lisaksi
uusille esimiehille jarjestamme aina perehdyttamiseen, johtamiseen, palautteen
antoon, valittdmiseen, mentorointiin jne. liittyvaa koulutusta.

Johtoryhman coachaaminen tapahtuu hallitusjadsenten ja konsultti Ville Viron
toimesta. Johtoryhman kehittdamistd varten on kehitetty myds niin kutsuttu
johtajantahti uramallimme jatkeeksi. Johtajantahtityokalusta lisda vastauksessa 5A ja
5C liitetiedostoineen.

Mentorikoulutuksia ja MentorCamppeja - mentoreita koulutetaan ja
tdydennyskoulutetaan kolme kertaa vuodessa Futulaisten mentorointiin, ammatillisen
ja urallisen kehittymisen tukemiseen, mentorointitydkalujen kehittdmiseen.
Tilaisuuksissa jaetaan my0ds parhaita kaytantdja mentorointiin liittyen.

Jarjestdmme saannollisesti sisdisia presentaatioita ja keskusteluja ajankohtaisista
ja toivotuista aiheista. Aloite tulee yleensd aiheen asiantuntijoilta itseltdédn. FCC-
konseptiin kuuluvissa checkpointeissa esille tulleet mentorointitoiveet otetaan myos
huomioon sisdisia koulutuksia suunniteltaessa samoin retrospektiiveissa seka




asiakkailta tullut palaute. Edellisia sisaisia esityksia ovat olleet: Web projektien
teknologiakartoitus ja -trendit, FutuOracle results, Windows 8, Analytics — what is it,
anyway? Ja Continuous Deployment. Tilaisuudet videoidaan ja jaetaan intranetissa.
Tilaisuuksien jalkeen kdydaan aktiivista keskustelua Yammerissa.

Vuoden 2011 Trust Index -tuloksien perusteella uusimme ohjeistuksemme
ulkopuolisiin konferensseihin ja koulutustilaisuuksiin osallistumisesta. Ihmiset voivat
nyt vapaasti valita mihin koulutuksiin osallistuvat ja kuinka usein 3x2 -ajatusmallin
mukaisesti (avattu vastauksessa 5b). Koulutuksista tulee kertoa etukateen muille
intran koulutusivullamme ja muilla viestintavalineilla, jotta muillakin on mahdollisuus
osallistua. Koulutuksissa ja seminaarissa kayneet jakavat myods jalkikadteen muille
tapahtumassa oppimansa ja oivaltaneensa asiat lapindkyvyyden ja jatkuvan
kehittymisen arvojemme mukaisesti. HoE, Head of Excellencet tukevat myos
koulutussuunnitelmia kohti organisaation 2015-visiota. Tahan liittyen olemme mm.
jarjestaneet syksysta 2010 lahtien Certified Scrum Master -koulutuksia koko
henkilostolle.

Tyontekijamme osallistuvat aktiivisesti alan tapahtumiin ja kansainvalisiin
konferesseihin: Tassa esimerkkeja vuoden 2012 koulutuksista: CSPO Course
(Reaktor), Node.js training @ Nokia, Sitomo aamulataus x 10, Interaction 12, Service
Design conference Espoo, Miller-Heiman refresher, Scan Agile, VikingPLoP
conference, Lean Architecture (J.Coplien / Edutech), Asymconf, ICTexpo Helsinki,
Middle Range Camp, Ketteryys&Testaus (Tieturi), Miller Heiman Large Accounts,
CSM course (J.Coplien / TUT), CSPO course (J.Coplien / TUT), C++Now! (Aspen,
CO), Turku Agile Day, Webshaped, Building Windows 8 Metro style apps using
Visual C++ 11, Agile Seminar with Jim Coplien, Viestinta- ja vuorovaikutuskoulutus,
Devaamo Summit 2012, Qt Contributors' Summit 2012, Miller-Heiman strategic
selling, OKFestival, Treasure of Frontend Island, Sopimuksen laadinta ja tekniikka,
Fronteers 2012, JSConf EU, PyCon Finland, ReaktorDevDay, Meeting C++,
Microsoft WOWZAPP, CSM course (Heiramo), Henry Foorumi - tyéelama vai tyo ja
elama ja #LESS2012.

NEW Lisatdksemme henkilokunnan eturivin ketteran
ohjelmistokehitysmaailmaosaamista palkkasimme Suomen kokeneimman kouluttajan
Futulle. Hanen jarjestamiinsa ulkoisiin koulutuksiin on Futulaisilla mahdollisuus
osallistua. Jos kysynta on suurta jarjestetaan erikseen vain Futulaisille tarkoitettuja
kursseja. Kurssitarjonnassa mainekkaat Certified Scrum Master, Lean Startup ja
Management 3.0 -kurssit.

NEW Kaymme lisdksi Yammerissa henkilokunnan kanssa dialogia siitd keita
maailmanluokan suomalaisia it-alan osaajia haluaisimme palkata koko
henkilokunnan kehittymisen tueksi.

Opintojen tukeminen

Moni Futulainen aloittaa meilld jo opiskelujen aikana. Tuemme tyontekijéiden
opintoja jatkuvan kehittymis, valittamis-, ja kokonaisvaltaisen hyvinvointiarvomme
mukaisesti seuraavasti:

* Mahdollistamme osa-aikaisen tyon helposti.

* Joustamme tybajoissa. Esim tentteihin valmistautumiseen jarjestetaan aikaa.
» Opintojen loppuunsaattamisen kannustaminen palkkaporkkanalla.

» Opintovapaamahdollisuudet henkilon tarpeiden mukaan.




* Koulu- ja opintokurssien jarjestaminen Futulla, esimerkkind vuosittainen
Ohjelmistokehityskurssi.

» Jokainen opiskelija voi kayda mentorinsa seka HR-tyontekijoiden kanssa
my0s opiskeluihin liittyvaa keskustelua.

* NEW Jarjestamme kaksi kertaa vuodessa ThesisCampin, jossa kokenut
diplomitéiden ohjaaja ja valvoja, dippatydkoulumme rehtori, auttaa kerralla
joukkoa lopputyontekijoitd samaan diplomitydnsa valmiiksi kahdessa
kuukaudessa. Camppi tarjoaa sopivan sosiaalisen paineen, taloudelliset
kannustimet, asiantuntevan jatkuvan ohjauksen ja ryhméfiiliksen. Niiden
avulla lopputy6 saadaan kerralla valmiiksi. Témankin vuoden aikana noin
kymmenen futulaista saa dippaleirin avulla lopputydnsa tehtya. (LIITE
Masters Thesis Camp) ThesisCampin avulla saamme tarjottua ainutlaatuisen
mahdollisuuden nuorille lahjakkaille opiskelijoille. Camppi on integroitu osa
rekrytointipolitikkaamme ja tyohyvinvointia, silla tyypillisesti lopputyon
tekeminen tai sen tekemattomyys on tyéuran alussa olevan henkilén suurin
stressin aihe.

Muutamia yksittaisia esimerkkeja kehittymisesta:

» Futurice GmbH:n toimitusjohtaja aloitti Futuricella 2005 kesaharjoittelijana.

+ Useat isommista organisaatioista meille siirtyneet henkil6t ovat kertoneet
I6ytaneensa uudelleen oppimisen ja tekemisen ilon.

* Lukuisat tyontekijamme ovat olleet puhumassa oman ammattialansa
tapahtumissa: Tuomas Syrjanen (ITSFM 2010, SIME 2010, TKK:lla kahden
kurssin luennointi), Michael Samarin (Nokia World, OreDev, Qt DevDays, etc.
2010), Mikko Heikeld (Symbian Towel Day, 2010), Paul Houghton (MindTrek
2010, Mobile Dev Camp), Mikko Viikari (StrategiaFoorumi 2010, 2011,
Talentumin HR-koulutukset), Ville Saarinen (Rekrytointi-seminaari 2011),
Hanno Nevanlinna (Etera henkilostopaivat 2011, MakeltGreat11, HaagaHelia,
TKK)

Vastauksen numero 4. liitteessa FutuStatus on lueteltu loppuvuoden
2012 puhujatilaisuuksia.

8. Valittaminen

8a. Milla eri kaytanndin organisaatiossanne autetaan tyOntekijoita
tasapainottamaan tyo, perhe ja muut elamanalueet? Kuvaa lyhyesti
yrityksenne erityisia ratkaisuja tyoaikajoustoihin ja vapaisiin, terveyteen
ja hyvinvointiin, tyopaikalla tarjottuihin palveluihin jne.

Yksi ydinarvoistamme, valittdminen (katso vastaus 1) nakyy paitsi johdon ja
henkildstohallinnon toimintatavoissa myos tyodntekijoiden keskenaisissd suhteissa,
suhteissa asiakkaisiin ja heidan sitoutumisessaan tyohonsa. Valittdminen onkin hyvin
omaksuttu ajattelutapa kuten myds Futuway — Futulainen tapa toimia — josta
kuulemme kiitosta myos yrityksen ulkopuolelta kuten asiakkailta ja tyoterveyden
yhteistybkumppaneiltamme. 3x2 -periaatteemme (katso vastaus 3) mukaisesti
tyontekijoidemme hyvinvointi on Futuricella itsearvoisen tarkeda, ei valine
liiketoiminnan menestykselle. Henkiloston nakokulma huomioidaan kaikessa




paatoksenteossa, ei vain “henkildstdhallinnon alaisissa asioissa”. Ohjenuorana
tyontekijoitd  koskevassa paatoksenteossa on  yksildllinen tasavertaisuus.
Kuuntelemme jokaista ja pyrimme joustamaan jokaisen tyontekijan yksilOllisten
tarpeiden mukaisesti, mutta kuitenkin tiukasti yhteisten pelisdantdjen puitteissa,
ketdan suosimatta tai syrjimatta.

NEW HR-Mikrotiimit (LIITE vastauksen 2a HR Microteams H2) ovat osaltaan
toteuttamassa valittamistd kaytannossa. HR-mikrotiimeihin kuuluvat HR-ihmiset
kaikista toimipisteista. Saanndlliset kahden viikon valein tapahtuvat tapaamiset
esimerkiksi Well-being, International HRM ja Introduction and Recruitment
mikrotiimien kesken takaavat, ettd sovitut asiat menevat eteenpain koko
organisaation laajuisesti. Suuri osa tassd vastauksessa avatuista prosesseista,
palveluista ja projekteista (kampanjoista jne.) kuuluvat juuri Well-being mikrotiimille.
Kyseisen mikrotiimin missio on erityisesti Futulaisten kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
tukeminen. Well-being mikrotiimin tapaamisten yhteenvedot jaetaan lisaksi
tyosuojeluvaltuutetuille ja he myos vierailevat mikrotiimin tapaamisessa aina
halutessaan (LITE: Well-being Notes). Yleisesti ottaen HR-ihmiset kehittavat
jatkuvasti itseddn mm. Eteran (tyoelakevakuutuskumppanimme) Henry-jaoston
koulutuksissa.

Alla on esimerkkeja, miten hyvinvointia sekd ty6 ja vapaa-ajan tasapainoa
tuetaan Futuricella.

Tyoaikajarjestelyt yleisesti Futuricella

Meilld on hyvin joustavat tydajat. Kaytdnndssd meistd jokainen voi sopia
projektitiminsd kanssa hyvin vapaasti ty0aikansa toimistolla, kunhan tyotehtavat
tulevat hoidettua vapaus & vastuu -periatteemme mukaisesti. Etdtoiden tekeminen
on mahdollista. Skypen lisdksi uusi videokonferenssijarjestelmédmme — yhteys on
mahdollista jokaisen tyokoneelta — tukee hyvin etatdiden tekemista.

Pyrimme pitdmaan tydomaaramme normaaleina. Luottamusarvomme mukaisesti
uskomme Futulaisten vastaavan itse tyOajoistaan. TyOntekijan lisaksi tyotunteja
seuraavat valittdmisnakokulmasta HR-ihmiset yhdessa esimiehen
ja projektipaallikébn kanssa. Jos jollakin meistd +/-saldo ylittdd 40 tuntia, pyrimme
selvittdmaan tyodtilanteen ja tarjoamme plustunnit palkallisina vapaina. Tydsuhteen
alussa meita kaikkia kehoitetaan myds seuraamaan niin omia kuin kollegojemmekin
tydbmaaria ja jaksamista. Tama tapahtuu luontevasti viikoittaisissa tiimien Weekly :)
:ssa (avattu vastauksessa nro 7) seka varhaisen valittdmisen mallin puitteissa
(mallista lisdd mybdhemmin tdssa vastauksessa).

Henkista ja fyysista hyvinvointia tyopaikalla ja vapaa-ajalla

Futuricelaisten terveyttd ja hyvinvointia tuetaan paitsi tyopaikalla myds sen
ulkopuolella. Lakisaateisen tyoterveyshuollon lisaksi meilla kaikilla on mahdollisuus
kattavaan vapaa-ajan vakuutukseen sekd sairaanhoitovakuutukseen.
Vakuutukset kattavat kaikki vapaa-ajan aktiviteetit, kilpaurheilun seka jo ennen
Futuricen tydsuhdetta alkaneet sairaudet. Tyodterveyspalveluissa
yhteistybkumppanimme on Diacor, jolla on vastaanottoja lahella Helsingin
toimistoamme ja yhteystydkumppani myds Tampereella. Saksassa sekd Lontoossa
tyoskenteleville komenusslaisillemme olemme hankkineet kattavat matkavakuutuset
sekd varmistaneet laadukkaiden terveyspalvelujen olemassaolon kohdemaissa.
Syksystd 2011 lahtien meidat kutsutaan my6s vapaaehtoisiin ikdvuositarkastuksiin
(25-, 30-, 35-, 40-, 45-, 50-, 55- ja 60 -vuotisina), jotta terveytemme ja
hyvinvointimme seuraaminen olisi mahdollisimman helppoa ja vaivatonta.




Tydétiloissamme kiinnitamme erityistd huomiota tyopisteiden ergonomiaan ja pyrimme
jakamaan tietoa hyvastd ergonomiasta, jotta meilla olisi mahdollisimman hyvat
tybolosuhteet. Kaikilla toimipisteilla on jarjestetty ergonomiakoulutusta ja
ergonomiavastaavat jarjestavat jokaiselle uudelle tyontekijallemme ensimmaisen
tyoviikon aikana tyopisteen ergonomiatarkastuksen. Lisaksi
tyoterveysfysioterapeutti tarkastaa kaikkien tyopisteiden ergonomian 4-6
kertaa vuodessa. Jokaisen tarkastuskierroksen jalkeen saamme asiantuntijalta
listan toivotuista ergonomiatarvikkeista — esimerkiksi erikoisnappaimistoista, hiirista,
tyotuoleista. Niita pyritddn hankkimaan toimistolle mahdollisimman nopeasti. Voimme
myds kayda koska tahansa tyofysioterapeuttiemme luona tuki-ja liikuntaelimiin
kohdentuvassa neuvonnassa ja opastuksessa. Fysioterapeuttimme on antanut meille
myds hyvadn ohjeistuksen taukojumpasta. Ohjeistus I0ytyy niin intrastamme kuin
toimipisteidemme venyttelynurkkauksista. Tila mahdollistaa, ettd tyontekijamme
voivat venytelld/taukojumppailla sekd tehda rentoutumisharjoituksia mihin aikaan
tahansa tyOpaiviensa aikana omien toiveidensa ja tarpeidensa mukaisesti.

Hyvan tydergonomian lisaksi pyrimme jarjestdmaan meille myés muuten viihtyisan ja
toimivan tyoympariston esimerkiksi toimivilla istuinpaikka- ja huoneratkaisuilla,
viherkasveilla ja tauluilla. Lisaksi toimistoillamme on useita alueita, kuten kirjasto,
missd voimme rentoutua kesken tyOpaivan. Toimistoilamme on myo0s
puhelinkoppeja, missa voimme tyOpaivan aikana hoitaa rauhassa myo0s
henkilokohtaisia asioitamme. Yhteiset ruokailutilat, saunaosasto, pleikkarit seka
biljardipdyta, mahdollistavat myds mukavan oleilun tydokavereiden kanssa. TyOkaverit
ovat monille Futuricelaisile myds hyvia ystavia, bandikavereita ja pelitovereita.
Tarjoammekin tilamme tyontekijoidemme kayttoon myos tybdajan ulkopuolella.
Esimerkiksi Tampereen toimiston tiloissa treenaa tyontekijoiden oma bandi, Bad
Finance.

Toimistoillamme  on kaikkien kayttoon myods  vaatekaappeja seka
vaatteidenhuoltovilineita, jotta tydvaatteita voi napparasti sailyttdd myds toimistolla
ja tulla esimerkiksi pyoraillen t6ihin. Toimistojemme sijainnit ja toimitilat valitaan
aina ottaen huomioon maisemat, kulkuyhteydet, lounas- ja urheilupaikat seka
vapaa-ajanviettomahdollisuudet.

Kaikki eivat tyoskentele kuitenkaan toimistoillamme ja siksi asiakkaan tiloissa
tyoskentelevia  tyOntekijoéitamme  varten  on luotu Futunaut-konsepti.
Valittamisarvomme ulottuu konkreettisesti myds nain toimistojemme seinien
ulkopuolelle. Esimiesten lisdksi Futunauteistamme ja heidan tarpeistaan eri
kaupungeissa huolehtivat ergonomiakoulutuksen saaneet HR-asiantuntijamme, jotka
vierailevat  kaikissa  asiakastiloissamme saanndllisin  valiajoin  huolehtien
tyontekijoidemme kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Futunaut-kokonaisuus joka
kattaa kaikkia Futulaisia yli toimipisterajojen on esitelty tarkemmin vastauksessa
numero 3 ja 5.

Hyvat tyotilat ja ergonomia eivat yksin riitd fyysisen hyvinvoinnin yllapitoon.
Kannustamme kaikkia liikkumaan ja pitdmaan huolta fyysisestd kunnostaan.
FutuOlympialaiset jarjestettiin jo neljannen kerran tana kesana. FutuOlympialaisten
ideana on, ettd tyontekijat suunnittelevat ja toteuttavat Futuricen sponsoroimia
urheilutilaisuuksia, joihin kaikki saavat osallistua. Urheiluvaihtoehtoja on koko
kesakauden ajan viikottain. Kolme ahkerimmin liikkunutta palkitaan syyskuussa
FutuOlympialaisten paatosjuhlissa. Liikuntaan kannustamisen lisaksi olympialaisten
aikana tutustumme toisiimme ja padsemme kokeilemaan tyokavereillemme tarkeita
vapaa-ajanharrastuksia helposti ja vaivattomasti heti tyopaivien paatteeksi.
FutuOlympialaisten lajikokeilut alentavat myds kynnysté aloittaa uusia harrastuksia.




Futuricella on myds erilaisia ryhmaliikuntamahdollisuuksia ympari vuoden. Futuricella
on esimerkiksi kaikille avoin viikoittainen sulkapallovuoro seka jalkapallo-, sdhly-
ja juoksuryhma. Kerddmme jatkuvasti ideoita muiden liikunta-aktiviteettien
jarjestamiseen. Sailytdmme toimistollamme myds jalkapalloja ja molkkytarvikkeita,
joita voimme lainata koska tahansa. Henkilokunta jarjestdakin omatoimisesti erilaisia
urheiluaktiviteetteja kayttden hyddyksi firman tarjoamia fasiliteetteja ja ennen kaikkea
kommunikaatiokanavia (vastaus 4). Toiminta on taysin “jarjestaytymatontd”, mutta
erittdin aktiivista ja jatkuvasti kasvavaa. Tasta esimerkkind olemme osallistuneet
useamman kerran esimerkiksi Tour-De-Helsinki pyOrailytapahtumaan,
Kilometrikisaan, Naisten kymppi -juoksutapahtumaan, Mommilan soutukisoihiin ja
Jukolan  suunnistuskilpailuihin.  NEW  Yksi tyontekijoistdmme  kouluttautui
opintovapaansa aikana myos BodyPump liikkunnanohjaajaksi ja paatti perustaa oman
FutuPump -ryhman. Ensimmaisella kerralla sali oli tdynna ja pumppeja jarjestetaan
lisda (LIITE FutuPump.)

Aktiivinen liikkuminen vaatii myds lihashuoltoa. Saamme mukavat alennukset
hierontapalveluista 200 metrin paasta toimistoltamme Helsingissd ja
Tampereella. Sama patee my6és kampaaja- ja parturipalveluihin. Palveluja on
mahdollista kdyttdd myos tyopadivan aikana. Syksystd 2011 Idhtien olemme
jarjestéaneet parturikampaajan ja hierojan myos toimistoillemme saanndllisin valiajoin.
Samoja mahdollisuuksia pyrimme jarjestdmaan parhaillaan myds ulkomaan
toimipisteillemme. Lisaksi toimistojemme venyttelynurkkaukset tukevat lihashuoltoa.

Liikunnan lisaksi hyvinvointimme kannalta tarkeda on hyva ja oikeanlainen ravinto.
Tatad olemme tukeneet mm. luennolla oikeanlaisesta ravinnosta. Toimistoidemme
ymparistdissa on erinomaisia lounasravintoloita, joihin lounaskorttimme kayvat.
Lisaksi kaikissa toimistoissamme ja asiakkaan tiloissa tyoskenteleville Futunauteille
jarjestetddn joka keskiviikko yhteinen, maittava aamupalanoutopoyta.
Aamupalan yhteydessa keskustelemme yhteisistd asioista ja vietamme aikaa
keskenamme. Kerran kuukaudessa, palkanmaksupaivana, meilld on lisaksi koko
henkilokunnan FutuFriday -tilaisuus. Lisaksi meilla on toimistoillamme seka
asiakkaan tiloissa aina tuoreita hedelmia, kahvia, vitamiinijuomia seka teeta seka
muita kuivaruokatarvikkeita (esim. myslia, maitoa, leipaa, pahkinoéita jne.) saatavina
valipaloiksi niin tyontekijoille kuin asiakkaillemmekin. Futuricella kokoontuu myos
Food Club, johon kokoonnutaan keskustelemaan ravinnosta ja tietenkin
kokkaamaan ja maistelemaan hyvaa, laadukasta ruokaa ja eri maiden keittididen
erikoisuuksia.

Tyo- ja perhe-elaméan yhdistaminen

Viime vuosina perheellisten tyontekijoidemme maara on kasvanut ja se on tuonut
mukanaan uudenlaisia tarpeita tydelaman ja vapaa-ajan tasapainottamiseen.

Suhtaudumme avoimesti pidempiin perhevapaisiin. Tarjoamme lapsien
syntymien yhteydessa kolmen viikon palkallisia isyyslomia 1 viikon palkallisen TES-
maarayksen sijaan. Lisaksi tdndkin vuonna meilla lahes kaikki tuoreet ja isat ovat
pitdneet myds Kelan-tukeman 3-4 kuukauden isyys- ja hoitovapaan, joiden aikana
tydsuhde-edut jatkuvat. Toimimme erittdin joustavasti myos lasten sairastapauksissa
ja voimme jaada hyvalla omatunnolla kotiin lasten sairaspaivind. Kotona voi tehda
my0s etatdita, jos lapsi ei ole pahasti sairas. Lisaksi tyontekijoidemme toiveiden
mukaisesti jokaisen tyontekijamme on mahdollista kayttdd Kodinavuxin ja Sivinan
sairaan lapsen hoitopalveluja. Ulkomaan toimipisteillemme kehitdmme vastaavia
palveluja parhaillamme paikalliset lain- ja verosdadodkset huomioonottaen.




Olemme havainneet, ettd perheelliset kaipaavat hieman erilaisia vapaa-ajan
aktiviteetteja, kuin esimerkiksi opiskelijat. Olemme jarjestaneetkin heille
FamilyFriday -perhetilaisuuksia, esimerkiksi  sirkuksiin, piknikeille ja
sisaleikkipaikkoihin. Suurta suosiota ovat saaneet myds toimistolla jarjestettavat
FamilyFridayt, jolloin perheen pienemmat paasevat tutustumaan vanhempiensa
tyopaikkaan. Syksylld 2011 erds tyontekijoistimme toi paikalle kokonaisen
paivakotiryhman.

Huomioimme myds naimisiinmenot seka lasten syntymit Ilahjoin ja
yhteistilaisuuksin toimistolla. Olemme myds tehneet Tallinnan matkan, jossa
mukana olivat tydntekijéidemme lisdksi myods heidan perheensd. Olemme myds
jarjestaneet muutamille tydntekijoillemme tyétiloja Turkuun ja Lappeenrantaan
tukeaksemme heidan henkilokohtaisia perhetilanteitaan.

Tuemme myods Saksan ja Lontoon pitkaaikaisille ulkomaankomennuslaisille
perheen tai avopuolison mukaan Ildahtemista esimerkiksi lennoilla,
kielikursseilla, asuntoeduilla ja vakuutuksilla sekd expatperehdytyksilla.
Rahallisen tuen lisaksi expatit ja toimistojen valilld muuttavat FutuMoverit saavat
tukea asunnon etsimiseen, uuteen kaupunkiin totuttautumiseen sekd& muihin
yksildllisiin tarpeisiin niin ennen muuttoa kuin muuton jalkeenkin. NEW Lisaa
paivitetyistd On-Boarding perehdytyksistd ja seurantahaastatteluista vastauksessa
2b.

Tyo- ja opiskeluelamén yhdistaminen

Yksi tarkead henkilostoryhma meillda on opiskelijat, joille pyrimme jarjestamaan erittain
joustavat tybolosuhteet. Osa-aikaiset opiskelijamme voivat sopia oman
esimiehensd kanssa vapaasti viikoittaisista tyomaarista ja tydajoista. Valitamme
opiskelijoidemme opiskelujen etenemisesta; esimerkiksi tdnd vuonna olemme
jarjestaneet yli kymmenelle tydntekijallemme diplomity6aiheen ja ohjaajan
Futuricelta seka mahdollisuuden palkalliseen, diplomityon tekemiseen vastauksessa
7 kuvatun diplomityoleirimallimme mukaisesti. Projektitydmaaria ja ajan jakamista
opiskelun ja tyon valilld seurataan muutenkin aktiivisesti ja esimerkiksi koeviikkojen
ajalle pyritaan tarvittaessa raivaamaan aikaa.

Olemme lahella opiskelijoita myds osallistumalla korkeakoulujen kursseille.
Esimerkiksi Aalto Teknillisen korkeakoulun kanssa yhteistydssa teemme projektityota
kurssien suhteen yhteisty6ta. Parhaillaan meillda on menossa toimistollamme
Ohjelmistokehityskurssiin  kuuluva projekti, mihin  monet opiskelijoistamme
osallistuvat ja saavat nain opintojaan eteenpain. Tavoitteenamme on, ettei ty6ta
tehda opiskelujen kustannuksella.

Hyvinvoinnin ja viihtyvyyden seuraaminen Futuricella

Pyrimme saamaan saanndllisesti tietoa hyvinvoinnistamme ja viihtyvyydestamme.
Voimme koska tahansa kertoa ajatuksistamme, toiveistamme ja huolistamme
esimiehille, tiimilaisille esim Weekly }) :ssa, HR-ihmisille,
tyosuojeluvaltuutetuille, tyohonopastajille tai mentoreille/career coacheille
(lisaa vastauksessa 5).

Lisaksi olemme viimeisen neljan vuoden aikana jarjestaneet koko organisaation
kattavia henkilostotyytyvaisyyskyselyja. NEW Viime kevaastd lahtien ne on
jarjestetty kuukausittaisten 90SecPulse -kyselyjen muodossa. Aiheina ovat olleet




mm. FamilySurvey seka Futunautit. 90SecPulseista kerrottu enemman vastauksesta
5a. FamilySurvey lahetettiin tydntekijoidemme kautta heille tarkeille ihmisille,
puolisoille ja perheenjasenille. Tarkoituksena oli selvittaa heidan kokemuksiaan ja
nakemystaan Futuricesta tyopaikkana. Valittdminen ei siis rajoitu vain toimistojemme
seinien sisalle vaan arvokasta nakemysta saadaan myos ihmisilta, jotka tuntevat
tyontekijamme. Vastauksia tuli 57 yhden viikon aikana. Tulosten perusteella olemme
jarjestaneet mm. luentoja FutuFridayn jalkeen, jonne voi tulla puolison tai avecin
kanssa (lisdd mydhemmin). (LIITE: Luottamukselliset 90secPulse FamilySurvey ja
FutuTrip.)

Kyselyjen tulokset seka kehitysideat esitelladn koko henkildstolle aina FutuFridayilla
organisaatiotasolla, seka toimipisteittdin ja tiimeittain tiimipalavereissa. Viemme
organisaatiotason tuloksia, kehitysideoita ja palautetta aktiivisesti eteenpain
koko organisaation voimin 3x2 -ajatusmallimme puitteissa. Viimeisen kolmen
vuoden ajan toinen vuosittainen henkildstokyselymuotomme on ollut GPtW-kysely.
Kesakuussa 2011 organisoimme myds Diacorin kanssa henkiléston voimavarojen
kartoituskyselyn (HVVK-kyselyn). Luottamuksellisen kyselyn tarkoituksena ol
kartoittaa tyontekijoidemme hyvinvointia ja terveydentilaa, motivoida meitd kaikkia
kinnostumaan omasta hyvinvoinnista ja terveydestamme sekd puuttua
mahdollisimman varhain mahdollisiin terveysongelmiin. Lisaksi kyselyn tulosten
tavoitteena oli Futuricen tyoOterveyshuollon ja ty6hyvinvoinnin  palvelujen
kehittdminen.

Eri kautta tulleiden toiveiden pohjalta olemme viime aikoina panostaneet myoés
tyontekijoidemme eldamanhallinnan tukemiseen. Olemme organisoineet tietoisku-
/luentosarjoja mm. seuraavista aiheista: uni & vireys seka terveelliset elamantavat.
Luento ajankayton- seka stressinhallinnasta on tulossa loppuvuonna. Luentoja
paasee seuraamaan kaikista toimipisteistdamme, ja myo0s perheenjaseneet ovat
tervetulleita mukaan. Lisdksi suunnittelemme talld hetkella uusille isille ja aideille
suunnattua luentosarjaa tukeaksemme paremmin tyontekijoidemme tyo- ja perhe-
elaman yhdistamistad. Tyontekijoidemme kokonaisvaltaista elamanhallintaa tuemme
myds FCC-konseptiin kuuluvien koulutettujen mentorien sekd mentorointitydkalujen
avulla. Myo6s varhaisen valittamisen malli, koulutetut tyoterveyslaakarit, -
sairaanhoitajat ja psykologit ovat kaytettavissa.

Avoin dialogi tyoviihtyvyydesta ja -hyvinvoinnista

Kaymme jatkuvaa, avointa dialogia organisaatiossamme kehittadksemme
tyohyvinvointiasioitamme paremmiksi. Keskustelua tukeaksemme perustimme
vuonna 2011 Yammeriin koko henkilokunnan kaytossa olevan well-being, work
safety & working environment -keskusteluryhman.

Weekly smiley —palaverit — Kaikki tiimimme keradantyvat kerran viikossa weekly :)
taulujen aareen jakamaan ja kuulemaan tyoviihtyvyydesta valittamis- ja
lapindkyvyysarvomme mukaisesti. Jokainen kertoo miten viime viikko on mennyt,
mika oli hyvaa, mika stressaavaa jne. Kaikki piirtavat viikkkoa kuvaavan hymion ja
tekevat katsauksen tulevasta viikosta. Jotkut puhuvat vain tiukasti toihin liittyvista
asioista ja toiset avaavat rohkeasti myos kotiin liittyvia asioita, jos ne vaikuttavat
tyosuoritukseen. Nain luodaan ilmapiiri jossa esimies ei ole ainoa joka pyrkii
auttamaan ongelmatilanteissa vaan tehtdva on koko tiimin yhteinen. Esimies voi
kayttda weekly :) tilaisuutta myds arvioidessaan omaa “laheisyyttaan” tydntekijoihin:
jos tyOntekija piirtda erilaisen hymion kuin oletit niin oletko ollut riittavasti “iholla”?
Lisamateriaalina kuva Weekly smiley -taulusta.

Viiikoittaisia weekly smileja meilld tukee vuonna 2011 kayttd0n otettu Diacorin




Varhaisen Vilittamisen -toimintamalli. Tama& esimiesten tydkaluna toimiva malli
edistaa avointa ja luottamuksellista kommunikaatiota esimiesten ja tiimilaisten valilla
vaikeistakin asioista seka pyrkii ennaltaehkaisemaan tyokykyyn ja -yhteisoon liittyvia
ongelmia. Varhaisen valittamisen malli sisaltdd myos onnistuneen tydhénpaluumallin
pitkien poissaolojen jalkeen. Malli madaltaa kynnystd keskustella tyontekijoiden
kanssa muun muassa poikkeuksellisista tyOtuntimaarista, tyosuorituksen
heikkenemisesta tai sairaspoissaolojen maarasta. Valittdminen ei ole kuitenkaan vain
esimiesten tehtava, vaan on koko tydyhteiso pitda huolta ja valittaa toisistaan. (LIITE
vastauksen 5c Varhaisen valittdmisen malli)

Lisaksi meilla on kaytossa viikoittaiset tiimipalaverit seka kerran kuukaudessa
joltakin toimipisteistdmme FutuFridayna jarjestettava ”ask-the-CEO-half-an-hour” -
tilaisuus, missa toimitusjohtajalle voi esittdd kysymyksid sekd keskustella
ajankohtaisista asioista mukavan tarjoilun kera yhteisessd ruokailutilassa.
Tilaisuus videoidaan aina, jotta Tampere, Berliini ja Lontoo voivat seurata
esityksia ja olla aktiivisesti mukana keskustelussa. Tasaisin valiajoin
toimitusjohtaja kay pitamassa kyselytunnit myos paikanpaalla Tampereella ja
Berliinissa. Paasaanténad on myds, ettéd tiiminvetajien ovet ovat aina auki, jotta
heidan kanssaan voi koska tahansa mennad keskustelemaan asioista. Sisdisten
funktioiden tyontekijat pyrkivdt myds painottamaan jo ensimmaisten viikkojen
aikana jarjestamissaan perehdytystilaisuuksissa, ettd heille voi aina tulla puhumaan
asiasta kuin asiasta.

8b. Milla tavoin tuette tyontekijoitanne merkittavissa
elamantapahtumissa (henkilokohtainen kriisi, perheenjasenen sairaus,
lapsen syntyma, naimisiinmeno jne.)? Voit myos kertoa yksittaisia
esimerkkeja ja tarinoita kaytdssanne olevien kaytantojen ohella.

TyOntekija otetaan huomioon aina ihmisena ja yksilona merkittavissa
elamantapahtumissa tasapuolisuutta noudattaen kaikilla toimipisteillamme. Tallaisia
tilanteita varten meillda on myds apunamme Iuomiamme tukimalleja ja -
prosesseja. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin huomioiminen kattaa tyontekijéidemme
eri elamanosa-alueet valittamisarvomme mukaisesti. Parhaan mahdollisen tuen,
esim kriistilanteissa, kykenemme antamaan yhteistydlla: HR, esimiehet,
tyoterveyshuolto, tiiminjasenet ja mentorit. Toki keskustelut, suunnitelmat ja
seurannat kdydaan aina luottamuksellisesti tyontekijan omat toiveet huomioonottaen.

Edelliseen vastaukseen 8a lisayksena:

Weekly :) -palavereiden avulla on mahdollista halutessaan kommunikoida muille
tavallista stressaavammasta henkilokohtaisista tilanteista, jolloin tyOkaverit pystyvat
ottamaan tilanteen huomioon auttamalla kantamaan tyotaakkaa, vaatimalla
vahemman ja vain kysymalla “Miten menee, haluatko jutella?”

Diacorin  laadukkaat yksityisladkaripalvelut ovat kaytettivissimme.
Aikaisemmin mainitut, kattavat vakuutuksemme tarjoavat meille laajan turvan niin
tyd- kuin vapaa-ajallakin. Tyoterveysladkaridamme on myos ohjeistettu
tarjoutumaan tarvittaessa luottamukselliseksi keskusteluavuksi ja ohjaamaan
myos tyoterveyspsykologin tapaamiseen.

Henkilokohtaisissa kriisitapauksissa, kuten lahiomaisen kuollessa tai sairastuessa




vakavasti, henkilostdoa tuetaan kaikin mahdollisin tavoin henkilokohtaiset tarpeet ja
toiveet huomioiden.Tallaisissa tilanteissa on esimerkiksi tarjottu pitkidkin vapaita
toistd, psykologien ja eri ladkariverkostojen tukea, keskusteluseuraa seka
lakimiespalveluita.

Myo6s kansalaisuudenhakuprosesseja ja muita viranomaisasiointia on tuettu
aktiivisesti.

Lisaksi meillda on aina mahdollista sopia myods Iyhennetyistd ja kevennetyista
tyotehtavista tyontekijan tarpeiden mukaisesti seka sapatti-, opintovapaista ja muista
pidennetyistd lomista. Diacorin kanssa yhteistydssa suunnitellut varhaisen
valittdmisen - ja tydhonpaluumallit tukevat myds tyontekijoitdmme henkilokohtaisissa
ongelma- ja kriisitapauksissa.

Tyontekijoiden taloudellisissa kriiseissda avuksi on tarjottu lainoja seka
tyosuhdeasuntoja. Meidan on aina mahdollista saada myo6s palkkaennakkoja niin
halutessamme. My6s plustunnit on mahdollista saada rahana palkallisten
vapaiden sijasta.

Avioitumiset seka Ilasten syntymidt muistetaan kotiin ldhetettavin
persoonallisin lahjoin seka koko firman allekirjoitetuin kortein.

Osa perheellisistd tyontekijoistaimme tekee myos 4-paivaistd tyoviikkoa
yhdistadkseen paremmin tyo- ja perhe-elamansa.

Raskaana oleville tyontekijoillemme tarjotaan my6s mahdollisuutta
vaihtoehtoisiin, kevyempiin tyotehtaviin palkan pysyessa ennallaan.

Toiveemme asuinpaikkakunnasta saattavat muuttua elamantilanteiden myo6ta. Naita
toiveita tiedustellaan saanndllisesti mm. nettikyselyjen avulla. Meilld pyritdan
toteuttamaan tyontekijoiden toiveita tyoskennellda ulkomailla seka muilla
paikkakunnilla mikédli se vain on mahdollista. Tydtiloja jarjestetdan muille
paikkakunnille seka siirtoja Helsingin, Tampereen ja Berliinin toimipisteiden kesken.

9. Juhlistaminen

Milla tavoin organisaatiossanne pyritaan tekemaan tyon tekemisesta
hauskaa ja tukemaan yhteisollisyytta? Kertokaa, milla tavoin
organisaatiossanne juhlistetaan yksittaisten tiimien ja/tai koko yrityksen
onnistumisia?

Futurice perustettiin ajatukselle, ettd tdissd kuuluu olla hauskaa. Oleellista tydn
hauskaksi tekemisessa on pitdd huoli, ettd ihmiset viihtyvat keskendidn ja
projekteista saa kikseja ja iloa. Valittaminen on kulttuurissamme keskeista ja meilla
arvostetaan hymididen ja hymyjen huomioimista. (weekly :) vastaus 7.)

Onnistumiset tydssa ja projekteissa seka yksityiselamassa jaetaan ja niista iloitaan
yhdessa. Hyvin menneitd hankkeita ja (joskus myds epaonnistuneita) ovat ihmiset
juhlineet illanvietoilla ja hankkimalla yhteisid lahjoja, lentavia kaloja ja kaiken
maailman muita leluja. Positiivinen kierre synnyttda tyopaikan, jossa ihmiset itse
pienin asioin ja teoin viihtyvat ja kiittavat, ettd taas on maanantai. Juhlistaminen ja
arjen katkaisu tuo myds tyontekoon uutta energiaa.




3x2 -mallin mukaisesti kaikilla tyontekijoilla kaikilla toimipisteilla on vapaus ja valta
vaikuttaa tyoymparistonsa hauskuuteen ja viihtyvyyteen esimerkiksi tapahtumien ja
toimistolelujen muodossa (3x2-malli katso vastaus 3). Tydympariston kehittdminen
yhdessa on hauskaa ja tukee yhteisodllisyytta huomaamatta. Esimerkiksi Tampereen
toimistolla keittid maalattin mukavammaksi tyontekijoiden voimin ja vain siksi, etta
yhdessd puuhailu on kivaa! Avoin ja salliva ymparistd kannustaa siihen, etta
tyontekijat ovat aktiivisia ja jarjestavat itse pienta ja hauskaa pitkin viikkoa.

Erilaisilla tiimitapahtumilla on suuri merkitys koheesion luonnissa. Tapahtumiin
osallistuu ja osallistutetaan niin Futulaisia, asiakkaita kuin mahdollisesti samassa
projektissa tyoskentelevia kilpailevien yritysten tyontekijoita. Uskomme, ettd yhta ja
samaa projektia rakennettaessa tulee kaikilla olla hauskaa. (vastauksen 1 Happiness
cycle) Arvoistamme lapindkyvyys on tassakin asiassa tarkeinta (katso Futuricen arvot
vastauksesta 1.) Jakamalla jokainen pieni ja suuri onnistuminen koko firman kanssa
luodaan ymparistd, jossa viihdytdan ja joka ruokkii positiivista onnistumisen
kulttuuria. Juhlistaminen asiakkaiden kanssa voimistaa vylpeyden tunnetta
organisaation sisalla ja vie viestid hauskasta tydpaikasta myos ulospain. Viime
kesakuussa kiitimme asiakkaitamme l[ahettamalla heille kuvaviesteja
juhlabrunsseiltamme jokaiselta toimipisteeltd seka fyysisesti kiinnittamalla lakanan
Helsingin toimiston ulkoseindan (Sisadisid@ kommunikaatiokeinoja on liséksi esitelty
vastauksessa 4.)

Itse paivittdiseen tyontekoon tuodaan hupia pienin keinoin:

» positiivinen, viliton palaute (vastaus 6)

* yhdessa tekeminen, yksin puurtamisen sijaan - paritydskentely, workshopit,
daily-palaverit tiimin kanssa

* pienet, oivaltavat asiat: ostetaan jatskit tiimille, l1ahdetdan piknik-lounaalle
puistoon, tehdaan hauskoja pientaideteoksia seinalle

» TyoOntekijat huomioivat toinen toisiaan ja levittavat valittdmisen ilmapiiria.
Tama voi olla vaikka itse tehty cappucino tyokaveri tyopisteelle toimitettuna

+ Hauskat kampanjat ja kilpailut: Quality Time -wc-taulut, "November Game”
tylsien taloushallinnon prosessien kehittamiseen, tietoturvakampanja (vastaus
4)

* hauskat esitykset FutuFridaylla (katso vastaus 4)

Saannollisia yhteisia tapahtumia jarjestetddn paljon. Tapahtumia jarjestetdan
koko yritykselle yhteisesti, toimitilakohtaisesti ja tiimikohtaisesti. Nain rakennetaan
yhteisollisyytta, jota on erityisen tarkedd vaalia autonomiseksi rakennetussa
tydymparistdssa. Yhteiset tapahtumat rakentavat osaltaan lapinakyvyytta ja pitavat
ylla keskusteleva ja luottamuksellita ilmapiirid. Ihmisten on myds helpompi valittaa
toisistaan, kun he nakevat saanndllisesti. Kuvia tapahtumista 16ytyy esimerkiksi
Facebook-, Twitter -ja Vimeo -sivuiltamme (katso vastaus 1). Kaikki tapahtumat
koskevat kaikkia tyontekijoita kaikilla toimistoilla. Kun kaikki eivat voi aina juhlia
samassa tilassa, otetaan kayttoon videoyhteydet. Pienet aktiviteetit ja harrastekerhot
vaihtelevat toimistoilla olevien ihmisten kiinnostusten mukaan:

* Perinteiset Futubileet jarjestetaan kerran vuodessa syksylla. Kaikki voivat
kutsua bileisiin kavereitaan ja asiakkaitaan. Joitakin Futubilet 2012 kuvia on
jo julkaistu: http://www.flickr.com/photos/futurice/sets/

+ Tiimejad tuetaan jarjestdmaan omannakodisiddn tiimitapahtumia. Naissa
eventeissa on esimerkiksi tana syksyna sovitettu strategian tekoa moderniin
afrikkalaiseen taiteeseen, verrattu laatua oluen panemiseen, suunniteltu tiimin
tulevaisuutta kokkikoulussa tai keratty yhteistd vauhtia sienimetsassa.




Kaikkien kaytdssa olevat luottokortit mahdollistavat myds hyvin extempore-
tapahtumat.

+ Koko organisaation yhteisissa Kesdjuhlissa liikutaan usein luonnon
helmassa: jarvenrantamokilla tai veneilemassa. Leikkia, laulua, ruokaa,
juomaa, saunomista. http://www.flickr.com/photos/futurice/sets/

+ Pikkujoulut vietetaan toimipaikkakohtaisesti. Perinteinen illan kohokohta on
hulvaton naytelmakilpailu. Monenlaista jouluista ja tonttuisaa ohjelmaa.

* FutuFriday ja PayDayPizza on kaikkien yhteinen lounas- ja jutteluhetki
kerran kuussa

* Uusien tyontekijoiden illanvietto, jossa juhlitaan uutta tyOpaikkaa. Aiheet ja
ideat vaihtelevat. Uusien tyontekijaiden illassa on kayty keilaamassa ja
katsomassa ilotulituskisoja. Taman jalkeen sy6daan hyvin ja vietetaan iltaa
yhdessa.

* Futubeer joka perjantai, jolloin juhlistamme olemassaoloamme
kollegoidemme kesken. Naposteltavaa, olutta, saunaa, xboxia, biljarida,
kavereita, juttelua jne.

* FutuOlympics — koko kesan ajan jarjestettyja urheilutapahtumia

* FamilyFriday — perhetapahtumat koko firmalle muutaman kerran vuodessa.

* Peli-illat — vahintdan kerran kuukaudessa

* Urheilutapahtumat ja —joukkueet Urheiluporukoita on joka makuun
jalkapallosta beach volley pomputteluun. Uusimpana porukkana on
FutuPump, jonka vetdjana toimii Futuricen tyontekija. (LIITE vastauksen 8a
liite FutuPump)

* Projektien Retro -tapahtumat, joissa kaydaan lapi onnistumiset ja
mahdolliset parantamisen kohteet.

Lisaksi tiimit jarjestadvat omatoimisesti monenlaista ohjelmaa vastaavassa hengessa.
Kaikilla tiimilaisilla on luottokortit, joten tiimihappeninkeja voi kuka tahansa jarjestaa
helposti. Ohjelmassa on ollut esimerkiksi teekkarispeksi-naytelmia, kartingia,
monkijaajeluita, purjeveneilya ja saunomista luomutilalla ja stand-up —komiikkaa.

Yhteisia saavutuksia juhlitaan yhdessa

* NEW 2012 Euroopan parhaan yrityksen tittelid juhlimme lokakuussa koko
firman kanssa pitkalla viikonlopulla Hollannissa. 137 henkea lahti mukaan
kaikilta toimistoilta. Kuvia matkalta: http://www.eyeem.com/a/490525 Kuvista
valittiin my06s valokuvauskilpailun voittaja.

* Futuricen 10-vuotista taivalta juhlittin 5.11.2010 FutuBileiden yhteydessa.
Kaikilla oli mahdollisuus kutsua mukaan myos ystavia.

+ Tampereen sightseeing-kierros toimiston avaamisen yhteydessd 2009 ja
vuonna 2012 Tampereen uuden toimiston tupaantuliaisiin osallistujia oli
kaikilta toimipisteilta.

* Koko firman yhteinen matka tutustumaan Berliinin toimistoon FutuPride-
teemalla 2011 alkukevaasta.

* Aina ei kuitenkaan paastd koko porukalla matkalle. Silloin ollaan lahetetty
postikortteja toimistoille ja ihmisille kotiin seka videotervehdyksia maailmalta.
(LITE: Greetings from London.)

NEW Futuradio on hyva esimerkki sallivan ja kannustavan kulttuurin
mahdollistamasta koheesiota lisdavasta, hauskasta hankkeesta, jonka idea on tullut
henkildkunnalta itseltdan. “Oma pop-up-radioasema olisi mahtava juttu.”
Keskusteluissa esiin tullutta villia ideaa ryhdittin miettimaan tarkemmin ja
radioasema alkoi kuulostaa toteutettavissa olevalta. Sen todettiin olevan 3x2-
periaatteen mukainen ja ryhdyttin tuumasta toimeen. Mukana oli kaikkien
toimipisteiden ihmisia &anittdmassa radio-ohjelmia haluamistaan aiheista:




haastattelemassa muusikoita, kilpailevien yritysten tyontekijoitd, miksaamassa
musiikkia jne.

Syyskuun alussa 2012 Futuradiota sai seurata kahden viikon ajan analogisesti
radioaalloilla Helsingissa ja Tampereella. Nettiradio ja Podcastien kautta FutuRadio
soi sekd Suomessa etta ulkomailla. Se into, milla futulaiset suunnittelivat ja toteuttivat
ohjelmia puhumattakaan siitd, miten muiden ohjelmia kuunneltiin ja hehkutettiin oli
kasittamattoman upeaa. Ylpeys yhteisestd projektista nakyi sosiaalisen median
kanavissamme seka organisaation sisalla ettd ulkona ja kuului ihmisten
kertomuksista. Monet jakoivat sen hienon tunteen, kun ajaa autolla ja radion
naytossa lukee “Futurice”. Tybkaveri on juontamassa aamun ohjelmaa.

FutuRadiosta lisda http://www.futuradio.fi/ ja blogikirjoituksesta “Beginners Guide to
Start an FM Radio Station in Finland” http://blog.futurice.com/a-beginners-guide-to-
starting-an-fm-radio-sta

10. Menestyksen jakaminen

10a. Kuinka yrityksessanne edistetaan henkiloston oikeudenmukaista
kohtelua? Olemme kiinnostuneet erityisesti:

* Palkitsemistavoista, joita henkilostd pitdd ainutlaatuisina tai
erityisind (esim. tulospalkkio-, voitonjako- ja bonusohjelmat,
henkiloston osakkuudet)

* Periaatteista ja kaytannoista, jotka edistavat tyontekijoiden ja
esimiesten/johdon tasapuolista kohtelua.

Perusajatuksemme on se, etta yrityksen menestys jaetaan koko yhteison
kesken. Perusteet rahalliselle ja aineelliselle palkitsemiselle, kuten palkoille,
bonuksille ja palkkioille, ovat lapinakyvat ja tasa-arvoiset. Pyrimme siihen, etta
kaikki ymmartavat, miten he voivat yksilona vaikuttaa yrityksen menestykseen
ja miten he vastavuoroisesti hyotyvat yrityksen menestyksesta.

Futuricen palkitsemisen ja menestyksen jakamisen mallit on sidottu
yrityskulttuurimme ja arvoihimme: palkitseminen on lapindkyvaa, ihmisista
valittavaa seka luottamusta osoittavaa. Palkka- ja palkitsemistapoja myds
kehitetaan jatkuvasti. Arvomme valittyvat myos itse palkitsemistavoissa.
Esimerkiksi tuoreet hedelmat, parhaat kahvit ja hyvat toimistotilat kertovat
samaa viestia kuin FutuBonuskin — valitamme tyontekijoistamme. (Futuricen
arvot katso vastaus 1.)

Palkitsemisen kehityksessa mietimme, ovatko mallit reiluja ja motivoivatko ne
oikeasti tekemaan oikeita asioita. Kehitystyd perustuu seka henkilostolta
kerattyyn palautteeseen etta henkilostdjohdon jatkuvaan kouluttautumiseen ja
aktiiviseen tiedonkeruuseen myos yrityksen ulkopuolelta. Esimerkiksi peer-to-
peer -palkitsemismallin ideoiden keraamisen vaiheessa paljastui, etta
ihmiset  halusivat mieluummin  antaa  kollegalleen  erikoisemman
esinepalkinnan kuin rahapalkinnon. Lahjaksi valikoitui Jolt-kola, jota ei saa
enda ostettua Suomesta. Jolt-palkinnolla kuka tahansa voi palkita kenet




tahansa. Palkitsija antaa samalla my0s palautetta ja kertoo miksi tai mista
toinen on palkintonsa ansainnut. (Katso vastaus numero 6.)

Palkitsemismalli ja uramallit ovat kaikkien saatavilla ja niita kaydaan
yksilOllisesti lapi vahintaan kaksi kertaa vuodessa mm. Checkpoint-
kehityskeskusteluissa. Malli on yhtalainen kaikilla Futuricen toimipisteilla ja se
on toteutettu kussakin maassa ja toimipaikassa vallitsevan lainsaadannon
seka palkkatason mukaan. Valitamme ihmisistdmme ja pyrimme valttamaan
sellaisia suoritusperusteisia palkitsemiskaytantoja, jotka saavat ihmiset
tekemaan liikaa t4ita.

Palkkauksemme perustuu omaan uramalliimme, joka on olennainen osa
FCC-konseptia (malli avattu vastauksessa numero 7 liitetiedostoineen).

Uramallin perustuu henkilon vastuisiin ja jakautuu vastuun laajuuteen
perustuen eri tasoihin. Uransa alussa henkilo0 vastaa omasta tyOstaan.
Tasojen toisessa paassa vastuu on jo koko yrityksestd 3x2-ajattelumallin
mukaisesti.

Esimies esittdd tasomuutokset kaksi kertaa vuodessa Checkpointteja
edeltavissa ULPPA-palavereissa (avattu myohemmin tassa vastauksessa),
missd varmistetaan koko organisaation lapaiseva yhtendinen linja ja
henkiloston tasa-arvoinen kohtelu. Uramallista ja eri tasoihin kohdistuvista
core compentence -odotuksista l0ytyy lisaa tietoa vastauksen 7 liitteesta
Uramalli. Uramallimuutokset ovat sidottu ihmisen henkildkohtaiseen
kehittymiseen Futuricen arvojen mukaisesti.

Poikkeuksellista mallissamme on se, etta emme erottele myyjia, managereita
tai ohjelmistokehittdjia omiin kasteihin. Perinteisesti ohjelmistoyrityksissa
ihmisen urakehitys menisi seuraavasti. Ohjelmistokehittgja (vastaa vain
omasta tyostdan) -> projektipaallikkdo (vastaa projektista) -> Myyja tai
timinvetgja (vastaa tiimista) -> Johtaja (vastaa liiketoimintayksikosta tai
yrityksesta). Meilla pyritaan siihen, etta kaikki voisivat toimia uramallin kaikilla
tasoilla. Ohjelmistokehittajakin voi olla vastuussa koko yrityksesta tai
merkittavassa roolissa asiakkaalla Han voi esimerkiksi toimia sisaisena
"hyvan tyon” julistajana, tutkia ja promota uusia teknologioita, kouluttaa muita,
olla aktiivisesti mukana rekryamassa tulevaisuuden huipputekijoita ja tietenkin
vaikuttaa kehittamalla uramalliamme.

Uramallissa korkeammilla tasoilla olevilla henkil6illa kuuluu palkkaan erillinen
osa, joka maaraytyy taloudellisen menestyksen lisaksi
henkilostotyytyvaisyydesta ja asiakastyytyvaisyydesta (3x2 -arvomaailma,
joka avattu vastauksessa numero 3). Tulospalkkaosa on kaytossa johdolla,
myyijilla ja myos senioriasemassa olevilla asiantuntijoilla. Itseohjautuvaa tyota
tekeville senioreille tulokseen perustuva palkanosa helpottaa
henkildkohtaisten tavoitteiden asetantaa seka mahdollistaa palkitsemisen
yrityksen voittoon perustuen. Tulospalkkaosuus on kuitenkin maltillinen noin
10-20%. Vaikka Futuricella kaikki kantavat vastuuta kokonaistuloksesta,
tyypillisesti seniorirooleissa on suurempi rooli yrityksen kokonaistuloksesta ja
taten tulospalkka on rakennettu ohjaamaan fokusta siihen. Malli on sama




kaikilla  toimipisteilla ja maissa. Tulospalkkamalli on rakennettu
arvomaailmamme mukaan siten, ettd vain yhteen hiileen puhaltaminen,
muiden tukeminen ja osaamisen jakaminen kannattaa, sooloilusta ei palkita ja
on nain reilu, valittava, lapinakyva ja luottamusta herattava.

Kaymme kahdesti vuodessa jokaisen henkilon lapi esimiehen, yksikonvetajan,
HR:n ja toimitusjohtajan kanssa ULPPA-nimisissa (uralevelin paatospalaveri)
palavereissa. Lapikaynnissa katsotaan tulisiko ihminen siirtda uudelle tasolle
uramallissa laaja-alaisesti keratyn palautteen pohjalta (esimies, kollegat,
asiakkaat, MADit jne). Jos kylla niin henkilon palkka muuttuu vastaavasti.
Tavoitteenamme on, etta kukaan ei joudu ikina pyytamaan palkankorotusta
vaan luottamus on vahva siihen, etta tasot muuttuvat itsestaan kun kehitysta
on tapahtunut. Mallin toimivuudesta kertoo, etta kuluneen vuoden aikana
yksikaan tyontekija ei ole tullut ehdottamaan itselleen palkankorotusta.

Pyrimme seuraamaan alan palkkatasoja ja —kehitysta varmistaaksemme
palkkatasojemme kilpailukykyisyyden. Lahteina kaytamme esimerkiksi TEKin,
Mercerin palkkastatistikka seka rekrykandien palkkatoiveet. Vuoden 2011
Trust Index kyselyn tulosten perusteella  panostimme  paljon
kokonaispalkkauksemme analysointiin ja kehittamiseen alkuvuodesta 2011.
Kehitimme tulosten perusteella myds yhteistd bonusjarjestelmaamme
Futubonusta.

Futubonus on koko yrityksen laajuinen, yhteinen ja tasa-arvoinen bonus-
ohjelma, johon paasevat mukaan kaikki vuoden tyOsuhteessa olleet.
Futubonuksen tavoitteena on antaa kaikille tyontekijoille reilu osuus yrityksen
tuotoista ja ohjata ihmiset pitamaan mielessa liikketoiminnan kannattavuus.
Bonusrakenne riippuu siitd mita strategisesti halutaan kunakin vuonna
tavoitella. NEW Vuonna 2012 Futubonus on toiminut seuraavasti: Joka toinen
kuukausi maksetaan menneiden kahden kuukauden EBIT -prosenttimaaran
mukaisesti lisdd kuukausipalkkaa. Lisaksi firman yhteiseen matkakassaan
maksetaan 10% maksetusta kokonaisbonusrahasummasta. Lokakuussa 2012
teimme Fututrip —matkan Amsterdamiin. Saimme kerattya Futulaiset yhteen
kaikilta toimipisteiltd. Futubonuksen osa, Fututrip, motivoi myos yhteisollisesti
ja saadaan aikaan “me tehtiin se” -fiiliksia. Tyomme on tiimityota ja
Futubonuksilla ohjataan kaikki puhaltamaan yhteen hiileen.

NEW Henkilostoanti Futurice on viimeisen parin vuoden ajan ostanut omia
osakkeitaan itselleen. Syksylla 2012 jarjestimme ensimmaisen saannollisiksi
tarkoitetuista henkilostdoanneista. Haluamme jakaa yrityksen voittoja
laajemmin, luoda nakyvyytta yrityksen kokonaistilaan ja rahankayttoon, jakaa
yrityksen kasvusta tulevaa arvonnousua ja synnyttda entista sitoutuvampaa
omistajuutta. Anti on jarjestetty vahvasti arvomaailmamme mukaisesti:
henkilostbd on kuultu sopimusmalleissa, sopimuksissa ei ole ajallisia
rajoitteita ja osakkeiden merkintaoikeutta ei ole rajattu senioriteetin mukaan
vaan kaikki ovat tasavertaisia. Ensimmaisessa vaiheessa vaihtoi 2.3% yhtion
osakkeista vaihtoi omistajaa. 35 Futulaista merkitsi osakkeita kaikilta
toimipisteilta.

Muut palkkiot ja bonukset. Muut rahapalkkiot ovat taloudellisesti
vahaisempia ja niilla palkitaan yksittaisen yksilon tekemaa hyvaa tyota.




« Rekrytointibonus: Mikali henkilo kokee, ettd han on vaikuttanut
positiivisesti uuden Futuricelaisen rekrytoimiseen, han saa
rekrytointipalkkion (1000 euroa) uuden tyontekijan aloittamispaivan
jalkeen.

« Skumpat, lahjakortit, Jolt —palkitseminen (vastaus 6.)

FutuClubs Kuka tahansa voi perustaa kerhon valitsemansa aiheen
ymparille ja kutsua sinne muut mukaan. FutuClubit palkitsevat
ihmisia rahan sijasta kokemuksilla, elamyksilla ja laadukkaalla
ajanvietteellda. Ne myOs viestivat yrityksen arvomaailmaa. Kaikilla
saiteilla on erilaisia Clubeja ja tapaamisryhmia. Osallistujat
paattavat keskenadan 3x2 —mallin mukaisesti, mita kuluja Futurice
maksaa. Joitain esimerkkeja kerhoista: elokuva-, viski- ja
ruokaklubit, robotin rakennusporukka, futsal-joukkue, futisjoukkue,
sahlyjoukkue, Futupump-ryhma, oluenpanijat, kuoro, bandi jne.

Ty6suhde-edut Meilla kaikki tyosuhde-edut ovat kaikkien kaytossa, koska
emme halua luoda eriarvoistavia etuja. Kaikki eivat voi hyotya kaikista eduista
yhta paljon Olemme my0s paattaneet, ettd tarjoamme minkd tahansa
tyontekijamme ehdottaman edun ja tarjoamme sen muillekin tietyin ehdoin.
Edun verotekniset edut annetaan kokonaan henkillle itselleen, jos yrityksen
kustannukset henkilon palkkauksessa pysyvat vakioina. Esimerkiksi
vuokraetu on tyontekijallemme verotekninen etu. Palkanmaksuprosessi toki
muuttuu raskaammaksi koko ajan, mutta ihmisten tyytyvaisyys korvaa vaivan.
(LIITE vastauksen 7. Uramalli — sisaltaa myos henkilostoeduistamme.)

Alla lisaksi lista muista Tyosuhde-eduista. Edut ovat samat kaikilla
toimipisteilla seka Futunauteilla, jos ei muuta mainita.

* Vapaus paattaa viimekadessa itse lomista, sapateista, lyhennetysta
viikosta jne...

» Kattava IF vakuutus (sairaus, tapaturma (myos vapaa-aika ja vanhat
vammat)

* Sairaan lapsen hoitopalvelut (tyontekijan halutessa, tuemme
vanhemman kotiin jaamista)

* Kolmen viikon palkallinen isyysvapaa

* Kannykkaetu, 620eur/24kk puhelinbudjetti

* Liikunta- ja Virike-setelit

* Lounassetelit

* Tyomatkasetelit (HKI — muiden toimipisteiden alueilla mahdollisuutta
tyomatkojen tukemiseen ei talla hetkella ole)

* Tyosuhdevuokra-asunto

* Tyosuhdeauto

* Viikottainen kattava aamiainen

* Futufridayn ilmainen lounas kerran kuussa (pizzaa, sushia, kebabia,
salaattia)

* Laadukkaat kahvit, teet, virvoitusjuomat ja mehut

* Keksit, pahkinat ja muut naposteltavat

* Aina tuoreet hedelmat




* Futubeer perjantaisin ilmaista limua ja kaljaa, myos Futuricen omaa

olutta

* Futuclubs wurheilu- ja harrastekerhot ja mahdollisuus perustaa
mieleisensa

* Pelipaidat

* Tiimipaivat, kesajuhlat, futubileet, joulujuhlat seka Familyfriday-
tapahtumat

* Toimistotilojen lainaus omiin illanviettoihin

* Saunatilojen lainaus pyyhkeineen ja juomineen omiin illanviettoihin ja
juhliin (HKI)

*» Kampaaja ja hieroja toimistolla saannodllisesti (HKI — toteutetaan
toimiston koon ja palvelujen kysynnan perusteella)

10b. Kuvaile yrityksenne vapaaehtoisty0-, ymparisto- tai muita
yhteiskuntavastuuhankkeita — kerro  erityisesti  tyontekijoiden
osallistumisesta hankkeisiin  ja/tai valota, minkalaista arvoa
tyontekijanne kokevat hankkeista saavansa.

Haluamme monilla tavoin vaikuttaa ymparoivaan yhteiskuntaamme.
Vaikuttaminen tapahtuu Futuricen arvojen ja toimintatapojen mukaisesti.
Meillda on laajempia painopistealueita ja teemoja, joihin haluamme
yhteiskunnassa vaikuttaa.

Vaikuttaminen tarkoittaa meilla sita, ettd valitamme yhteiskunnasta, jossa
toimimme ja haluamme osaltamme sitda myos kehittaa. Merkittavin
vaikuttamisen keino meilla on lapinakyvyys, silla jaamme mielellamme
osaamistamme, toimintamallejamme ja ajatuksiamme laajalle yleisolle niin
yritysmaailman, julkisen sektorin, etta yliopistomaailman puolella. Arvojemme
mukaisesti edistamme jatkuvaa oppimista ja kehittymista laajalla rintamalla
mm. yliopistojen kautta. Annamme myos yksilGille paljon vapautta vaikuttaa ja
toteuttaa niitd asioita, mitkd ovat kunkin sydantd lahella. Luotamme
tyontekijoihimme ja siihen, etta vapaus toimia myods motivoi tekemaan hyvaa.
Hyvantekemisessa otamme huomioon 3x2-ajatusmallimme mukaisesti
paatosten vaikutukset nyt ja tulevaisuudessa. (Futuricen arvot vastauksessa

1.)
Yhteiskunnallisessa vaikuttamisessamme on seuraavia painopistealueita:

Tyoelaman kehittaminen

Opiskelijat & nuoret

IT-alan kehittaminen

Suomalaisen julkisen sektorin kehittaminen
Mahdollistetaan yksilon vaikuttaminen ymparistoonsa

abhob=

Tyoelaman kehittaminen on meille tarkeaa, koska uskomme kaikkien
hydtyvan paremmin voivista, avoimemmista, jatkuvaan kehittamiseen
pyrkivista, valittavista ja reiluista tyoyhteisoista. Tarkeinta on tietysti luoda ja
yllapitaa Futuricen tydyhteisdn ja —ympariston hyvinvointia. Kerromme hyvan




tyopaikan hyodyista myos muille ja vaikutamme opiskelijoiden, paattajien,
kilpailijoidemme, muiden yritysten ja asiakkaidemme kautta niin Suomessa
kuin maailmallakin.

Taman paivan opiskelijat ja nuoret rakentavat Suomen tulevaisuuden.
Uskomme ettd hyvalla koulutuksella, osaamisella ja oikealla valittavalla
asenteella Suomi menestyy my0s tulevaisuudessa. Haluamme olla
tukemassa tata kaikin keinoin.

IT-alaan vaikuttamisen taustalla on nakemys siita, IT-alan merkitys
suomalaiselle yhteiskunnalle ja taloudelle on aivan keskeistd nyt ja
tulevaisuudessa. IT tarjoaa perinteiselle teollisuudelle, vaikkapa konepajalle,
keinon hakea kilpailukykya ja erottautumista maailmassa, jossa valmistus
siirtyy halvemman kustannustason maihin. IT tarjpaa myds tehokkuutta ja
tuottavuutta yritysten toimintaan. Naemme, etta suomalainen IT-ala kaipaa
kuitenkin muutosta selviytyakseen. Perinteinen tapa ratkaista IT-ongelmia on
ostaa massoittain “kasipareja” halvemman tyon maista. Tama ohjaa
kehittamistyon lopulta pois sieltd, missa luotuja palveluita lopulta kaytetaan.
Koemme vahvasti, ettd osa tyonkuvaamme on olla muuttamassa tata
ajattelutapaa ja tuoda esille uusia ratkaisu- ja ajattelumalleja.

Haluamme vaikuttaa Suomen julkiseen sektoriin. Se on keskeisessa
roolissa suomalaisen yhteiskunnan hyvinvoinnin  kannalta nyt ja
tulevaisuudessa. Laadukkaita palveluita taytyy pystya tarjoamaan tehokkaasti
kaikille. Verorahoilla toteutetut suuret kehityshankkeet on mahdollista
toteuttaa kustannustehokkaasti.

Kulttuurimme ja arvomme antavat ihmisille vapauden ja kyvyn tehda
paatoksia. Se mahdollistaa sellaisten hankkeiden toteuttamisen, jotka eivat
suoraan liity ydinliiketoimintaamme tai yksilon toimenkuvaan. Taman yksilon
vaikutusmahdollisuuden ja yrityksessamme vallitsevan voimakkaan
yhteiskuntatietoisuuden innoittamana lukuisat futulaiset ovat osallistuneet
yhteiskuntaa parantaviin hankkeisiin ja toteuttaneet niita itse. Osa niista on
muuttunut systemaattisesti Futuricella toteutettaviksi hankkeiksi. Hankkeista
lisda vastauksen lopussa.

Futurice tapa vaikuttaa — konkreettisia toimia

Fokusoimme tekemistamme nimeamalla paahankkeen. Paahanke on usein
vahvoja mielipiteita nostava aihe, johon useampi futulainen kokee pystyvansa
osallistumaan ja vaikuttamaan. Paahankkeen tarkoituksena ei ole estaa muita
hankkeita tai vaatia kaikkien osallistumaan hankkeeseen. Tavoitteena on
ennemminkin luoda yhteistd suuntaa ja keratd kulloisestakin aiheesta
aktiivisesti palautetta. Alla on esitelty painopistealueitamme konkreettisten
esimerkkien kautta.

1. Vuoden 2012 paayhteiskuntahankkeemme on ollut Suomalaisen
tyoelaman parantaminen. Uskomme, ettd paras tapa Futulaisille vaikuttaa
laajemmin ihmisten hyvinvointiin, on pyrkid parantamaan tyoelamaa myos
oman tyoympariston ulkopuolella. Materiaalit ja mahdollisuus ovat kaikkien




kasilla. Hanketta vieddan eteenpain jakamalla Futuricen kaytantéja seka
osallistumalla yhteiskunnallisiin hankkeisiin.

Futun kaytantojen jakaminen ja jatkuvaan kehittamiseen innostamisen

Vuoden 2012 aikana

« olemme jarjestaneet tai olleet puhujina lahemmaksi 60 tilaisuudessa
kertomassa kaikki kaytantomme ja vastaamassa kaikkiin esitettyihin
kysymyksiin ilman rajoja. Puhujina on toiminut moninainen joukko
futulaisia. (LIITE Vastauksen 4 FutuStatus)

« Olemme aktiivisesti kutsuneet ihmisia ja organisaatioita meille
vierailuille (Helsinki, Berliini & Tampere). Yleisossa on ollut mm.
kilpailijoita, eri ammattikuntien kattojarjestéjen ryhmia
henkilostojohtajista opettajiin, valtion tahoja jne.

« Lisaksi olemme olleet mukana kaupunkien tilaisuuksissa seka eri
ministerididen henkilokuntakehityshankkeissa puhumassa ja
keskustelemassa.

« Tyontekijoilla on ollut mahdollisuus kutsua omia viiteryhmiaan meille
vierailuille ja hakemaan innostusta omaan tyoyhteis6onsa. (Futu on
tarjonnut tilat, ruuat, juomat ja alustanut tilaisuuden Futuricen omien
kaytantojen esittelylla. (LITE: Futu hyva tyopaikka.ppt) Muutamana
esimerkkind naista ammattiryhmavierailut, Nice Tuesday- ja
Keskustanuorten vierailu.

- Jaamme avoimesti hyvan tyopaikan kokemuksia ja kaytantéjamme
muille yrityksille omalla toimialalla ja sen ulkopuolella:

- Olemme esiintyneet Eteran henkilostopaivilla.

- Osallistumme aktiivisesti tydoelaman AllStars tapaamisiin.

- Olemme avanneet menetelmiemme mm. UPM palvelukeskuksen
seka OP-Pohjolan johtorymalaisille.

- Teemme yhteistyota henkiloston kehittdmisesta Fondian kanssa.

- Julkaisemme blogikirjoituksia toimintatavoistamme.

- Jarjestamme yritysvierailuta toimistollamme.

* Osallistumme jatkuvasti ohjelmistokehityksen, designin ja it-
palvelutuottamisen tapahtumiin ja seminaareihin seka jarjestamme
naitda ammattilaisten tapaamisia itse.

Yhteiskunnallisiin hankkeisiin osallistuminen

Pyrimme vaikuttamaan selvasti suurempaan joukkoon Suomalaisia
tyontekjoita olemalla mukana mm. Valtioneuvoston 2030 tulevaisuuden
selonteko hankkeessa Tyoelaman parantaminen ja Tekesin vetamassa 2020
Euroopan paras tydelama -hankkeessa. Lisaksi Futuricen tyontekijan
aktiivisuuden innoittamana suunnittelemme 925 — Redesigning Nine to Five -
porukan kanssa kuinka vaikuttaa tyomarkkinajarjestoihin positiivisella tavalla.
(925 — Redesigning Nine to Five: http://www.alykastyo.fi/tag/925 )

Suomalaisiin paattgjiin vaikuttamme mm. yhteistydssa Tekniikan Akatemian




kanssa. Lainaamme heille tilojamme ja kerromme millaisia vaatimuksia
modernissa yrityksessa tydskentely asettaa opiskelijoille.

2. Opiskelijat, nuoret, yliopistomaailma

Olemme todennakdisesti yksi tiivimmin opiskelija- ja oppilaitosyhteistyota
tekeva yritys kokoluokassamme. Tavoitteena on tarjota opiskelijoille
osaamista, informaatiota tydelamasta ja Futuricen tavasta toimia, verkostoida
opiskelijoita ja tyontekijoitamme seka pitaa hauskaa yhdessa!

Teemme vyhteistyota Aalto-yliopiston, Helsingin Yliopiston, Tampreen
teknillisen yliopiston ja Tampereen yliopiston sekd Haaga-Helian AMK:n
kanssa.

« Vuosittain n. 20 yhteistydétilaisuutta yliopistojen eri jarjestdjen kanssa

« Yhteisty0 opiskelijakiltojen kanssa
- Monivuotinen Tietokillan paasponsori (Aalto)

- Athenen pitkaaikainen yhteistyOkumppani. Sponsoroimme esim.
uuden kiltahuoneen kalustusta, vuosijuhlaa ja -kirjaa (Aalto)

- Teekkarispeksin tukeminen useana vuonna (Aalto)

- Tietoteekkari kilta TiTe:n kanssa rekrytointiyhteistyd (TUT -
Tampereen teknillinen yliopisto)

« Olemme jo monta kertaa osallistuneet Aalto yliopiston
ohjelmistokehitys  projektikurssille.  Kurssin  puitteissa olemme
rahoittaneet, tarjonneen tyovalineet ja tilat joukolle opiskelijoita, jotka
ovat luoneet jonkin lahtokohtaisesti avoimen lahdekoodin
ohjelmistototeutuksen. Kurssi on monille ensimmainen kontakti

tybelamaan.

« Futurice tarjoaa harjoitustydmahdollisuuksia n. 20 opiskelijalle
vuodessa.

« Futuricelaisia on vuosittain vierailevina luennoitsijoina yliopistoilla.
(Aalto, TUT)

« Osallistumme useaan vaitoskirjatasoiseen

tutkimusyhteistyohankkeeseen. (Aalto, HIIT)

« Mahdollistamme sivutoimisen opettamisen korkeakouluilla Futuricen
tyon ohella.

« Olemme EIT (European Institute of Technology) affiliaatti

« Suomen Akatemian projektissa tarjotaan paasy firmaamme ja tehdaan
yhdessa tutkimusta 2v ajan (pro bono)

« Mukana EU:n COST-hankkeessa (pro bono)

« Thesis camp on Futuricen oma tyOpaja, jossa futulaiset tekevat
lopputyonsa hyvassa ohjauksessa tyypilllisen 8 kuukauden sijaan 2
kuukaudessa (vastaus 7). Diplomi ja pro gradu -toita tehdaan
Futuricella palkallisena noin 10 kappaletta vuodessa.

« Palkkaamme monia nuoria suoraan ensimmaiseen tyopaikkaan.

« Kannustamme vastuulliseen yrittajyyteen. Olemme olleet mukana
kertomassa yrittajyydesta mm. Yrityssuomi-tapahtumassa,
yrittajyyskursseilla seka WoManager-kurssilla. Useille
tyontekijoillemme on myonnetty sivutoimilupa.

« Meilld on sdanndllisesti koululaisia tutustumassa tyoelamaan. He ovat




tyontekijoiden seka asiakkaiden lapsia, paivakotiryhmia jne...
Lukio-opettajaryhmia on vieraillut toimistollamme seka kevaalla etta
syksylla 2011 ja 2012 kuulemassa muuttuvan tyoelaman haasteista ja
keskustelemassa siita millaista opetusta lukiossa pitaisi antaa.

3. IT alan kehittaminen ja IT:n kautta asioihin vaikuttaminen

Vaikutamme joka paiva yhteiskuntaan tyomme kautta. Autamme

asiakkaita kehittamaan liiketoimintaansa yha digitalisoituvassa

maailmassa, parannamme kilpailukykya, tehostamme toimintaa,

luomme  uusia palveluita ihmisille. Taman  ymmarryksen

vahvistamiseksi keskustelemme myoOs projektiemme

yhteiskunnallisesta merkityksesta. Esimerkiksi olemme arvioineet

tydomme merkitysta ja vaikutusta asuntokauppaan tuodulla

lapinakyvyydella Kiinteistomaailma-asiakkuutemme kautta.

Kaymme aktiivisesti puhumassa eri tilaisuuksissa ja jakamassa

oppejamme ja toimintotapojamme, jotka nojaavat ketteraan

ohjelmistotuotantoajatteluun. Vuosittain naita tilaisuuksia on useita

kymmenia: JavaOne, Oredev, LESS, Wepshaped...

Jaamme avoimesti osaamistamme ja nakemyksiamme blogissamme.

http://blog.futurice.com

Osallistumme ICT 2015 tydoryhmaan useamman henkildon voimin.

Tyoryhman tarkoitus on rakentaa tulevaisuuden menestysta Suomen

IT-alalle, jossa rakennemuutos tuo nyt esiin haasteita.

Osallistuminen lukuisiin ~ avoimen lahdekoodin hankkeisiin.

Periaatteenamme on, etta jos kehitdamme jotain sisaiseen kayttdomme,

se julkaistaan lahtokohtaisesti avoimen lahdekoodin projektina kaikkien

vapaaseen kayttoon.

Tyontekijamme osallistuvat lukuisiin avointen kirjastojen

kehityshankkeisiin ja kannustamme siihen. TyOntekijat oppivat paljon ja

kokevat olevansa osa jotain suurempaa.

Kun viemme asioita eteenpain ja kehitamme asiakkaidemme

liketoimintaa, emme aina ole taysin yhta mielta siitd onko kehitys

haluttu vai ei. Kavimme pitkan sisaisen keskustelun projektien etiikasta

ja paadyimme siihen, etta eettiset ja moraaliset kysymykset liikkuvat

hyvin henkilokohtaisella alueella ja siksi geneeriset linjaukset ovat

vaikeita. Nain ollen paadyimme siihen, etta yksilolla on oikeus vaikuttaa

omaan osallistumiseensa projektissa, jos kokee sen olevan ristiriidassa

oman etiikkansa kanssa. Blogikirjoitus keskustelun pohjalta:

http://blog.futurice.com/the-right-to-make-ethical-decisions

Rohkaisemme ja kannustamme aktiivisesti naisia IT-alalle:

- Super-Ada kampanja (kerromme omista uratarinoistamme
ylaasteikaisille)

- Naisverkosto Nice Tuesday -tilaisuuden hostaus

- Afterwork Digi woman (Berliini)

- Olivia-lehden artikkeli (2012) kertoo tyopaivasta IT-talossa

- TEK-lehden haastattelussa naisia esilla

- Lisaksi Futuricen tapahtumissa tutustutetaan myos perheita ja
puolisoita alaan

4. Suomalaisen julkisen sektorin kehittaminen




Osallistumme julkisen sektorin kehittamiseen kaymalla julkista
keskustelua ja tarjoamalla kaytannon ratkaisuja ajankohtaisiin asioihin.
Pyrimme olemaan aktiivisia mediavaikuttajia. Esimerkkina tasta
Helsingin Sanomissa ollut kilpailjamme kanssa yhdessa Kkirjoitettu
vastine Suomen IT-hankkeiden tilasta (8.10.2011).

Koemme, ettd nykymallilla esimerkiksi HUS:n Apotti-hanke ei palvele
yhteiskuntaa ja veronmaksajia parhaalla mahdollisella tavalla. Olemme
olleet yhteydessa paattgjin tuodaksemme vaihtoehtoista ja
edullisempaa nakemysta ja toimintatapaa esille.

Apotti-hankkeen innoittamana, yksi tyontekijamme perusti vastaavan
open source —hankkeen, osoittaakseen vaihtoehtojen olemassaolon.
https://github.com/suomi/potilastietojarjestelma

Maksamme veromme Suomeen harrastamatta aktiivista
verosuunnittelua.

NEW Annamme nimemme ja kasvomme vyhteiskuntavastuuta
kasitteleviin kampanjoihin esim. Diacor 10/2012.

5. Yksilon mahdollisuus vaikuttaa ja ihmisten tarkeiksi kokemat asiat

IT timimme keksi kayttda vanhojen IT-laitteiden myynnista kertyneet
rahat hyvantekevaisyyteen. He ostivat yhden lelukaupan tyhjaksi,
kutsuivat kaikki kiinnostuneet paketoimaan lahjoja ja lopulta halukkaat
veivat lahjat lastensairaalaan. Paljon hyvaa joulumielta, innostuneita
futulaisia ja onnellisia lapsia. Tasta yksittaisesta tapahtumasta on tehty
jokavuotinen traditio.

Hetken mielijohteesta syntyi my0s hyvantekevaisyysteko, kun
Tampereen toimiston vaki huomasi syksylla 2011, ettd FutuFriday
sattui olemaan myos Nenapaiva (lisaa: http://www.nenapaiva.fi/). He
paattivat haalia kokoon kaikille punaiset nenapaivanenat.
Videoconferencen kautta hyvan tekeminen ja hauskuus valittyi myos
toisille toimistoille.

Konseptointihankkeita on tehty hyvantekevaisyytena. Esimerkiksi
kummiutta edistavien webbipalveluiden suunnittelua Seurakuntien
Lapsityon Keskukselle.

Tamperelaisen koodaajamme perustama futulaisten ryhma myontaa
Kiva-mikrolainoja kehitysmaihin http://www.kiva.org/team/futurice
Movember-kampanja on suosittu tapa tukea miesten terveyteen
littyvaa tietoisuutta — ja kaiken |lisaksi se on hauskaa!
http://fi.movember.com/team/937445 ja
http://fi.movember.com/team/528361

Tyontekijamme jarjesti Futuricen tuella tilaisuuden, jonka ainut tarkoitus
oli kehitaa tapoja parantaa maailmaa.

Osallistumme Syrjinnasta vapaa alue -kampanjaan. Kampanja
teravoittaa linjaamme, joka on arvojemme ja kulttuurimme sanoman
mukainen. Osallistumalla kampanjaan viemme tarkeaa viestia
muillekin. (LITE: Syrjinnasta vapaa alue.jpg)
http://www.yhdenvertaisuus.fi’lkampanjat/syrjinnasta_vapaa_alue/
Kierratamme toimistolla syntyvat jatteet ja pyrimme energiansaastoon
laitehankinnoissa ja ohjeistuksessa.

Toimistomme sijaitsevat erinomaisten joukko- ja kevyenliikenteen




yhteyksien varrella.

« Jarjestomme saanndllisesti verenluovutustilaisuuksia. Tampereen
toimiston VeriRyhma luovuttamassa verta:
http://www.veripalvelu.fi/www/3129

Futurice First Aiders — Jarjestamme kaikille halukkaille tyontekijoillemme
ensiapuperuskurssin lokakuusta 2011 lahtien, koska koemme ensiaputaitojen
kuuluvan jokaisen yhteiskuntamme jasenen perustaitoihin. Annamme nain
tyontekijoillemme keinoja myos auttaa muita ihmisia tassa yhteiskunnassa.

VAPAAVALINTAISET KYSYMYKSET:

Pyydédmme teitd vastaamaan vielé kahteen kysymykseen. N&it4
vastauksia ei huomioida lista-arviointia tehdessé.

11. Organisaatiokulttuuri ja taloudellinen menestys
11a. Onko teillda nayttoa (joko numeerista tietoa tai kaytannon

esimerkkeja) organisaatiokulttuurinne  vaikutuksesta yrityksenne
menestykseen?

Lahestymme menestymista perusfilosofiamme mukaisesti missa asiakkaat,
ihmiset ja numerot muodostavat kokonaisuuden. Menestyksen mittareita ovat
meilla esimerkiksi:

« Korkea asiakastyytyvaisyys (>4/5)

« Korkea henkilostotyytyvaisyys (>4/5)

« Futuricen liikevaihto on kasvanut viimeiset 8 vuotta keskimaarin
50% vuosittain. Vuonna 2003 liikkevaihtoa kertyi 100 k€, 2005 1M€
ja nyt 2012 noin 15 M€. Kasvu on jatkunut myos vaikeissa
markkinatilanteissa ‘08-'09 & ‘11-'12

« Vuonna 2008 Deloitte listasi Suomen Technology Fast 50
listauksessa Suomen nopeimmin kasvavaksi teknologiayritykseksi.
Taman lisaksi Futurice on ollut karkisijoilla myos 2006, 2007, 2009
ja 2010.

« Pienista projekteista (10k€) on kasvanut suurempia asiakkuuksia
(2-3ME liikevaihto) onnistumisien myota.

+ Menestyminen ihmisten osalla nakyy siind, ettd iso osa
henkilostosta tulee suositusten kautta eli nykyinen henkilosto
suosittelee Futuricea kavereilleen.

« Lukujen osalta menestyksesta kertoo liikevaihdon kasvu, mutta
myos se, ettd kasvu on tapahtunut 2004-2012 kannattavasti joka
VUOSI.

Markkinoiden suunnasta kasvun taustalla on asiakastyytyvaisyys. Iso osa
kasvusta on tullut olemassa olevien asiakkaiden ja heidan suositustensa
kautta. Hyvana esimerkkind tastd on Amazon/Audible Yhdysvaltain
itarannikolta. He kuulivat meista lansirannikolta, kun olimme tehneet sinne




projektia Kaliforniaan. Kalifornialaiset taas olivat kuulleet meista Tanskasta ja
tanskalaiset vuorostaan Suomesta. Loppujen lopuksi Amazon/Audible osti
Futuricelta ison projektin pelkkien suositusten perusteella. Projektin jalkeen,
he ovat jatkaneet suosittelemista eteenpain. Asiakastyytyvaisyyden
taustalla on ennen kaikkea ihmisten innostuneisuus, omistautuneisuus,
ja osaaminen.

Operatiivisesti liiketoimintatiimitasolla organisaatiokulttuurin merkitys nakyy
siinad, etta tiimin tai sen projektien kohdatessa ongelmia, henkilosto erittain
omatoimisesti lahtee ratkaisemaan niita. Tama nakyy esimerkiksi tilanteissa,
joissa projekti joudutaan lopettamaan kesken vaikkapa asiakkaan muuttuneen
tilanteen takia. Tiimi I0ytaa usein projektin tekijoille uutta tyota organisoimalla
itsenaisesti tiimin projektit uudelleen.

Osallistuminen ja  omistajuus  yrityksen  kehittamiseen on  yksi
organisaatiokulttuurimme jatkuvan menestyksen kulmakivia. Tama nakyy
paivittain siten, etta yksilot joutuvat kasvavassa yrityksessamme tormaamaan
tilanteisiin, joissa meilla ei ole viela valmista prosessia tai kaytantoa. Naissa
tilanteissa yksilot pyrkivat aina olemaan enemman osana ratkaisua kuin
ongelmaa. 3x2 ajatusmallia kaytetaan aktiivisesti ongelman ratkaisussa.

Erittain vaikeita asioita on pystytty ratkaisemaan ilman, ettd kukaan olisi
kokenut mielipahaa. Samalla olemme yhdessa Iluoneet prosessin tai
kaytannon ongelmanratkaisun pohjalta. Esimerkiksi asiakkaan tiloissa
tyoskentelyn lisaantyessa on tullut uusia haasteita. Henkilot itse ovat
aktiivisesti tuoneet ja toteuttaneet ajatuksia, miten parantaa paivittaista
elamaa asiakkaalla. Taman pohjalta olemme luoneet Futunaut-paketin, mika
pitaa sisallaan seka henkilostoedut etta markkinointi- ja myyntinakokulman.

Ohjelmistopalveluala perustuu ihmisiin, heidan osaamiseensa ja siihen miten
he toimivat asiakasrajapinnassa. Organisaatiokulttuurilemme on tarkeaa se,
etta seka yksilot etta organisaatio kokonaisuutena on oppiva organisaatio.
Oppiminen nakyy paivittaisessa elamassamme vahvasti esim. eri
koulutustilaisuuksina, vanhojen mallien kyseenalaistamisena ja positiivisena
asenteena kaikkea uutta kohtaan.

11b. Haluatteko antaa palautetta Culture Audit® -kyselyn
tayttamisprosessiin littyen? Kuulemme mielellamme palautetta ja
ideoita, jotta voimme kehittaa tata prosessia ja tehda siita tutkimukseen
osallistuville  yrityksille mahdollisimman hyodyllisen ja entista
vaivattomamman. Taman kysymyksen vastaus ei vaikuta kyselyn
arviointiin millaan tavoin.
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