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Opinndytetyon tilaaja, Espoon kaupungin keskitettyjen henkilostopalvelujen HR-neuvomo,
tarjoaa palvelussuhteeseen liittyvid palveluja koko 10000 hengen henkilostolle.
Henkilostokokemuksen parantaminen oli maédritelty koko henkildstdyksikon yhteiseksi
tavoitteeksi vuodelle 2023. Erityiseksi kohderyhméksi my6s henkildstohallinnon palveluissa
tilaaja on nostanut varhaiskasvatuksen kriisiytyneen henkildstotilanteen  vuoksi
varhaiskasvatusyksikdiden johtajat.

Opinndytetyon  tavoite  oli  selvittdd, mikd merkitys  HR-palveluilla  on
varhaiskasvatusyksikonjohtajille ja mitd henkilostopalvelut voivat tehdd tdmién
esthenkiloryhmén henkilostokokemuksen kehittdmiseksi. Opinndytetyon tietoperusta
kasittelee ja midrittelee henkilostokokemusta, sen muodostumiseen vaikuttavia tekijoitd ja
sen mittaamista sekd henkildstopalvelujen (HR) roolia tydeldmaissa.

Aineistonkeruumenetelmind toimivat asiakaskohderyhmaélle tehty kysely ja kyselyn tulosten
pohjalta henkilGstdasiantuntijoille pidetty kehittdimistyOpaja. Ensimmadisen aineiston
muodosti asiakaskohderyhmélle eli varhaiskasvatusyksikoiden johtajille ldhetetty kysely
HR- eli henkilostopalveluista ja niithin liittyvistd kokemuksista. Kyselyn vastausten
analysoinnin jdlkeen niiden pohjalta pidettiin tilaajan tarpeeseen muokattu Sitran (2021)
Tulevaisuustaajuus — tydpaja, jossa ldhdettiin etsimddn sekd nopeasti ettd pidemmaélld
aikavililld toteutettavia tutkimuskysymyksiin vastaavia ratkaisuja.

Opinndytetyon tuloksina selvisi, ettdi HR-palvelut koettiin pddosin melko tai erittdin
merkityksellisind palveluina ja asiakaskohderyhma oli jo monelta osin tyytyvéisid saamaansa
palveluun ja sen vaikutukseen henkilostokokemuksensa ndkokulmasta. Heilld kuitenkin oli
my0s hyvin konkreettisia toiveita ja kehitysehdotuksia sithen, kuinka henkildstopalvelut
voisivat palvelujaan kehittdmaélld kehittdd myds varhaiskasvatusyksikdiden johtajien
henkildstokokemusta. Kyselysta selvisi myos, ettd kohderyhmaille oli tirkedd myos tapa, jolla
heidit HR-palveluissa kohdattiin. Opinndytetyon lopputuloksena tuotettiin tilaajalle
toimenpidesuositukset, joita kehittimailld kohderyhmén henkilostokokemus paranee. Osa
tyopajassa kehitetyistd olemassaolevien palvelujen parannuksista toteutettiin kdyttdon jo
ennen opinndytetyon valmistumista.
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The purpose of this thesis was to collect information and examine the impact of Human Re-
source services on supervisors’ own employee experience. This thesis was commissioned
by the City of Espoo's Centralised Human Resources Services, HR-neuvomo.

The data were collected from 36 ECEC (early childhood education and care) unit manag-
ers through a survey. The data were analyzed using qualitative and quantitative content
analysis. After the analysis of the data, a workshop was given for HR professionals who are
in the position to develop the services. The workshop was based on Sitra’s (2022) Future
frequency method, and the goal of the workshop was to find both short- and long-term solu-
tions corresponding to the research question. The theoretical section explores employee ex-
perience and HR services, employee experience and how they are connected to each other.

The majority of survey informants believed that HR services can help to create a better em-
ployee experience for ECEC unit managers. These results suggest that Human Resource
services should be modified according to the needs of managers representing different
fields so they would serve everyone optimally. Human Resource services should ena-

ble managers to manage their time better to be able to concentrate on their priority tasks.

The commissioner received recommendations that include development suggestions for HR
services so they can better support managers’ employee experience.

Keywords: employee experience, human resources, HR services
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon tilaaja on Espoon kaupungin keskitettyjen henkilostopalvelujen palvelussuhde-
palvelujen yksikkd, HR-neuvomo. Espoon henkildstdyksikon, jonka alle HR-neuvomo kuuluu,
yksi tavoite vuodelle 2023 on henkiloston henkildstokokemuksen parantaminen (Espoon kau-
punki 2023 c). Tédssa tutkimuksellisessa kehittimistyOsséni tutkin, millainen merkitys Espoon
kaupungin HR-palveluilla on varhaiskasvatusyksikdiden johtajien henkildstokokemukseen ja
miten organisaation keskitettyja HR-palveluita tulee kehittda henkildstokokemuksen paranta-
miseksi. HR-neuvomon toimintaa ja palveluja kehitettiin henkildst6hallinnon ammattilaisille
suunnatun tydpajan kautta varhaiskasvatusyksikdiden johtajille 1dhetetyn kyselyn tulosten poh-

jalta.

Henkildstohallinnon rooli ja merkitys tunnistetaan liiketoiminnan strategisena kumppanina esi-
merkiksi prosessien tehokkuuden ndkokulmasta (Ulrich 2007, 48-49). Henkildstohallinnon
ammattilaisilla tunnistetaan my0s olevan rooli johdon tukemisessa (Kaijala & Tolvanen 2020,
199), mutta tutkimusta tai tyoeldméakeskustelua henkildstohallinnon merkityksestéd esihenkilon
henkildstokokemuksen nidkokulmasta puuttuu. Henkilostohallinnon ammattilaiset kuitenkin
voivat vaikuttaa koko henkiloston tyShyvinvointiin tukemalla esihenkil6itd heiddn tydssddn
(Osterberg 2014, 176-177) ja tydhyvinvointi puolestaan on yksi henkildstdkokemuksen teki-
joistd. Yksi kaikkia organisaatioita yhdistidvé tirked tavoite voisi olla monipuolinen hyvinvoin-
nin huomioiminen ja edistiminen. Yksilon kokonaisvaltainen kokemus tydsté voisi olla itses-
sadn jo tdrked tavoite, silld hyvinvoiva tyontekijd on myds tuottavampi tyontekijd (Mikeld &

Uotila 2014, 203).

Aiheesta ei 10ytynyt aiempia tutkimuksia, mutta tilaajalla oli tarve tdmén uuden nidkokulman
selvittimiseen, joten tartuin sithen opinndytetyon aiheena. Opinndytetyon tilaajan, HR-neuvo-
mon, asiakkaita ovat myos esithenkil6t ja henkilostdasiantuntijoilla on péivittdin mahdollisuus
vaikuttaa esihenkildiden henkilostokokemukseen. Tdméan tutkimuksellisen kehittdmistyon tuo-
toksena valmistuneet toimenpidesuositukset antavat Espoon HR-neuvomolle ja mahdollisesti
muidenkin kuntien henkildstohallinnolle ajatuksia ja vélineitd pohtia ja kehittdd omaa rooliaan

esihenkiloiden henkilostokokemuksen rakentajana.
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2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Opinnaytetyon tarve ja tavoite

Téssd opinndytetyOsséd tutkittiin henkildstopalvelujen merkitystd varhaiskasvatusyksikdiden
johtajien henkildstokokemukseen ja miten henkilostopalveluilla voidaan parantaa esihenkilon
henkildstokokemusta. Tdmén opinndytetydn tavoite oli saada esiin haastavassa esihenkildase-
massa olevien varhaiskasvatusyksikdidenjohtajien henkilostokokemuksen rakentumisen teki-
jOitd ja parantaa HR-palveluja niiden osalta. Opinnéytetydssé laadittiin toimenpidesuositukset
Espoon henkildstopalveluille varhaiskasvatusyksikdiden johtajien henkildstokokemuksen pa-
rantamiseksi HR-ndkokulmasta. Tilaajaorganisaatio mééritteli tutkimusluvassa kehittdmistyon
julkiseksi. Siten myo6s muut kunnat padsevit hyddyntdmiin timén ajankohtaisen aiheen tulok-
sia, uudenlaista ndkokulmaa ja pohdintaa. Tadssd opinndytety0ssd puhutaan henkilostopalve-
luista, joka voidaan lyhentdd muotoon HR tai HR-palvelut. Osassa ldhdemateriaaleista kayte-
tddn termid esimies, mutta tdssd opinndytetyOssd kiytetddn termid esihenkild, koska se on ter-

miné vakiintunut tilaajalle kayttoon.

Espoon henkildstopalvelut haluavat tukea esihenkil6itd heiddn haastavassa tydssdén tarkoituk-
senmukaisesti, jonka vuoksi on tirkedd saada tietoa siitd, vastaavatko nykyiset palvelut tarkoi-
tusta myos hyvén henkildstokokemuksen ndkokulmasta. Esithenkil6iltd vaaditaan paljon ja hen-
kilostoasiantuntijan tirkeimpié tehtivid Joen (2018, 124) mukaan ovatkin esihenkil6tyon tuke-
minen ja johtamisen tydkalujen antaminen esihenkildille. Henkildstdasiantuntija on luomassa
hyvén johtamisen edellytyksié esihenkil6iden kumppanina. Morgan (2017, 7-9) sanoo, etta or-
ganisaation tulee tuntea henkildstonsd luodakseen hyvén henkilostokokemuksen. Suuressa or-
ganisaatiossa eri toimialojen henkil9ston ja heidin tarpeidensa tunnistaminen ja kunkin tarpei-

siin vastaaminen on haastavaa. Téhin haasteeseen tdlla opinnéytety6lld pyrittiin vastaamaan.

Tadmidn opinndytetyon tuotos, HR-palvelujen toimenpidesuositukset ja niiden kdytdntdon vie-
minen tai suunnitelma sille, jakautuvat useampaan eri HR-palveluja tarjoavaan yksikkon pai-
nottuen palvelussuhdepalveluiden yksikkoon eli opinnédytetyon tilaajayksikkoon. Taéma johtuu
siitd, ettd kyselyn aineistosta nousi tarpeita ja toiveita, joita HR-neuvomo ei pysty yksin toteut-
tamaan. Oli kuitenkin olennaista saada varhaiskasvatusyksikdiden johtajilta ajankohtaista ja re-

levanttia tietoa heidén tuen tarpeistaan ja toiveistaan henkilostopalveluja kohtaan. Kysymyksiin

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



siitd, mitd virheitd organisaatiossa tulisi oppia korjaamaan tai mitd asioita uudistaa pystyy vas-
taamaan ainoastaan organisaation oma henkil0std ja johto. Vastausten selvittimisen jélkeen
kehittimisehdotuksien tekijini toimivat organisaation henkildstdasiantuntijat. (Osterberg
2014, 150.) Samanaikaisesti tdssd opinndytetyossa tuli huomioida tilaajan puolelta my0s se ni-
kokulma, ettd henkilostopalvelut palvelevat koko 10 000 hengen organisaatiota eikd palvelujen
yksilollinen raitilointi ole tdysin mahdollista. Varhaiskasvatuksen kriisiytynyttd tilannetta,
jossa henkilostod ei 16ydy ja henkildston sekd varhaiskasvatusyksikdiden johtajien vaihtuvuus

on suurta, on kuitenkin tilaajan toimesta péétetty priorisoida.

Tilaajana opinndytety0lle toimi keskitettyjen henkilostopalvelujen palvelussuhdeasioiden yksi-
kon, HR-neuvomo, palvelupééllikko ja kehittdimistyon kohderyhminé ovat varhaiskasvatusyk-
sikdiden johtajat. Espoon kaupunki haluaa henkilstéhallinnon olevan ketterd tuki ja kumppani
asiakkailleen, vaikka organisaationdkdkulmasta palveluja on kohdennettu ja rajattu eri yksikoi-
den vililld (Espoon palvelupdillikko 2022). Espoon kaupungin HR-palvelut ovat hallinnolli-
sesti organisoituneet seké keskitetysti ettd toimialakohtaisesti ja téssad kehittimistydssi kysyt-
tiin vastaajilta ajatuksia liittyen myds heiddn oman, kasvun ja oppimisen toimialan, omista hen-
kilostopalveluista. Henkildstohallinnon roolia ja tehtdvid organisaatioissa kisitellddn luvussa

3.2.

1.1.2023 alkaen kasvun ja oppimisen toimiala, johon kuuluvat varhaiskasvatus ja opetus, on
Espoon suurin toimiala. Varhaiskasvatuksessa on valtakunnallisesti suuria haasteita henkilos-
ton riittdvyyden ja saatavuuden suhteen (Eskelinen & Hjelt 2017, 46). Sosiaali- ja terveysalan,
johon lastenhoitajat luetaan mukaan, huolestuttavan suuri vaihtuvuus vaikuttaa seké asiakkai-
den saamaan palveluun ettd henkildston jaksamiseen (Kaijala & Tolvanen 2020, 184). Espoo
el tee tissd poikkeusta. My0s varhaiskasvatusyksikoiden johtajissa on vaihtuvuutta, joka pitdd
varhaiskasvatuksen jatkuvassa muutoksessa. Osaamista ja tietoa ldhtee aina poistuvan henki-
16ston mukana ja timéin osaamisvajeen paikkaaminen ei ole aina helppoa. Vuonna 2022 Espoon
varhaiskasvatusyksikoiden johtajia rekrytoitiin 40 henkildd eli 35,4 prosenttia varhaiskasvatus-

yksikoiden johtajista vaihtui (Espoon rekrytointipalvelut 2023.)

Aihe rajautuu varhaiskasvatusyksikoiden johtajiin, silld tdstd ammattiryhmésti ja ylipaétaan
vastaavassa roolissa olevien esihenkildiden saaman HR-tuen merkityksestd henkilostokoke-
mukseen ei 16ytynyt aiempaa tietoa. Tarvetta télle voidaan kuitenkin tulkita olevan, silld tyo-
eldmén epdvarmuuden lisdéntyessd ylimmin johdon kova paine nikyy ja ylin johto kaipaa en-

tistd enemmaén tukea johtamiseen (Eezy flow 2023). Syddnmaalakka (2015, 55) ajattelee, ettéd

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



julkisen sektorin on I6ydettdvé tehokkaampia uusia tapoja uudistua ja uskallettava kyseenalais-
taa vanhat toimintatavat ennakkoluulottomasti. Suurissa organisaatioissa on usein myos laajat
HR-palvelut henkiloston tukena ja téssd opinndytetyossd paneudutaan ndiden palvelujen mer-
kitykseen. Henkilostohallinnon ammattilaiset johtavat omalta osaltaan tyohyvinvointia esihen-

kiléiden, tyosuojelutoiminnan ja tyoterveyshuollon kanssa (Kuntatyonantajat 2017).

On kriittisen tarkedd, ettd varhaiskasvatusyksikdiden johtajien arki saadaan tasapainoon, heidét
saadaan vithtyméén tehtdvassddn, kokemaan hallinnan tunnetta omasta tydstddn ja sitd kautta
johtamaan varhaiskasvatushenkilostod laadukkaasti. (Espoon palvelupaallikkd 2022.) Tutki-
muksissa keskitytdin usein koko henkildston henkildstokokemukseen, jossa nousee hyvén joh-
tamisen elementit, mutta niin sanotut véliportaan esihenkil6t jaavét usein vahélle huomiolle.
Tétd johtopédétdstini tukee aiemman aineiston 16ytymisen haasteet. Alvesson (1996, 125) tuo
esille, ettd keskijohdolla on aina kaksoisrooli organisaatioissa alais- ja esihenkiléasemansa
vuoksi, joka kohdistaa heihin myds useita erilaisia rooleja aina paatoksentekijasté toisten paa-
tOsten toteuttajaksi ja kontrolloijasta valvonnan kohteeksi. Varhaiskasvatusyksikdiden johtajat
toteuttavat ylemmaésti johdosta seki laista tulevia toimintaohjeita ja johtavat virkavastuulla
omien yksikoidensd toimintaa, jonka vuoksi heidén tydssdin onnistumisen ja hyvén henkilos-
tokokemuksen tukeminen on tirkedd. Se on myos edellytys hyvén varhaiskasvatuksen toteutu-
miselle ja henkildston tydhyvinvoinnille (Espoon palvelupédllikké 2022). Lisdksi timé opin-
ndytety0 tdydentdd Espoossa kdynnissd olevaa Executive Master in Business Administration
(EMBA) — lopputydté, jossa tutkitaan varhaiskasvatuksen lastenhoitajien ja varhaiskasvatuksen

opettajien henkilostokokemusta.

2.2 Tilaajaorganisaation esittely ja tutkimuskysymykset

1.1.2023 Espoon kuntalaispalvelut kokivat uudistuksen, kun niin sanottu ”sote-uudistus” astui
voimaan. Lansi-Uudenmaan hyvinvointialue perustettiin ja Espoon kaupungille tdima tarkoitti,
ettd hyvinvointialueelle siirtyivét liikkkeenluovutuksen periaattein tyoskentelemién koko sosi-
aali- ja terveysalan henkilostod sekd Lansi-Uudenmaan pelastuslaitos, joka oli ennen muutosta
kuulunut hallinnollisesti Espoon organisaatioon. Myos hallinto ja tukipalvelut sopeutettiin uutta
organisaatiota vastaavaksi. (Espoon kaupunki 2023 c¢) Vuoden 2023 alusta alkaen Espoon kau-
pungin henkildsto on jakautunut eri toimialoille siten, ettd varhaiskasvatuksen henkilsto kattaa

noin 30 prosenttia koko henkilostostd. Vuodenvaihteessa toteutettu sote-uudistus nihtiin myos
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mahdollisuutena varhaiskasvatuksen ja perusopetuksen aseman vahvistamiseen kuntien hal-

linto-organisaatioissa (Kansallinen koulutuksen arviointikeskus 2021, 5).

Konsernihallinnon henkilostoyksikko

Henkilostojohtaja

Henkiloston

kehittaminen Tydnantajapolitiikda

Henkilgston Henkildstdjohtaja
kehittémispaallilkko

Henkildstopahelut
Henkilostopalvelujen
johtaja

Tyoterveyspahvelut
Ylitkaakan

Palkanlackenta HR-neuvomo HR-tieto Rekrytointi HR-palvelun tuki.

Henkilostopalvelujen

Palelupaallikka Pahmelupaaliikkd HR-tietopaallikka Reknytointipasllikks johtzja

Kuvio 1. Espoon kaupungin Konsernihallinnon henkil6stdyksikon organisaatiokaavio. Espoon

kaupunki (2023 ¢).

Espoon kaupungin organisaatio jakautuu seuraaviin toimialoihin: Kasvu ja oppiminen, kaupun-
kiympadristd, elinvoima ja konsernihallinto. Konsernihallintoon sijoittuu keskitetyt henkildsto-
palvelut, joiden liséksi toimialoilla on omia henkilostoyksikditd ja henkilostdasiantuntijoita.
Espoon strategiana toimii valtuuston méérittdméa Espoo — tarina, johon pohjautuu myds henki-
16ston tavoiteasetanta. Nykyinen valtuustokausi on 2021-2025 ja tdhdn opinndytetyohon ni-
voutuva tavoite valtuustokaudelle on, ettd Espoo on oppimisen ja sivistyksen kérkikaupunki,
jossa turvataan varhaiskasvatuksen laatu ja nostetaan varhaiskasvatuksen osallistumisastetta.

(Espoo 2023.)

Espoon kaupungin henkilostoyksikko asetti vuoden 2023 tavoitteiksi henkilostokokemuksen
parantamisen, henkil6stohallinnon digitalisaation edistdmisen, henkiloston pitovoiman parane-
misen ja kestdvén talouden ohjelman noudattamisen. Tavoitteita on myos mahdollista yhdistda
esimerkiksi miettiméll, voiko henkilostohallinnon digitalisaatiota edistimélld parantaa myos
henkilostokokemusta. Digitalisaation edistdmiselld tarkoitetaan tdssd yhteydessd esimerkiksi
sellaisten prosessien automatisointia tai sdhkdistdmistd, joita ithmisen ei ole vélttiméatonta
tehdd. (Espoon kaupunki 2023 c). Digitalisaatio onkin ollut merkittévin teknologinen kehitys

viime aikoina, joka ldpdisee kaikkia toimialoja (Sitra 2023b). Organisaation kehittdmistarpeita
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tulee tarkastella organisaation ydinosaamisesta, tarpeista ja liikketoiminnasta késin. Kehittdmis-
tarpeita tulee organisaation sisilld tunnistaa niin yksil- kuin tydyhteisotasollakin ja niissé tulee
huomioida seké nykyinen tilanne kuin tulevaisuudenkin tarpeet. (Joki 2018, 146.) Henkil6ston
nidkemyksié onkin perusteltua kysya vasta, kun organisaation johto on selvittinyt itselleen stra-
tegian ja vision, jolloin osataan kysyé henkil6ltd oikeita kysymyksid (Mt. 2018, 155). Tilaaja
voi hyddyntdd opinndytetyon tuloksia henkilostopalvelujensa kehittdmisessd, henkilostokoke-

muksen parantamisessa ja sitd kautta toimia yhtend pitovoimatekijéni henkildstolle.

Espoon henkilostoyksikkotasoisia, vuodelle 2023 asetettuja, tavoitteita henkildstokokemuksen
parantamiseksi ovat: tyOyhteisdjen ja tyOpaikkojen hyvinvointi paranee ja arki sujuu, muutos-
tuen antaminen kriittisiin kohteisiin onnistuu, etéd- ja 14hityotd johdetaan hyvin ja tavoitteelli-
sesti (Espoon kaupunki 2023 c¢). Niihin henkilostopalvelut ovat luoneet omia toimenpiteitdan
ja tdmén kehittdmistyon tuloksia kéytetdén kehittdmiin erityisesti kohderyhmén, varhaiskas-

vatusyksikoiden johtajien, henkildstokokemusta.

Espoon kaupungin palvelussuhdepalveluita tarjoavan yksikon, HR-neuvomo, lupaa palvelulu-
pauksessaan tarjota asiantuntijapalvelua henkilostolle palvelussuhdeasioissa sekd lakien, tyo-
ehtosopimusten ja kaupungin linjausten tulkinnassa. HR-neuvomon asiantuntijapalvelu edistdi
yhdenvertaisen henkildstopolitiikan toteutumista ja arjen sujuvuutta yhteistydsséd esihenkil6i-
den kanssa. (Mt. 2023 c) Espoon kaupungin kokoisessa suuressa organisaatiossa henkildstohal-
linto on jaettu tarkoituksenmukaisella tavalla moneen, hallinnollisesti eri paikassa sijaitsevaan,

yksikkoon (Espoon palvelupéillikko 2023).

Tassd opinndytetydssd keskitymme palvelussuhdepalveluita antavan yksikon, HR-neuvomon,
palveluihin ja organisaation sen méiérittelemiin tehtiviin. Tutkimuskysymyksistd kdytiin kes-
kustelua tilaajan kanssa ensimmadisen kerran syksylld 2022 ja ne muotoutuivat aktiivisessa kes-

kustelussa. Taémén opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1) Millainen merkitys Espoon kaupungin HR-palveluilla on varhaiskasvatusyksikdiden
johtajien henkildstokokemukseen?
2) Miten Espoon kaupungin keskitettyjd HR-palveluita tulee kehittdd varhaiskasvatusyk-

sikdiden johtajien henkilostokokemuksen parantamiseksi?
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2.3 Varhaiskasvatuksen tilanne

Miksi juuri varhaiskasvatus valikoitui timén kehittdmistyon kohteeksi, vaikka henkildstéhal-
linto palvelee koko organisaatiota? Seuraavissa kappaleissa avataan varhaiskasvatuksen toi-
mintaympéristdd ja ajankohtaista henkilostotilannetta sekd valtakunnallisesti ettd Espoon kau-
pungin ja padkaupunkiseudun ndkokulmasta. Asioita kdydéddn ldpi opinndytetyon kannalta
olennaisten taustatietojen ndkokulmasta ja perustellaan, miksi kohdeorganisaatiossa juuri var-
haiskasvatusta on péétetty tukea vahvasti myos henkildstohallinnon suunnalta. Tdma opinndy-
tetyd on osa organisaation laajempaa varhaiskasvatuksen tukemista ja tdssd opinndytetyossa
kasittelemme HR-palvelujen merkitystd varhaiskasvatusyksikoiden johtajien henkilostokoke-

mukseen.

Varhaiskasvatuslaki uudistui vuonna 2018. Uudistuksen myo6té varhaiskasvatusyksikdiden joh-
tajilta edellytetdén sosionomin tai varhaiskasvatuksen opettajan kelpoisuuden liséksi kasvatus-
tieteen maisterin tutkintoa vuodesta 2030 eteenpéin (Varhaiskasvatuslaki 540/2018, 31 §). Li-
saksi varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin patevyys on vuonna 2030 16ydyttiva kah-
delta kolmasosalta henkilostosti ja tdstd joukosta vdhintddn puolella on oltava varhaiskasva-
tuksen opettajan pétevyys. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajien patevyys riittdd vuonna 2030

vain kolmasosalle henkilostostd. (Ruskoaho 2022.)

Kansallinen koulutuksen arviointikeskus julkaisi vuonna 2021 arviointiraportin suomalaisen
varhaiskasvatuksen johtamisrakenteista ja johtamisesta. Arviointi toteutetaan vuosina 2020—
2023 kaksiosaisena ja raportin toista osiota ei ole vield saatavilla tdtd opinndytetyotéd tehtiessa
kevailla 2023. Raportin mukaan ratkaisuja tarvitaan nopeasti péivittdisjohtamisen nékokul-
masta henkildston riittdvyyden turvaamiseksi. (Siippainen, Sarkkinen, Vlasov, Marjanen,
Fonsén, Heikkinen, Hjelt, Lahtinen, Lohi ja Mékeld 2021, 5.) Néita paikallisratkaisuja pyritdén
Espoon kaupungilla 16ytdmaén eli tukemaan varhaiskasvatusyksikdiden johtajia ja hillitsemééan
henkiloston vaihtuvuutta tukemalla varhaiskasvatusyksikoiden johtajia. HR-palvelujen merki-
tyksen selvittiminen ja henkildstokokemuksen parantaminen ovat osa nditd toimenpiteitd ja sii-

hen téssd opinndytetydssa keskitytdan.

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Mt. 2021, 5) teettdméssd kyselyssé selvisi, ettd
kyselyyn vastanneista varhaiskasvatusyksikon johtajista vain 12,2, prosentilla oli silld hetkelld

kasvatustieteiden maisterintutkinto. Tama tarkoittaa uudistuneen varhaiskasvatuslain myo6ta
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myo6s Espoon kaupungille joko nykyisten johtajien aktiivista kouluttamista, joka on ajankéy-
tollisesti pois arjen henkildstdjohtamisesta, tai uusien varhaiskasvatusyksikéiden johtajien rek-
rytoimista, jonka tiedetdin olevan haastavaa. Kun varhaiskasvatusyksikdiden johtajien koulu-
tustaso nousee, on Espoon pidettidvi huoli henkildston viihtyvyydestd ja siitd, ettd henkildsto
kokee saavansa tarvitsemaansa tukea tyohonsd myos henkildstopalvelujen suunnalta. (Espoon
palvelupéaéllikko 2022). Tdmén vuoksi tdssd opinndytetydssd haettiin kyselyn ja tyopajan kautta
sekd nopeasti toteutettavia konkreettisia ehdotuksia ettd pidemmén aikavililla toteutettavia toi-

veita henkildstokokemuksen parantamiseksi.

Péadkaupunkiseudun, Espoo mukaan lukien, varhaiskasvatuksen tilanne on ollut mediassa esilld
toistuvasti titd opinndytetyotd tehtdessd syksylld 2022 ja kevadlld 2023. Padkaupunkiseudun
kunnat pitivdt yhdessd 30 minuutin suoran ldhetyksen mediatilaisuuden 3.11.2022 (Helsingin
Sanomat 2022) varhaiskasvatuksen kriisiytyneestd tilanteesta. Tilaisuutta pidettiin verraten
poikkeuksellisena vastauksena tiede- ja kulttuuriministerin 25.10.2022 jirjestimaélle varhais-
kasvatuksen hitédkokoukselle (YLE 2022), jossa ei 16ytynyt konkreettisia ratkaisuja asiaan
(Helsingin Sanomat 2022a). Padkaupunkiseudun johdon pitdmi mediatilaisuus koski varhais-
kasvatuksen tydvoimapulaa, riittiméttomié koulutuspaikkoja ja kuntien epérealistisena pitimaa
tavoitetta saada henkilostod koulutettua riittdvasti vuoteen 2030 mennessd, jolloin uudet var-
haiskasvatuksen kelpoisuusehdot astuvat voimaan. Kuntatyonantajien Ruskoahon (2022) mu-
kaan Suomesta valtakunnallisesti puuttuu vuonna 2030 yli 14 000 varhaiskasvatuksen pétevia

opettajaa.

Espoon kaupunki uutisoi lokakuussa 2022 pééttineensd nostaa varhaiskasvatusyksikdiden joh-
tajien tehtivikohtaisia palkkoja vajaalla 11 prosentilla, koska tyon kuormittavuus ja vaativuus
on viime vuosina lisddntynyt ja palkkakehitys oli jadnyt tdstd jdlkeen (YLE 2022a). Samassa
uutisessa Espoon varhaiskasvatuksen johtaja totesi, ettd kehittimistarvetta on myds varhaiskas-
vatuksen muun henkildston palkoissa. Aiemmin kesélld 2022 Espoon kaupunki ilmoitti alka-
vansa maksaa méiirdaikaista kannustuslisdd niiden varhaiskasvatusyksikdiden henkildstolle,

joihin on ollut haasteellisinta tdyttdd avoimia paikkoja (Suomen Tietotoimisto 2022).

Vanhemmat, eli varhaiskasvatuksen palveluja kdyttavat vanhemmat jérjestivit ”Stop vakava
leikki” - mielenosoituksen varhaiskasvatuksen tilanteesta Helsingissd 18.1.2023. Mielenil-
mauksessa nostettiin esiin Helsingin varhaiskasvatuksen vakava tilanne, mutta nostettiin myos
esiin tilanteen olevan vakava muissakin suurimmissa kaupungeissa. (YLE 2023.) Varhaiskas-

vatuksen henkildstdtilanne on siis vakava ja haastava ja tilaajaorganisaatio on sithen reagoinut.
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Tamai opinndytetyon kehittimistoimenpiteet ovat yksi osa varhaiskasvatuksen haasteiden rat-
kaisua Espoon kaupungilla, kun selvitimme HR-palvelujen tarjoaman tuen ja palvelun merki-

tyksellisyyttd henkilostokokemukseen.
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3 HENKILOSTOKOKEMUS JA HENKILOSTOHALLINTO

3.1 Mika henkilostokokemus?

Henkildstokokemuksesta voidaan puhua myds tyontekijikokemuksena. Tdssd opinndytetydssa
kaytetddn termid henkilostokokemus, silld se on tilaajalla kdytossé oleva termi. Henkilostoko-
kemuksella tarkoitetaan tyontekijan mielikuvien, tunteiden ja vuorovaikutuksen perusteella
syntynyttd ndkemystd tyonantajastaan. Henkilostokokemuksessa ollaan kiinnostuneita henki-
16stotyytyvaisyyden ja sitoutumisen lisdksi henkilon kokemuksesta ja kokemuksen merkityk-
sestd. Henkilostd voidaan myos sitouttaa tydnantajaan ja tavoitteiden saavuttamiseen henkilos-

tokokemuksen kautta. (Korkiakoski 2019, 121-123.)

Henkilostokokemuksen avulla organisaatio ymmaértdd paremmin, mitd henkil6std pitdd tér-
kednd ja mika heitd motivoi sekd mitd henkil0sto tarvitsee voivansa tehdd tyonsd paremmin.
Organisaation onkin hyva olla aktiivisessa roolissa henkildston kokemusten rakentumisessa,
silld hyva henkilostokokemus edellyttdd tietoisia tavoitteita, suunnittelua ja yhteistyotd. Koke-
mukset ndhdddn konkreettisena asiana, jonka lopputulema voi olla saavutettu tehtéva tai asia,
tunne tai mieliala tai teko, jolla yksilo kokee olevan merkitystd (Huhta & Myllyntaus 2022,
133-138).

Ty06suhteen laatu, tyon sisdlto, tydaika ja tyOaikajéirjestelyt, sisdinen viestintd, tyon hallinta ja
osaaminen ovat tyhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd (Kauhanen 2016, 29) ja ne liittyvéat hen-
tyohyvinvoinnin ylldpitdmisessd ja edistaimisessd. HenkilOstoasiantuntijalla kiytossdén olevia
keinoja vaikuttaa henkildston tyShyvinvointiin ovat esihenkilotyon tukeminen, luomalla mah-
dollisuuksia kouluttautumiseen ja seuraamalla henkiloston kehittdmisehdotuksia, tunteita ja ti-
lannetta esimerkiksi henkildstotutkimuksen avulla. Aika ajoin on tirkeédd pystyad kyseenalaista-
maan hyviksi koettuja toimintamalleja ja olla valmis kehittiméin organisaation toimintaa. (Os-
terberg 2014, 176—177.) Téhdn ndkdkulmaan tartuttiin myo0s tissd opinndytetydssd. Tilaajan
saamat tulokset omasta, joulukuussa 2022 teetetysté asiakaspalvelukyselystdén olivat erinomai-
sia, mutta tilaaja uskoi, ettd palvelussa on silti kehitettdvaa esihenkildiden henkildstokokemuk-

sen parantamisen nikokulmasta.
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Henkiloston
odotukset, halut ja
toiveet

Organisaation
lupaukset henkilostoa
koskien

Henkilostokokemus

Kuvio 2. Henkilostokokemuksen tekijat. Morgan (2023). Visualisointi R.M.

Henkildstokokemusta rakennetaan organisaatiossa kolmella tasolla: organisaatiotasolla, pro-
sessien ja kohtauspisteiden kautta sekd yksikkd- ja tiimitasolla. Organisaatiotasolla henkil6sto-
kokemukselle luodaan perusta, joka tapahtuu maédrittelemalld organisaatiotasoisesti kokonai-
suutta tukevia linjauksia kuten visio, strategia, tavoitteet, johtamismalli sekd luomalla myds

konkreettisia tyokaluja. (Huhta ym. 2022, 203-204.)

Toisella tasolla henkilostokokemusta voidaan rakentaa sekd prosessi- ettd vuorovaikutuksen
ndkokulmasta. Prosessiajattelu on etenkin suurissa organisaatioissa perinteinen tapa hahmottaa
organisaation tekemisid, silld esimerkiksi henkildstoprosessit ovat suurissa organisaatioissa
tarkkaan piirrettyjd. Vuorovaikutuksen eli kohtauspisteiden ndkdkulmasta henkilostokoke-
musta ldhestyvit organisaatiot hahmottavat kohtauspisteiksi kaikki hetket, jolloin tyontekijd on
tekemisissd organisaation kanssa. Néissd pisteissd tehdyt pddtokset méarittdvit vahvasti tyon-
tekijdn kokemusta organisaatiosta. Merkityksellisiksi tai totuuden hetkiksi voidaan kutsua sel-
laisia erittéin tarkeitd kohtauspisteitd, jotka vaikuttavat miten vahvasti tyontekija sitoutuu tyo-
suhteeseensa. HR-ammattilaiset ovat usein tietoisia kaikista organisaation henkilostoproses-
seista ja ovat taipuvaisia ajattelemaan, ettd henkilostokokemus paranee prosesseja paranta-
malla. Merkityksellisten hetkien kartoittamisella voi tuoda esiin, arvostaako henkildsto erilaisia
kohtaamispisteiti ja asioita prosessien sijaan. Molempia ndkokulmia kuitenkin tarvitaan orga-
nisaatiossa. Niilld molemmilla on oma roolinsa ja osittain ne menevit paillekkdin. (Mt. 2022,
207-209). Tassd opinndytetydssd keskitymme tutkimaan henkildstokokemusta prosessindko-

kulmasta, silld se esiintyy tilaajalla vahvimpana tutkimuskysymysten nédkokulmasta, kuitenkin
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merkityksellisten hetkien tirkeys myos huomioiden. Henkildstéhallinnon tehtdava on tukea hen-
kilostod ja kehittdd sujuvia henkilostoprosesseja ja sitd kautta tukea henkilostod ja hyvéé hen-

kilostokokemusta.

Kolmannella tasolla henkilostokokemuksen syntyminen ja kehittiminen syntyy aktiivisessa
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Organisaatio- ja prosessitasolla voidaan saada ai-
kaiseksi muutoksia, mutta tartuttamalla kehittimisen into myos yksikkotasolle saadaan aikaan
vaikuttavimmat muutokset. Aktiivisen osallistumisen aste kasvaa, kun yksikko kantaa vastuuta
omasta henkilostokokemuksestaan. Tdméan vuoksi kaikki organisaatiossa tehtidvit toimenpiteet
tahtadvat yksikko- ja tiimitason henkilostokokemuksen kehityksen tukemiseen. (Mt. 2022,
210.)

Henkildstokokemuksen johtamisessa haastavaa on, ettd organisaatio pystyy johtamaan henki-
l6stokokemusta vain vélillisesti. Tyontekijat madrittelevét itse hyvin henkildstokokemuksen ja
sen mika heille on merkityksellistd, eikd organisaatio voi méadritelld sitd henkiloston puolesta.
Organisaatio voi johtaa palvelussuhteen elinkaarta ja kokemuspisteité, jotka yhdessd muodos-

tavat henkilostokokemuksen. (Mt. 2022, 207.)

Merkitykselliset

Prosessit
hetket

| Ogenissstonnakskma  Tyomelennakskima

Kuvio 3. Prosessien ja merkityksellisten hetkien suhde toisiinsa. Huhta ym. (2022, 209). Visu-
alisointi R.M.

Henkil6ston kolmella tasolla rakentuvat kokemukset muodostuvat kolmesta osasta: ennakointi,
osallistuminen ja reflektointi (Mt. 2022, 139). Ennakointi on timén opinnéytetyon tilaajan koh-
dalla hetki, kun esihenkild etsii organisaation sisdisestd Intranetistd vastausta kysymykseensa
ja kenties pdittdd ottaa yhteyttd puhelimitse tai sahkopostitse. Osallistumisen vaihe tarkoittaa

tilaajalle sitd, kun esihenkil0 etsii vastausta Intranetistd, puhuu puhelua henkildstdasiantuntijan
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kanssa tai on kirjoittanut sdhkdpostia ja odottaa sithen vastausta. Reflektointivaihe tulee vas-
tauksen 16ytymisen jédlkeen, kun esihenkilon tulee osata soveltaa saamansa tieto kadytdntoon.
Henkildstopalvelujen tavoite on onnistua ndissé kaikissa. Jokainen ndistd vaiheista koostuu
mikrokokemuksista eli yksittdisistd kohtauspisteistd, joista organisaatio pyrkii luomaan ehedn
kokonaisuuden. Kohtauspisteet eivit ole keskenddn saman arvoisia, vaan ne voidaan jakaa seu-
raaviin tasoihin: arkipdivéiset, tietoiset, mieleenpainuvat, merkitykselliset ja mullistavat. (Mt.

2022, 139-141.)

Organisaatiokulttuuri

Teknologia Tydymparistd

Kuvio 4. Henkil6stokokemuksen osa-alueet. Morgan (2023). Visualisointi R.M.

Henkildstokokemus muodostuu organisaatiokulttuurista, tyOympéristdstd ja teknologiasta
(Kaijala ym. 2020, 17). Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan henkildston ajattelua ja kiyttayty-
mistd ohjaavia organisaation arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka erottavat organisaation
muista organisaatioista (Haapakoski, Naumanen, Viitala, Kultalahti, Lehtineva, Pietildinen,
Rusko, Jestild, Jaakkola, Lemmetty, Riivari, Reiman, Kekkonen, Lindholm, Liesivuori, Isoaho,
Kiiveri, Hyrkkédnen, Karppi, Vanhaméki, Janhunen, Kiviniemi, Rajakangas 2023, 312). Tek-
nologia heijastuu tydskentelypaikkoihin, tydskentelytapoihin ja muuttaa kommunikaatiota seka
saavutettavuutta. Virtuaalisuus lisddntyy teknologian myd6té ja organisaatiot sekd sen tyonteki-
jat muuttuvat jatkuvassa valmiustilassa oleviksi organisaatioiksi ja henkil6iksi. Tyon ja muun
elimén yhteensovittaminen voi virtuaalisuuden myotd vaikuttaa myos tyShyvinvointiin. (Vii-

tala, Jarlstrom, Uotila 2014, 1.)
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Henkilostokokemukseen vaikutetaan organisaatiokulttuurilla ja sitd myds johdetaan organisaa-
tiokulttuurilla (Haapakoski ym. 2023, 308). Jokaiseen organisaatioon muodostuu organisaa-
tiokulttuuri, joko tietoisesti tai tiedostamatta. Koko organisaatio ei vélttdmattd jaa samaa koke-
musta organisaatiokulttuurista, vaan siihen vaikuttaa historia, tyon sisdlto, toimintatavat ja tyo-
paikan sijainti. Organisaatiokulttuuri kuvastaa niin organisaation tapaa toimia, johtaa ja puhua
kuin organisaation sisdisid kdytdntoja ja tarinoita. (Kaijala ym. 2020, 17.) Myonteisen henki-
16stokokemuksen keskeisid tekijoitd ovat yksilon vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuudet,
tunne tyon merkityksellisyydestd, tyon paddmaiédrien ymmartdminen seké henkilokohtaisen osaa-

misen ja kompetenssin kokemus (Haapakoski ym. 2023, 308).

Kauhanen (2016, 65) kuvaa organisaatiokulttuuria kdsin koskemattomissa olevaksi ihmisten
kiyttdytymiseen vaikuttavaksi tekijaksi. Morgan (2023) on esittdnyt henkildstokokemuksen
yhtélon rakentuvan kolmen osa-alueen summasta, mutta Korkiakoski (2019, 123) on vaihtanut
Morganin osa-alueiden vilille kertomerkit osoittamaan niiden vilista riippuvuutta. Korkiakos-
ken mukaan ndma tekijdt eivit siis ole kolmen osa-alueen summa, silld yhdenkin osa-alueen

toimimattomuus voi vaikuttaa henkilostokokemukseen merkittavilla tavalla.

Organisaatio- . . v [ ] S
kulttuuri x Teknologia x Tydymparistd e Henkilostokokemus

Kuvio 5. Henkildstokokemuksen yhtdld. Morgan (2023). Visualisointi R.M.

Tyokulttuurista ja kulttuuristrategiasta puhutaan Suomessa melko vihédn. Kulttuuristrategian
perustana on yhteinen ndkemys organisaation halutuista toimintatavoista ja yhdessé toimimi-
sesta. Johtajien tyd on muuttunut erittdin haastavaksi, kun henkildsto tarvitsee yhd yksilolli-
sempid johtamista ja johtajalta edellytetdéin myds ymmaérrysta eri taustoista ja kulttuureista tu-
levien arvomaailmasta ja motivaatiosta. Siksi tarvitaan yhteistd, toimintaa ohjaavaa organisaa-
tiokulttuuria, jota johtajat omalla toiminnallaan vahvistavat. (Kaijala ym. 2020, 26, 28.) Hen-
kilostd on organisaation menestystekijd my0s strategisella tasolla ja monet organisaation otta-

vatkin henkildston mukaan pohtimaan strategisia valintojaan. Kaijalan ym. (2020, 18—-19) mu-
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kaan henkilostondkokulman nostaminen organisaation strategiatasolla ei kuitenkaan ole itses-
tdén selvad, vaikka henkilosto onkin organisaation keskeinen menestystekija ja tirkein inves-
tointi. Organisaatioiden johdot muistavat mainita henkildston tirkeimpidnd voimavaranaan,
mutta strategian, investointien ja markkinoinnin osalta henkildsto loistaa edelleen poissaolol-
laan. Tyontekijoiden henkilostokokemus ei parane, ellei sithen panosteta. TyOnantajien tulee
pystyd vastaamaan paremmin tyontekijoiden odotuksiin ylldpitddkseen tyon imua ja tyytyvii-

syyttd. (Huhta ym. 2022, 119.)

Henkilostondkokulma on mahdollista ottaa huomioon strategian osana tai laatia erillinen hen-
kilostostrategia, jolloin henkilostokokemus kuuluisi henkilostostrategian alaisuuteen (Kaijala
ym. 2020, 19-20). Korkiakosken (2019, 121-126) mukaan henkildstokokemuksesta puhutta-
essa on tirkedd rajata myds, mitd henkilostokokemus ei ole. Henkilostokokemuksesta ulos ra-
jattavia tekijoitd ovat tyonantajabrandiys ja henkilostoedut. MyoOskédén henkilostohallinto ei ole
yhtd kuin henkildstokokemus, vaikka henkildstohallinnolla on vastuullaan muutamia keskeisié
henkilostokokemukseen vaikuttavia prosesseja kuten rekrytointi, kehittdiminen ja perehdytta-
minen. (Mt. 2019, 121-126.) Kaikki edelld mainitut henkil6st66n liittyvét asiat voivat kuitenkin
kuulua henkildstostrategian alle, jossa nostetaan esiin henkildston arvostusta ja strategista mer-
kitysta. Pelkét strategiset kirjaukset eivit kuitenkaan riitd, jonka vuoksi organisaation on hyvéi
tdsmentdd ja konkretisoida strategian kirjauksia henkildstopolitiikassa tai kdytdnndissd. (Kai-
jala ym. 2020, 22-23.) Joka tapauksessa johdon on hyvé olla kiinnostunut henkildstosté ja sen
hyvinvoinnista, koska henkil6std on olennaisessa roolissa strategisten tavoitteiden saavuttami-
sessa (Mt. 2020, 200). Tamin opinnidytetyon tilaajalla ei ole erillistd henkilOstostrategiaa, mutta
henkilostondkdkulma on otettu huomioon monella tasolla. Henkilostokokemuksen parantami-
sen tavoite on yksi henkilostoyksikon yhteisistd tavoitteista vuodelle 2023 (Espoon palvelu-

pallikks 2023).

Kehittdimélld henkilostokokemusta vaikutetaan suoraan myos asiakaskokemukseen ja sen
vuoksi henkildston viihtyminen, motivaatio ja sitoutuminen kiinnostavat organisaatioita. Hen-
kilostokokemuksen ja asiakaskokemuksen vilisen suhteen voimakkuus riippuu toimialasta.
(Korkiakoski 2019, 21-23.) Téssé opinndytetydssd ulkoisia asiakkaita, joihin vélillisesti henki-
16ston henkildstokokemus vaikuttaa, ovat kuntalaiset palvelujen kayttéjét, kuten varhaiskasva-
tukseen osallistuvat lapset ja heiddn perheensd. Kuitenkin timén opinndytetyon tilaajan ollessa
henkildstohallinnon edustaja, tdssd opinndytetydssd puhumme organisaation henkilostosté asi-

akkaina ja kehitimme esihenkiloiden asiakaskokemusta osana parempaa henkildstokokemusta.
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Organisaation henkildstdasiantuntijoiden tulee ymmartda organisaationsa asiakastyon ja asia-
kaskokemuksen merkitys (Joki 2018, 19). Yleisesti asiakkaiden odotukset palveluja kohtaan
ovat nousseet vuosikymmenien aikana voimakkaasti ja henkildston odotukset samalla tavalla.
Henkil6std on kiinnostunut tydnantajansa organisaatiokulttuurista ja arvoista palkkauksen li-
sdksi. (Korkiakoski 2019, 21-23.) Organisaatiokulttuuri on merkittdvd osa henkildstokoke-
musta, silld thmisten syvin tarve on tulla ndhdyksi, kuulluksi ja kohdatuksi. Tyytyviinen ja
osaava henkil6sto luo tuloksellisia ja positiivisia asiakaskohtaamisia, jonka vuoksi henkildsto-
asiantuntijan tulisi rakentaa organisaatiokulttuuria ihmisten kohtaamisten ja rakentavan vuoro-

vaikutuksen varaan. (Joki 2018, 19.)

3.2 Henkilostohallinnon rooli ja tehtavat

Henkildstohallinnossa tydskentelevd henkildstdasiantuntija toimii esihenkildiden, johdon ja
tyontekijoiden vilisend linkkiné (Joki 2021, 19). Henkilostohallinnon rooliksi on perinteisesti
koettu lakisditeisten henkilostoasioiden hoitaminen sekd HR-prosessit ja niiden toimivuus.
Tydehtosopimusten tulkintojen tekeminen, vakuutus- ja tydterveysasioiden hoitaminen ja rek-
rytointiprosessista huolehtiminen kuuluvat henkildstohallinnon tyopdydélle kuten myds pal-
kanmaksu, ellei sitd ole organisaatiossa siirretty talouspalvelujen vastuulle. (Kaijala ym. 2020,
199-200). Teknologia ja erilaiset digitaaliset tydkalut mahdollistavat nykyisin ja tulevaisuu-
dessa yhd monipuolisempia mahdollisuuksia henkilostoasiantuntijoille. Henkildstdasiantunti-
jan tulee kuitenkin muistaa suhtautua kyseisiin tydkaluihin ainoastaan tyoti tukevina apuvéli-
neind ja rakentaa osaltaan organisaatiokulttuuria rakentavan vuorovaikutuksen ja ihmisten koh-

taamisten varaan. (Joki 2021, 19.)

Nykyisin HR:n roolissa korostuvat johdon tukeminen ja strateginen rooli (Kaijala ym. 2020,
199-200). HenkilGstoasiantuntija kysyy oikeita kysymyksii, haastaa henkilostod ja johtoa uu-
distumaan sekd nostaa asiakasnékokulmaa esiin kaikessa toiminnassaan sekd ymmartda asia-
kastyon ja asiakaskokemuksen merkityksen. Hyvén henkildstotyon tavoitteena on osaava ja
tyytyvéinen henkilosto, joka luo positiivisia asiakaskohtaamisia ulkoisiin asiakkaisiin. (Joki

2021, 19.)

Tassd opinndytetyOssd teoreettisena viitekehyksend henkildstohallinnon roolien osalta toimii
Dave Ulrichin esittdmén henkilostbammattilaisten neljd tarkeinté roolia. Ulrichin teoria on Suo-
messa paljon kéytetty ja yleisesti tunnistettu teoria. Sen vuoksi sitd on perusteltua kéyttdd poh-

jana, kun avataan henkilostohallinnon rooleja laajemmin tydelaméssa.
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Ulrichin (2007, 47-50) mééritteleméat nelja henkilostbammattilaisen tarkeinté roolia ovat stra-
teginen kumppani, hallinnollinen asiantuntija, henkiloston kehittdja ja muutoksen edistédja. Seu-
raavissa kappaleissa esitelladn ndiden roolien siséltd, jotta myohemmin tuloksia kuvatessa on
lukijalle selkedd mistd kaikista ndkdkulmista henkilostdammattilaiset asioita katsovat samanai-
kaisesti. Ulrich (2007, 67) korostaa, ettd kaikissa tilanteissa ei jokaisella yksil6lld ole kaikkien
roolien vaatimaa osaamista, mutta henkilostbammattilaisten tiimissé yksittdisten tiimin jasen-

ten osaaminen, kyvyt ja lahjakkuudet tiytyy saada valjastettua koko tiimin osaamiseksi.

Strategisen kehittdjdn roolina on strategisten voimavarojen kehittiminen ja tavoitteena strate-
gian toteuttaminen ja henkilostovoimavarojen johtaminen. Tdtd hén toteuttaa yhteensovitta-
malla henkilosto- ja litketoimintastrategiaa yhteen. Strategisena kumppanina henkilstammat-
tilainen esittdd kysymyksid, joilla strategia muuttuu kdytdnnoksi. Liiketoimintastrategiat muut-
tuvat henkil6stotyon painopistealueiksi, kun johdetaan strategisia henkildstovoimavaroja. (Mt.

2007, 48-49.)

Hallinnollisen asiantuntijan tehtdvédnid on organisaatioprosessien uudelleensuunnittelu. Tésta
roolista kdsin tavoitteena on luoda tehokkaasti toimivia perusrakenteita ja johdetaan niita.
Niilld perusrakenteille tarkoitetaan esimerkiksi koulutukseen, palkkaukseen, arviointiin ja hen-
kilostovirtojen johtamiseen liittyvid prosesseja. Kéytdnndsséd hallinnollisen asiantuntijan roo-
lissa henkildstdammattilainen pyrkii tehostamaan henkilostoprosesseja ja keksiméén uusia ta-

poja tehda asioita paremmin. (Mt. 2007, 50-51.)

Henkilston kehittdjand henkilostdammattilainen ohjaa ja sitouttaa henkildstdd, kuuntelee ja
pyrkii tdyttdméadn henkildston tarpeita eli tarjoaa voimavaroja henkildstolle. Henkilostbammat-
tilaiset ovat ldsnd ja osallistuvat henkiloston péivittdisiin huoliin ja ongelmiin toimien samalla
henkildston puolestapuhujina seki linkkind yrityksen eri tahojen valilld. Tavoitteena henkil6s-
ton kehittdjén roolista késin on henkildston sitouttamisen lisdksi henkiloston osaamisen kasvat-
taminen. (Mt. 2007, 52.) Monissa organisaatiossa ty0 ja vastuu on jaettu siten, ettd henkilosto-
ammattilaisen tehtdva on varmistaa esihenkil6illd olevan riittavit taidot reagoida alaistensa vaa-
timuksiin sekd ettd tyontekijoilld on osaamista selvitd ty0ssddn eteen tulevista haasteita (Mt.

2007, 69).

Uudistuneen organisaation luominen ja henkildston muutoskyvyn varmistaminen kuuluu nel-
janteen, muutoksen edistdjdn rooliin. Uudistumisella ja uudistuneella tarkoitetaan Ulrichin teo-

riassa organisaation kykyéd tunnistaa muutostarpeita, suunnitella ja toteuttaa erilaisia hankkeita
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uudella tavalla ja tehokkaammin. Henkilostohallinto auttaa organisaatiota 10ytdméén oikean-
laisen prosessin muutoksen toteuttamiseksi, on mukana auttamassa henkilost6d omaksumaan

uusia toimintatapoja ja pddseméén eroon vanhoista. (Mt. 2007, 53-54.)

Ulrichin (2007, 70—73) mukaan henkildstohallinnon ammattilaisten monen eri roolin hallitse-
minen ja niistd selkedsti viestiminen on haastavaa ja voikin aiheuttaa herkésti organisaation
sisdisid ristiriitoja. Roolit saattavat kiédntya toisiaan vastaan, kun henkildstd nikee henkilosto-
ammattilaiset eri ndkokulmasta kuin johto. Johdolle voi pahimmillaan nayttaytyé, ettd henki-
lostbammattilaiset ovat henkiloston puolella eivdtkd ymmarra liiketoiminnallista puolta. Hen-
kilosto puolestaan voi vadrinymmarryksessé kokea tulleensa petetyksi ja sivuutetuksi, jos hen-
kilostohallinnon rooli néyttdytyy heille vain johdon kumppaneina ja johdon kokouksissa istu-
vana. (Mt. 2007, 70-71.) My6s muutoksentekijin ja hallinnollisen asiantuntijan roolien vilille
saattaa syntyd jinnitteitd, kun henkilostohallinto tasapainoilee maltillisten, mutta riittdvien uu-
distusten kesken. Tasapainoa haetaan siis sekd tehokkuuden ja innovatiivisuuden vélilld ettd
vapaan toiminnan ja valvonnan vililld. Osa henkilostosti haluaisi kaikesta vanhasta eroon, kun
taas jotkut haluaisivat edetd hitaammin. Henkildstbammattilaisen on osattava huomioida orga-
nisaation kulttuurin vaikutus hallinnollisten prosessien muutokseen, esimerkiksi miten ja milla
aikataululla henkil6stod tiedotetaan ja koulutetaan. (Mt. 2007, 73.) Eri roolien vélilld tasapai-
noilussa onnistuminen on kuitenkin tdrkedd johtamisen tuen onnistumiseksi, silld myos Sydan-
maalakka (2015, 48-49) nostaa tehokkuuden ndkékulman yhdeksi tarkeimmisti julkisen sek-
torin kehittdimiskohteista. Hinen mukaansa julkisella sektorilla tulisi kiinnittdd enemmaén huo-
miota tuloksiin ja muistaa aina kysyé, mitd organisaatio saa aikaan budjetillaan. Hyvaa suori-

tuksen johtamista tarvitaan kaikilla tasoilla.

Ainut tapa, jolla timénkaltaiset ristiriitatilanteet saadaan véltettya tai ratkaistua on, ettd jokai-
nen osapuoli organisaatiossa hyviksyy henkildstdammattilaisen moninaisen roolin. Myds luot-
tamus siihen, ettd henkildstdammattilaiset pystyvét luomaan tasapainon osapuolten vilille on
tarkedd. Ilman henkildstohallinnon kéyttdmistd ddnitorvena johdon suuntaan, saattaa johto

tehdi péaatoksid puutteellisen tai virheellisen tiedon perusteella. (Ulrich 2007, 70-71.)

Asiakkaiden tarpeisiin tulee haastavasta roolista huolimatta pystyd reagoimaan ketterésti eika
lukita toimintaa ja sen kehittdmistd toimintasuunnitelmissa 3—5 vuodeksi kerrallaan, tai edes
vuodeksi (Hellstrém 2015, 4). Myos Ulrich (2007, 281) on nostanut esiin, ettd tulevaisuudessa
henkildstohallinnon rutiinitehtivid tulisi pystyd hoitamaan samalla, kun henkildstdammattilai-

set keskittyvit strategiaa toteuttavaan tyohon ja kasvattamaan henkildston sitoutumista. Nyt 15
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vuotta myohemmin Ulrichin ajatuksiin peilaten voimme todeta, ettd tima tarve on tyoeldmin
nykypaivéd, joka tulee esiin myos tdimén opinndytetyon kyselyn tuloksissa. Esihenkil6t kaipaa-
vat henkilostdammattilaisilta sekd nopeaa tukea arjen tilanteisiin ettd tulevaisuudessa kehitet-
tdviin toimintamalleihin. Téssd opinndytetyossi tilaajan toteuttamiksi rutiinipalveluiksi voi-
daan katsoa pdivittdisten palvelussuhdeasioiden neuvonta ja sdédnnollisesti toteutettavat palve-
lut. Samanaikaisesti kun henkilostéasiantuntijat toteuttavat nditd palveluja ja toimivat vuoro-
vaikutuksessa esihenkildiden kanssa tulee heidén toimia johdon kumppanina omasta roolistaan

késin organisaation kehittdmiseksi.

Henkildstohallinnon roolia ja organisaation kyvykkyyden kehittdmistd mietittdessd on perus-
teltua nostaa esiin laajempi niakdkulma ja yhteiskunnallisten megatrendien tarkastelu (Kaijala
ym. 2020, 47), jolloin puhutaan jédlleen pidemmaén aikajénteen kehittimisestd. Sitran (2023b)
Megatrendiselvitys pyrkii lisddmadn ymmairrystd yhteiskunnalliseen kokonaiskuvaan siité,
miké on jo muuttunut, mikd on muuttumassa, miten muutokset kytkeytyvit toisiinsa ja mihin
on mahdollista vaikuttaa. Tuoreessa Megatrendi-julkistuksessa (Mt. 2023b) kuvataan tdhdn
opinndytetyohon linkittyviksi megatrendeiksi kasvavia hyvinvoinnin haasteita ja lisdintyvid
mielenterveysongelmia. Kyseessd ovat laajat kokonaisuudet monine ndkdkulmineen, mutta té-
hén opinndytetyohon olennainen nédkokulma on, ettei hyvinvointia ndhdé vain yksiloon rajoit-
tuvana asiana vaan yhteisdjen ja ympdriston merkitys on olennainen. Mielenterveydelliset syyt
vaikuttavat yhd useammin tyopoissaolojen ja tyokyvyttomyyden taustalla. Osallisuuden, yhtei-
sOllisyyden ja onnellisuuden vahvistaminen sekd ongelmien ennaltachkéisy ja eettinen toiminta
korostuvat tulevaisuuden kokonaisvaltaista hyvinvointikasitystd muodostettaessa. Erilaisten
muutostrendien heijastumista tulevaisuuden henkildstotyohon on vaikea ennakoita (Viitala ym.
2014, 1). Kuitenkin ongelmien ratkaisuja, joihin tydeldméin voidaan ajatella olevan mahdollista
vaikuttaa omalta osaltaan, ovat riittdvien resurssien, yhteison tuen, oppimisen taitojen ja suvait-
sevaisuuden lisddminen (Sitra 2023b). My0s hyvinvointivaltion rahoituksen ollessa keskeinen
yhteiskunnallinen haaste (Mt. 2023b) on vastuullista julkisella sektorilla miettid myds, milld
tavalla henkildstohallinto tukee esihenkilditd ja henkilostod kaikista ndkokulmista parhaalla

mahdollisella tavalla, jotta esihenkil6t voivat keskittyd omaan perustehtdvainsa.

Hyviai henkilostokokemusta tukevaa toivottua kuormitusta, jossa sopivalla tavalla haastavat
tyotehtdvit luovat tyon imua ja tuovat tyohon lisdd mielekkyyttd, kutsutaan tyon haastevaati-
mukseksi (Huhta ym. 2022, 235). Yksilon kyvykkyys tulee esiin, kun hin padsee haastamaan

itseddn ja omaa potentiaaliaan “thmisen kokoisille haasteilla”. Oppimista tapahtuu, kun yksilo
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voi vierailla oman mukavuusalueensa ulkopuolella kuitenkin palaten mukavuusalueelleen,
jossa hin kokee varmuutta tekemisestédén. (Joki 2018, 167.) Tdma tiivistdd organisaation hen-
kilostohallinnon palvelujen merkityksen eli sen, ettdi HR-palvelujen on tarkoitus mahdollistaa
tyon haastevaatimuksia ja helpottaa tyotaakkaa antamalla tukea ja palvelua. Henkildstohallin-
non tulee kyetd tukemaan esihenkilditd myds ennakoivasti esimerkiksi Sitran Megatrendit huo-

mioiden. Nimensd mukaisesti henkildstopalvelut palvelevat henkilostod.

Tassd opinndytetydssé keskitytddn esihenkildasemassa olevien varhaiskasvatusyksikoiden joh-
tajien palvelemisen ja sitd kautta henkilostokokemuksen parantamiseen. Espoon kaupungin
henkilostopalvelut puhuvat henkil6stod palvellessaan asiakaspalvelusta ja sisdisisti asiakkaista
(Espoon palvelupaillikko 2023). Koska organisaatiokulttuuri on yksi henkildstokokemuksen
rakennuspilareista, on merkittdvai huomioida, miten organisaatiokulttuuri tukee hyvii asiakas-
kokemusta silloin, kun henkil6st6é on asiakkaan roolissa. Tdmaén asian darellda henkilostohallin-

non ammattilaiset tyossddn ovat.

3.3 Henkilostokokemuksen mittarit

Henkilostojohtamisessa tutkijoita keskusteluttaa, millaisella aikajénteelld HR-kdytidnteiden tu-
loksellisuusvaikutuksia tulisi tarkastella ja vaikuttaako tuloksellisuus HR-kéyténteisiin. Tulok-
sellisuuden ja henkildstéjohtamisen yhteys painottaa lyhyen aikajénteen ajattelua (Jarlstrom &
Vanhala (2014, 225), jolloin puolestaan voi jddda huomioimatta pidemmaén aikajdnteen tulok-
sellisuutta kehittavit henkiloston tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen nakdkulmat (Hailey, Farn-
dale & Truss 2005, 61). Tuottavuus on kuntaorganisaatioissa tirkedd, kuten myos tyohyvin-
vointi, jonka ajatellaan myds Espoon kaupungilla olevan merkittédvd osa hyvéda henkildstoko-
kemusta (Espoon kaupunki 2023 ¢). My0s Viitala ym. (2014, 5) sanovat, ettd inhimillinen paa-
oma, jolla késitetddn yksilot kyvyt, arvot, terveys ja osaaminen on tunnistettu jo vuosien 2004—
2014 tehdyssé tutkimuksessa aikana merkittaviksi tekijoiksi, joiden varassa organisaatioiden

toiminta lepéd ja voi kukoistaa.

Téssd opinndytetydssd annettujen HR-palvelujen toimenpidesuosituksien onnistumista on mah-
dollista mitata asiakaspalvelutyytyvdisyyden ndkokulmasta ylld mainitulla HR-neuvomon
omalla, sddnnollisesti toteutettavalla asiakaspalvelukyselylld. Tahén asiakaspalvelukyselyyn
on mahdollista raatdloida varhaiskasvatusyksikoiden johtajille oma lisdkysymys toteutettujen
palvelujen ja toimenpiteiden onnistumisesta. Henkilostokokemuksen kehittymistd seurataan

Espoon kaupungilla joka toinen vuosi toteutettavalla, valtakunnallisella Kuntal0-kyselylld sekd
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organisaation sisdiselld, neljd kertaa vuodessa toteutettavalla Tyofiiliskyselylla (Espoo 2023 c).
Tyofiiliskysely on pulssitutkimukseksikin kutsuttu kysely, jolle on tyypillistd pieni kysymysten
maérd ja tihed toteutusvili (Huhta ym. 2022, 98). Kuntal0 — kysely toteutettiin syksylld 2022
ja Tyofiiliskysely toteutettiin vuonna 2023 ensimmaéisen kerran maaliskuussa. Nami kyselyt
eivit ole kohdistuneet HR-palvelujen merkitykseen osana henkilostokokemusta eiké niiden tu-
loksia kdyda tdssd opinndytetydssad ldpi, mutta KuntalO tuloksista tehtiin timén opinndytetyon
kyselyyn nosto. Kyselyn toteutusta kdydéén lapi luvussa 4.3. Tdmén opinnéytetyon toimenpi-
desuositukset on laadittu siten, ettd ne istuvat organisaation tavoitteisiin ja niiden vaikutuksia

voidaan mitata organisaation lyhyemmaén ja pidemmén aikavilin yhtendisilld mittareilla.

Hyvé asiakaskokemus, jolla arjessa tarkoitetaan juuri palvelukokemusta, muodostuu muuta-
mista peruselementeistd. Palvelu on niistd yksi olennaisimmista. Hyvén asiakaskokemuksen
peruselementteihin kuuluu myos, ettd asiakasrajapinnassa tyoskentelevit ymmartivét organi-
saation strategian. Tyontekijoiden tulee myds saada tehdi itsendisid paédtoksid, saada kannus-
tusta innovointiin ja johdon puolestaan tulee karsia turhaa hierarkiaa, haluta investoida asiakas-
rajapintaan kouluttamalla ja varmistamalla riittdvit resurssit sekd palkita hyvésta tyostd. (Gerdt
& Korkiakoski 2016, 101-111.) Néiden asioiden tukemisessa HR-palveluilla on olennainen

rooli.

Hyva palvelu on yksinkertaisimmillaan asiakkaan odotuksiin vastaamista, joka jittdd tunneko-
kemuksen kautta muistijdljen asiakkaaseen. Pystydkseen hyvéédn palveluun on palvelun toteut-
tajan aidosti haluttava ymmaértdéd asiakasta, kyetd asettumaan toisen asemaan. Organisaation
palvelukulttuuri voi tukea tai olla tukematta aitoa halua palvella asiakasta ja aitoa palveluhalua
kutsutaankin “can do”-asenteeksi. Can do — asenteessa ndhdddn vaivaa asiakkaan eteen etsi-
mailla asiakkaalle vaihtoehtoja eikd sanota ei, vaikka se olisi helpompi vaihtoehto. Tyontekijét
kuitenkin kokevat toimivansa oikein noudattaessaan ohjeistuksia ja sddnt6jd kuuliaisesti, mutta
usein tdma heijastuu asiakkaalle huonona asiakaspalveluna ja epdmieluisana palvelukokemuk-
sena. Tdmén vuoksi johdon sitoutuminen palvelukokemuksen kehittimiseen on térkedd. (Mt.
2016, 104). Espoon kaupungilla henkilostokokemuksen parantaminen on asetettu koko henki-

16stoyksikon tavoitteeksi, joten tavoitteella on johdon tuki takanaan.

Korkiakosken (2019, 130—131) mukaan henkildstokokemuksen mittaristo on jaettavissa erilai-
siin tyosuhteen hetkiin, tydsuhteeseen ja henkilostoon. Avainhetket ovat saaneet viime aikoina
uuden roolin ja niiden mittaaminen on noussut erittdin tarkeédksi, jotta myds organisaatiojohto

on tietoinen, miten henkilostd voi. Avainhetkiksi tydsuhteessa luetaan esimerkiksi perehdytys
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ja koulutukset, mutta myd6s péivittdiset tauot. Henkilostokokemuksen merkitys avainhetkissi

on merkittdvi ja sitd tulee osata mitata organisaatioissa.

Henkilosto

Kuvio 6. Henkildstokokemuksen mittarit eri tasoilla. Korkiakoski (2019, 136). Visualisointi

R.M.

Mikali henkildstokyselyssa keskitytidén ainoastaan vaittdmiin, joihin vastaajia pyydetddn anta-
maan arvo ja huonoja arvoja saaneita asioita lahdetdén parantamaan, voidaan keskittyd vaériin
asioihin. Henkilostokyselyisséd onkin tarkedd selvittdad, mitkd asiat ovat vastaajille kaikkein mer-
kityksellisimpid ja ottaa tavoitteeksi parantaa niitd. (Huhta ym. 2022, 86.) Esimerkkind: kysy-
tddn vastaajien mielipidettd organisaation tauko- tai toimitiloista ja niitd ldhdetdan parantamaan
huonojen arvosanojen vuoksi. Kukaan ei todellisuudessa koe organisaation tiloja merkityksel-
liseksi, koska tyotd tehdddn pidosin etdnd. Tdma tieto ji4 uupumaan, koska kysyttiin vain ar-

vosanaa kyseisisti tiloista.

Data itsesséén ei ole tyontekijdymmarrystd, vaikka sitd olisi kerdtty monilla eri menetelmilla,
vaan keréttyd dataa tulee osata myds hyddyntdd. Henkilostokokemustietoa jalostetaan yleensd
1lmiditd kuvailevaksi tiedoksi. Datasta voidaan esimerkiksi muodostaa kuvaajia osoittamaan
aiempiin mittauskertoihin peilattavaa muutosta tai vastaajien vélilld olevia eroavaisuuksia. (Mt.

2022, 112-114.)

Henkilostokokemuksen mittareita on monenlaisia. Espoon henkildstopalvelujen mittareiksi
henkildstokokemuksen parantamista arvioitaessa on asetettu Kunta 10 -tulokset ja sieltd erityi-

sesti osuudet, joissa mitataan tydnantajan suositteluprosenttia, esihenkilon kokemaa tukea ja
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sisdisen tyonantajakuvaa. Kunta 10 - kysely toteutettiin syksylld 2022 ja tulokset julkisettiin
tammikuussa 2023. Kunta 10 — kysely toteutetaan valtakunnallisesti joka toinen vuosi eli tu-
loksia arvioidaan ndiltd osin seuraavan kerran syksylld 2024. Puhuttaessa tyontekijaymmaérryk-
sestd Huhta ym. (2022, 75-76) tuovat esiin, etti isojen organisaatioiden onkin mahdollisesti
jarkevampdd muutoksen kiirehtimisen sijaan luoda kahden vuoden kehittimissuunnitelma, silla
organisaation koko méérittelee myos muutoksen ketteryyttd. Tyontekijdymmaérrykselld haetaan
kokonaisymmarrystd henkiloston yhtenevéisyyksistd ja eroavaisuuksista organisaatiossa seka
eri yksikoiden vililld. Tyontekijiymmarrys on tietoon pohjautuva, yksilldhtoinen tapa ym-
martdd organisaation henkildston hyvinvointi-, sitoutumis- ja motivaatiotekijoitd. (Haapakoski

ym. 2023, 309.)

HR-tukea tarjoaa tilaajaorganisaatiossa monta eri yksikkdd, jotka toimivat itsendisesti erilldan
toisistaan. Esihenkildille on tarjolla myo6s muita palveluita, jotka heidén henkilostokokemuk-
seensa vaikuttavat, kuten yhteisty0 tyoterveyspalveluiden kanssa, tietohallinnon palvelut ja ta-
louspalvelut. Kokonaisuus huomioon ottaen tdmén opinndytetyon kyselyssé péétettiin tilaajan
kanssa keskusteltua olla kysymattd suositteluprosenttia. Koko tilaajaorganisaation henkilostod
on puoli vuotta sitten vastannut laajaan kuntalO kyselyyn ja henkilostokokemuksen kehitty-

mistd seurataan organisaation asettamalla mittaristolla ja frekvenssilla.

Kehitystyo

- Véliton
_ palaute

Mittaus

Analyysi

Kuvio 7. Henkilostokokemuksen kehét. Korkiakoski (2019, 135). Visualisointi R.M.
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Huhta ym. (2022, 73) tuovat esiin, ettd uusia ty0kaluja tulisi organisaatiossa ottaa kadyttoon
ainoastaan, mikéli uuden tyokalun antamaa tietoa ollaan valmiita kayttamadn. Henkilostolle
suunnatut kyselyt, jotka eivét johda muutoksiin, heikentévit tyontekijoiden luottamusta siihen,
ettd tyonantaja olisi kiinnostunut henkilostostéédn. Téllaiset kokemukset vihentévit tyontekijoi-
den halukkuutta vastata jatkossa henkilostokyselyihin. Tatd ajatusta edustaa myds ylld oleva
Korkiakosken (2019, 135) kuvio 7, jossa kehitysty0, mittaus ja analyysi kuuluvat jatkuvaan
henkildstokokemuksen mittaamisen prosessiin. Tdrkedd on kuitenkin kuvion 7 mukaisesti
muistaa valittdoméan palautteen tirkeys analyysin ja kehitystyon jatkumisen vélissa, silld organi-

saation mittauksella saamat tiedot eivét yksistddn ratkaise henkilostokokemuksen mittaamista.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Laadullinen ja maarallinen tutkimus

Téssd luvussa kisittelen laadullisen ja méérallisen tutkimuksen teoriaa ja tuon esiin niité erot-
tavia tekijoitd. Ndiden perinteisten kahtiajakautuneiden ajattelu — ja toimintatapojen avaaminen

on olennaista, jotta tehdyt valinnat kehittdmistyon toteutuksen suhteen aukeavat.

Laadullisessa tutkimuksessa yksilon kokemuksiin ja kokemuksista kertomiseen liittyy aina
kulttuuri. Ndiden kokemusten ja niiden subjektiivisuuden huomiointi kuuluvat myds laadulli-
seen tutkimukseen. Tavallista laadullisen tutkimuksen analyysissa on tulkinnallisuuden koros-
taminen, joka liittyy keskeisesti kokemuksellisuuteen. (Ronkainen, Mertala & Karjalainen
2008b, 17-20.) Laadullisen tutkimuksen aineistoa analysoidaan usein laadullisen siséllonana-
lyysin menetelmélld. Laadullinen sisdllonanalyysi eroaa siséllonanalyysistd siten, ettd sisil-
l6nanalyysiksi kuvataan myds mééréllisen ja tilastollisen aineiston analysointia. Vaikka jako
laadullisen siséllonanalyysin ja sisidllonanalyysin on perusteltu, voidaan molemmista kayttaa
termid siséllonanalyysi (Seppédnen 2005, 146). Sisdllonanalyysi on tekstianalyysia, jolla etsitdan
tekstin merkityksid. Erilaisten dokumenttien analysointi siséllonanalyysin menetelmilld on sys-
temaattista ja objektiivista. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 117.) Laadullisella tutkimuksella ei pyritd
yleistettdvin tiedon tuottamiseen, vaan vastaajien kasityksien ja kokemusten kuvaamiseen seké

tulkitsemiseen.

Madrallisissa tutkimuksissa korostuu looginen paéttely tulkinnallisuuden sijaan. Maarillisella
tutkimuksella pyritddn kerddmaién tietoa kattavalta joukolta siten, ettd yksilokohtainen sattu-
manvaraisuus karsiutuu. Mééralliselld tutkimuksella rakennetaan kuvausta ja tulkintaa esimer-
kiksi ryhmien vilisistd eroista tai samankaltaisuuksia. Ndiden kahden, mairillisen ja laadulli-
sen, tutkimuksen perustavanlaatuisin ero on, ettd laadullisella tutkimuksella kerédtdédn ja analy-

soidaan aineistoa, josta meilld on jo paljon tietoa. (Ronkainen ym. 2008b, 17-20.)

Muodostettaessa tyontekijaymmarrystd on eduksi hyddyntdd monipuolisesti eri tutkimusmene-
telmid, silld madrélliset menetelmét tuottavat tarkkaa ja yleistettdvaa tietoa laadullisten mene-
telmien tidydentédessd sitéd selittaviélld tiedolla. Néin voidaan pyrkid ymmartdméain myds tulevaa
kayttaytymistd. Molempia tutkimustapoja siis tarvitaan tyontekijdymmarrystd muodostettaessa.

(Huhta ym. 2022, 112-113.) Téssd opinndytetydsséd kisittelemme sisdisen asiakasryhmaén, eli
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varhaiskasvatusyksikdiden johtajien, kokemuksia ja heidén tuottamaa tietoa henkilostokoke-
muksestaan. Tdssd opinndytetydssa sisdisid asiakkaita edustaa 113 varhaiskasvatusyksikon joh-
tajan joukko, jotka puolestaan johtavat yli 2900 varhaiskasvatuksen henkilostoon kuuluvaa
tyontekijaad (Espoon kaupunki 2023 c). Téssd opinndytetydssd yhdistettiin kysely ja tyOpaja

laadukkaan aineiston ja aidon kehittdimisen aikaansaamiseksi.

4.2 Tutkimuksellinen kehittamistyo ja sen menetelmat

Opinndytety0 toteutettiin tutkimuksellisena kehittdmistyona. Tutkimuksellinen kehittdmistyo
eroaa perinteisen tieteellisen tutkimuksen tekemisestd sen pdamaéralla: tieteellisessé tutkimuk-
sessa tarkoituksena on tuottaa uutta teoriaa tutkittavasta ilmidstd. Tutkimuksellisessa kehitta-
mistyOssé tavoitteena on saada aikaan uusia ratkaisuja tai parannuksia tunnistettuun kehittdmis-

tarpeeseen. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 19-22.)

Tdmén opinndytetyon aineistonkeruumenetelminé olivat asiakaskohderyhmélle tehty kysely,
tyOpaja ja tilaajan haastattelu seka tilaajan kanssa kédydyt keskustelut prosessin aikana. Proses-
sissa syntyneen aineiston analyysimenetelmani kaytin sisidllonanalyysid ja kyselyn méarillisia
vastauksia analysoin Webropolin analyysityokalulla. Toteutin sekd kyselyn avointen vastausten
ettd tyOpajassa tuotetun materiaalin analyysin teemoittelulla. Teemoittelu on yksi laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelmisté ja sitd voidaan pitdd yhtend muotona tai vaihtoehtoisena ni-

mityksend sisdllonanalyysille (Vuori 2021).

Kehittdmisen tavoitteen selkeyttdmisen ja tarkemman kehittimistehtdvan méadrittelyn jilkeen
on olennaista paneutua kéytettdviin menetelmiin. Kehittimistydssd on jopa suositeltavaa kiyt-
tdd useampia menetelmid ja menetelmait voivat olla my0s tieteelliselle tutkimukselle epétyypil-
liseksi katsottuja. Tutkimuksellisessa kehittdmistydssd menetelmit ovat enemmaén vélinearvon
roolissa eli mairéllisen ja laadullisen menetelmien raja hdmértyy. Olennaista on, ettd kehitté-
mistydssa kdytetyt menetelmit auttavat pddsemain parhaisiin mahdollisiin kehittdmisen loppu-
tuloksiin. (Ojasalo ym. 2009, 93-94.). Laadullista ja maéréllistd tutkimusta avataan tarkemmin

luvussa 4.1.

Tassd opinnédytetyOssd kédvin aluksi tilaajan kanssa useamman keskustelun todetusta kehitta-
mistarpeesta, kehittdimisen tavoitteista ja tyon rajauksesta, joiden lopputuloksena tyd on toteu-

tettu tilaajaa eniten hyodyttamélla tavalla. Toteutuksessa on yhdistelty médrallisid ja laadullisia
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menetelmid toteuttaen sekd kysely ettd tyopaja. Tyopajaan kutsuin edustuksen HR-asiantunti-
joista, jotka pystyvét tydssddn huomioimaan ja kehittiméén kyselyn aineistosta esiin nousevia
muutos- ja kehittdmistarpeita. Tdméan kehittdmistyon aineiston keruu tapahtui kaksiosaisesti.
Ensin toteutin sdhkoisen kyselyn Webropol-tyokalulla ja kyselyn tulosten analysoinnin jilkeen
tyOpajan. Sdhkoiseen kyselyyn vastasi 36 varhaiskasvatusyksikon johtajaa ja vastausprosen-

tiksi muodostui 31,8 %.

Kyselyn tulosten analysoinnin jilkeen toteutettiin tyopaja, jossa olivat mukana hr-asiantunti-
joita keskitetyistd henkilostopalveluista, palvelussuhdepalvelujen palvelupééllikko sekd HR-
asiantuntija kasvun ja oppimisen toimialalta. Tydpajan osallistujat olivat siis niit4, jotka toteut-
tavat kyselyssi mainittuja palveluita ja tekevét yhteistyotd myos keskenddn palvelujen toteut-
tamisessa. TyOpajan tarkoituksena oli késitelld varhaiskasvatusyksikdiden johtajien kokemaa
merkityksellisyyttd HR-palveluista, heiddn kokemuksiaan, toiveitaan ja tarpeitaan seki 16ytda
ratkaisuehdotuksia Sitran tulevaisuustaajuus — menetelmid mukaillen. TyOpajan tarkoitus oli
tutkimuksellisen kehittdimistyon mukaisesti sitoa kyselytutkimuksen tulokset kiytintoon ja
saada mukaan tahoja, jotka voivat vaikuttaa varhaiskasvatusyksikoiden johtajien kokemaan tu-

keen ja toivomiin palveluihin. Ty&pajan toteutusta késitellddn tarkemmin luvussa 4.4.

Tadmai opinndytetyoprosessi mukaili muutoksen vaiheita kuvaavaa kehitysympyrdd (Huhta ym.
2022, 80), joka esitelty alla kuviossa 8. Prosessi alkoi potentiaalisen tilaajan reagoinnista vaa-
dittavaan muutokseen eli kehityskohteen tunnistamisesta. Kehityskohteen tunnistamisen jal-
keen kerésin aineistoa, analysoin aineiston ja jérjestin tyOpajan yhdessa kehittimiseksi. Tydpa-
jan tuotokset ldhetin puhtaaksi kirjoitettuina tilaajalle ja varmistin, ettd olen teemoitellut tydpa-
jassa tuotetun aineiston oikein. Sekd kyselyn vastaajille ettd tyopajan osallistujille viestittiin

prosessin aikana selkedsti, miten kehittdmistyo etenee.
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1.Reagoi ja
tutki

5. Viesti lapi
prosessin

2. Analysoi

4. Varmista 3. Kehita
tulokset yhdessa

Kuvio 8. Kehitysympyrd. Huhta ym. (2022, 80). Visualisointi R.M.

Opinndytetyon aiheen rajaaminen tuntui haastavalta suuressa organisaatiossa, jossa kaikki hen-
kilostopalvelut ovat omia yksikditddn ja fyysisesti erillddn asiakkaiden eli henkil6ston toimi-
pisteistd. Haastavuuden kokemustani lisdsi se, ettd tyon tavoitteena oli parantaa ja kehittié var-
haiskasvatusyksikoiden johtajien henkildstokokemusta tarjoamalla heille merkityksellisid ja
tarkoituksenmukaisia henkildstopalveluita, eli aineisto keréttiin eri toimialalta kuin missé ke-

hittdminen tapahtui.

4.3 Kyselyn toteutus

Kyselyilla tyypillisesti saadaan laaja tutkimusaineisto, jonka tuloksia voidaan kisitell4 tilastol-
lisesti. Tdssé opinndytetyodssi, joka on tutkimuksellinen kehittdimistyd, puhutaan aineistosta tut-
kimusaineiston sijaan. Kyselyd menetelméksi pohtiessamme tilaajan kanssa kivimme 14pi ky-
selytutkimuksen tyypilliset haasteet, joita Ojasalon ym. (2009, 108—109) mukaan ovat tuotetun
tiedon pinnallisuus, miten onnistuneita kyselyn vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien ndko-
kulmasta ja tietdmattomyys siitd, kuinka vakavasti vastaajat ovat kyselyyn suhtautuneet. Kysely
rakennettiin nama riskitekijdt huomioiden ja kysymyksenasettelua pohtien, ja todettiin, ettei
nditd haasteita pidetty suurena riskin téssd kehittamistydssd. Tilaajalla oli olemassa olettamus,
ettd vastaajat ovat lahtokohtaisesti kiinnostuneita vastaamaan kyselyyn. Olettamus perustui sii-
hen, ettd kyselylld pyritddn saamaan esiin vastaajien kokemuksia saamastaan tuesta ja toiveis-

taan henkilostdasioiden tukipalveluihin liittyen. Varsinaista tavoitetta kyselyn vastausprosen-
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tille ei asetettu, koska sille ei koettu tarvetta. Vehkalahti (2008, 43) toteaa hyvén otanta-asetel-
man, joka tdssd kehittdmistydssd toteutui, mahdollistavan luotettavien johtopditdsten tekemi-

sen, vaikka otoskoko jéisi pieneksi.

Kyselytutkimuksessa yleisesti mittauksen kohteita kutsutaan havaintoyksikdiksi, joista rajataan
havaintoyksikdistd muodostettu otos. Kaikki ne havaintoyksikot, joiden tutkimisesta ollaan
kiinnostuneita, muodostavat yhdessd perusjoukon (Vehkalahti 2019, 43). Varmin tapa saada
luotettavaa tietoa on mitata haluttuja ominaisuuksia kaikista perusjoukkoon kuuluvista havain-
toyksikoistd. Tadma on usein kuitenkin kdytdnndssd mahdotonta, jonka vuoksi usein keskitytddn
tutkimaan pienempéé otosta. (Ojasalo 2009, 109—110.) Tuomi & Sarajirvi (2013, 86) nostavat
esiin, ettd otoksen valinnan tulee olla sattumanvaraisuuden sijaan harkittua ja tarkoitukseen so-

pivaa. Téssi kehittdmistyOssé oli mahdollista ja perusteltua ldhettdd kysely koko perusjoukolle.

Tilaajalle oli tirkedd, ettd henkilostokokemusta ja HR-palvelujen tuen merkitysta tutkittaessa
on tirkedd antaa jokaiselle varhaiskasvatusyksikon johtajalle mahdollisuus vastata kyselyyn.
Kohdeorganisaatiossa on 113 varhaiskasvatusyksikon johtajaa (Espoon henkilGtietojarjestelma
20.1.2023) ja kyselyyn vastasi 36 varhaiskasvatusyksikon johtajaa, jotka muodostavat timéin
kyselyn otoksen. Kysely oli my0s tilaajan mukaan sopiva tapa kerdtd aineistoa vastaajien ko-
kemuksista ja toiveista. Varsinaisen kehittdmistyon tekivét henkilostdalan ammattilaiset kyse-
lystd saadun tiedon pohjalta, jonka vuoksi kyselylld pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja

aineisto.

Kyselylomakkeen tekeminen alkoi keskustelulla tilaajan, eli palvelupddllikon kanssa. Keskus-
telusta nostettiin organisaatiotasoiset kehityskohteet, tilaajayksikon omat ajatukset seké tiedon
tarpeet kohderyhmastd ja heiddn palvelemisestaan. Kyselyn rakentaminen tarkoituksenmu-
kaiseksi oli tirked osa kehittdmistyotéd, jonka vuoksi sen kaikki vaiheet avataan seuraavissa
kappaleissa. Jo ennen aineistonkeruun aloittamista onkin varmistuttava, ettd valituilla tiedon-
keruu- ja analyysimenetelmilld voidaan vastata tutkimukselliseen ongelmaan (Huhta ym. 2022,

116).

Koska tutkimuksen kohteena on henkilostokokemus, kyselyyn liséttiin avoimia kysymyksia
tuomaan laadullisen tutkimuksen tuomaa syvyyttd. Useampia tiedonkeruumenetelmid on mah-
dollista kdyttdd samassa kyselyssé toisiaan tdydentden ja tiedonkeruumenetelmén valintaan vai-
kuttaa tutkimuskysymykset sekd tutkimuksen perusjoukko (Heikkild 2014, 6-16). Laadulli-

sessa tutkimuksessa ei kuitenkaan pyritéd tilastollisiin yleistyksiin (Tuomi ym. 2013, 85), mutta

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



34

tilaaja ndki kehittdmistyon tuloksissa arvoa laajempaankin levittimiseen kuntaorganisaatioissa,
jonka vuoksi valittu toteutustapa tyolle oli myos perusteltu. Kysely haluttiin linkittd4 vastaajien
omaan arkeen, jonka vuoksi nostin tammikuussa 2023 julkaistuista Kuntal0-kyselyn tuloksista
tdmén opinndytetyon kyselyyn tieto siitd, ettd 52,2 % kaikista varhaiskasvatuksen vastaajista
koki tyomééran lisddntyneen melko paljon tai erittdin paljon yli sietokyvyn. Tulos kattaa koko
varhaiskasvatuksen henkil6ston, silld esihenkilGistd ei eriytettyjd tietoja ollut mahdollista
saada. Tésti tiedosta johdin opinndytetyon kyselyyn seuraavat kysymykset: Mikéd henkilosto-
/palvelussuhdeasioihin liittyva tyotehtédvd varhaiskasvatusyksikon johtajana vie sinulla eniten
aikaa? Millaista tukea tai palvelua toimialan henkildstdasiantuntijat ja keskitetyt henkilostopal-
velut voisivat antaa henkildstd-/palvelussuhdeasioihin liittyvén tyoméédran helpottamiseksi?
Némai avoimet kysymykset antoivat runsaan aineiston tyOpajaa varten. Kyselyssi oli yhteensa

yhdeksén (9) siséltd kysymysté viiden (5) taustakysymyksen liséksi.

Testasin kyselyé tilaajan lisdksi sekd kohderyhmiin kuuluvilla kuin kohderyhmén ulkopuoli-
sillakin henkil®illd, yhteensd 5 henkil6lld. Vehkalahti (2014, 48) mielestd hyvié testaajia ovat
tutkimuksen kohderyhméén kuuluvat, silld he pystyvit kommentoimaan asiasisdltod. Tikkaoja
(2023) toi keskustelussamme esiin, etté tdysin aihepiirin ulkopuolinen on usein myds hyva tes-
taaja, jolloin ndkdkulmana on enemman kyselyn visuaalisuus, oikea- ja selkedkielisyys. Kysely
muuttikin muotoaan kaikkien testaajien kommenttien ansiosta ja tilaaja otti kantaa kysymyk-
senasetteluihin sekd kyselyn pituuteen. Tilaajan paneutuminen monimutkaisiksi kokemiinsa
kysymyksenasetteluihin olikin merkityksellistd, silld kaikkien vastaajien tulee ymmartié kysy-
mykset samalla tavalla. Tdlloin Ronkainen, Karjalainen & Mertala (2008a, 36) puhuvat kysyt-
taviksi muotoilemisesta eli vaikka jokin asia olisi tietimisen arvoinen et sitd voida kysyaé, ellei
kysymykselle 16ydetd vastaajille ymmarrettivad muotoilua. Tutkimuskyselylomakkeessa tér-

keinté on, ettd silld saadaan kerittyd tietoa médriteltyihin tutkimuskysymyksiin.

Tilaaja kertoi, ettd varhaiskasvatus saa vastata ldhes jatkuvasti kyselyihin, joten mahdollisim-
man korkean vastausprosentin saamiseksi kysely on hyvi olla rakenteeltaan ja pituudeltaan na-
pakka (Espoon palvelupddllikké 2023). Myds Vehkalahti (2014, 48) nostaa esiin niin sanotun
vastausvasymyksen, kun kyselyiden mééra on kyselyiden sédhkoistyttyd kasvanut. Han koros-
taa, ettd vastaaminen tulee tehdd mahdollisimman helpoksi, jotta kyselyyn jaksetaan vastata.
Vastauksen helpoksi tekemiseen liittyy my0s samanlaisten mittarien kiyttdminen samassa ky-
selyssd. Mikali vastaaja jokaisen kysymyksen kohdalla joutuu tutkimaan, miten viitteeseen

kuuluu vastata, voi vastaaja turhautua (Mt. 2014, 38).
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Kysely toteutettiin tilaajan toiveesta melko perinteisessd muodossa seké visuaalisesti ettd sisil-
16n suhteen. Esimerkiksi nelikenttdkysymykset, toiselta nimeltdin kaksiulotteiset kysymykset,
poistettiin ja vaihdettiin useampaan Likertin asteikon kysymykseen. Likertin asteikkoa kéyte-
tadn tyypillisesti mittaamaan erilaisia asenteita, késityksid tai jonkin asian merkityksellisyytté
tai tarkeyttd. Asteikon rakenteeseen kuuluu viisi vaihtoehtoa, joista keskimmainen on neutraali
vaihtoehto. (Ronkainen ym. 2008b, 23-24.) Kuitenkin Vehkalahti (2014, 2014, 26) kyseen-
alaistaa keskimmadisen vaihtoehdon vilttimattomyyden tietyissd kyselyissd. Mikéli keskim-
miistéd vaihtoehtoa ei sanallisesti ohjeisteta, jad vastaajan tulkinnan varaan onko keskimméinen
vastaus ’en osaa sanoa’” vai neutraali vastaus. Kuitenkin neutraali vastaus on puuttuvaa tietoa
parempi. Mikéli ”en osaa sanoa” — vastauksen vastaajalle tarjoaa, Vehkalahti (2014, 36) suo-
sitteleekin sijoittamaan sen varsinaisen asteikon ulkopuolelle. T&ll6in tulee tulosten analyysi-
vaiheessa pitéd huoli, ettei “en osaa sanoa” — vastaukselle ole merkitty arvoa, jolla se paétyisi

mukaan esimerkiksi kysymyksen keskiarvoa laskettaessa.

Téssd kyselyssd paddyin harkinnan jélkeen ja tilaajaa konsultoituani pakotettuun Likertin as-
teikkoon, jossa viides vaihtoehto “’ei kokemusta palvelusta”. Kyselyssé ei siis ollut Likertin
asteikolle tyypillistd ei samaa eikd eri mieltd”. Tahén ratkaisuun paddyin, koska kyselylld ha-
luttiin nimenomaan selvitti priorisoitavia palveluita ja palvelukanavia seké kehittdmisen tar-
peita eikd neutraalit vastaukset olisi antaneet tarvittavaa lisdtietoa. Pakottaminen ei koskaan
toimi hyvén tutkimusdatan puolesta (Nevaranta 2020), jonka vuoksi ”ei kokemusta palvelusta”
oli tdssd tapauksessa tarkoituksenmukainen neutraali vaihtoehto. Lisdksi kyselysséd kaytettiin
janakysymyksid ja avoimia kysymyksid. Avoimia kysymyksid on syytd kayttdd, mikali aithe on
moniselitteinen, siithen liittyy monia mielipiteitd tai se ndyttiytyy vastaajien eldmaéssa eri tavalla

(Ronkainen ym. 2008a, 34-35).

Kyselyn visuaalisuudessa kiinnitin huomiota selkeyteen ja helppolukuisuuteen. Kyselyn ldhet-
tdmisen yhteydessd tuli ajankohtaiseksi kirjoittaa kyselyn vastaanottajille kutsuviesti, saate-
kirje. Vehkalahti (2014, 47-48) kutsuu saatekirjettd kyselytutkimuksen julkisivuksi. Saatekir-
jeelld informoidaan vastaajaa mistd on kyse, mutta ennen kaikkea motivoidaan vastaamaan ky-
selyyn. Vastaaja ei vélttiméttd avaa koko kyselyd, mikéli saatekirje on epdmaéaérdinen eiké he-
ritd kiinnostusta. Hyvilld saatekirjeelld voi vaikuttaa vastausten luotettavuuteen herattimalla
vastaajien kiinnostuksen ja saamalla siten vastausprosentin luotettavalle tasolle. Luonnostelin
sahkdpostitse 1dhetetyn saatekirjeen huolellisesti ja varmistin viestini olevan selked, motivoiva

ja kiinnostusta heréttiva. Koska kysely koski vastaajien omaa tyoté ja tuli organisaation sisélta,
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padtin sinutella vastaanottajaa ja pyrkid kertomaan kédytdnnonldheisesti mistd tutkimukselli-
sessa kehittdmisty0ssd on kyse. Saatekirjeesséni kerroin myos, miten kyselyn vastauksia tullaan
jatkokisittelemddn ja milld aikataululla vastaajien kohderyhmé tulee saamaan tietoa vastauk-
sista ja niiden pohjalta tehdyistd toimenpiteistd. On erittdin tirkeéd, ettd ennen tiedon keruun
aloittamista vastaajat tietdvit tutkimuksen tavoitteen, aineiston kéyttdtarkoituksen ja miten tut-

kimusetiikasta pidetddn huolta (Ronkainen ym. 2008a, 41).

Kyselyn sisdltd pidettiin tdman kehittimistyon tutkimuskysymyksiin vastaavana, eli tilaajan
tarpeisiin sopivana, ja kehittdmistyon teoreettiseen viitekehykseen sopivana. Merkityksellisyy-
den selvittiminen on henkilostokokemusta selvittidessa tirkedd, mutta sitd tulee pystya kysy-
maiin tavalla, ettei kyselyt muodostu kovin pitkiksi (Huhta ym. 2022, 80). Lisdksi on tarkeda
varmistaa, ettd tuloksista viestistddn kohderyhmélle (Vilkka 2007, 99).

4.4 Tyopajan toteutus

Tyopaja on fasilitoitu ryhmékeskustelu, joka voidaan toteuttaa monella tavalla. TyOpajan tar-
koituksena yleisesti on ratkaista késilld olevaa haastetta ja tyOpajassa tavoitellaan jonkinlaista
lopputulemaa, paitosta tai luonnosta, johon kaikki osallistujat voivat sitoutua. Tydpaja on hyvi
tapa hankkia lisdtietoa tai ymmarrystd kohderyhmien tarpeista. TyOpajaan on tyypillistd ottaa

mukaan osallistujia useammista henkiléryhmisti tai toiminnoista. (Huhta ym. 2022, 112.)

Téssd opinndytetydssd lahtokohta tydpajalle oli tilaajan tarpeeseen vastaaminen ja hyddyllisen,
kehittamisorientoituneen toiminnan toteuttaminen. Prosessin alkuvaiheessa syksylld 2022 tilaa-
jan kanssa oli puhe teemahaastattelujen toteuttamisesta kyselyn tulosten syventamiseksi, mutta
ajatus tilaajaa enemmaén palvelevasta kehittimistyon toteutuksesta muotoutui matkan varrella
padtyen henkilostotyon ammattilaisten tydpajaan. Kirkastimme téssd vaiheessa tilaajan kanssa
toimeksiantokeskusteluna, ettd jaamme saman ndkemyksen tyOpajan tarpeesta. TyOpajan

muoto sekd osallistujat tarkentuivat opinndytetyOprosessin aikana.

Tyopajan osallistujajoukon muodostivat lopulta organisaation henkildstéhallinnon ammattilai-
set ja osallistujia oli yhteensd yhdekséin henkilod. HR-neuvomon ammattilaisilla on keskendin
erilaista osaamista ja erilaisia painotuksia tyonkuvissaan, jonka vuoksi katsoin kaikkien HR-
neuvomon asiantuntijoiden seké henkildstdassistentin osallistumisen hyoddylliseksi. HR-neuvo-

mosta paisi paikalle seitsemén asiantuntijaa ja henkilostoassistentti. Yksi henkildstoasiantun-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



37

tija oli kasvun ja oppimisen, eli varhaiskasvatusyksikdiden johtajien omasta HR-yksikosta. Li-
séksi paikalla oli tilaajayksikon palvelupdédllikko, joka ei osallistunut varsinaiseen tyoskente-
lyyn vaan otti osaa keskusteluun tarvittaessa omasta roolistaan kdsin. Palvelupdillikon paikalla
olemisella varmistin, ettd syntyneet ideat ovat toteutuskelpoisia seké resurssien etti aikataulun

puolesta.

Sain tilaajalta tyopajan kestoksi 2,5 tuntia ja vapaat kiddet tyOpajan toiminnalliseen suunnitte-
luun. Tilaajan toiveena kuitenkin oli konkreettinen kehittiminen, jota he voivat tyGstia itse
tyOpajan jidlkeen tehtyjen toimenpidesuositusten pohjalta. TyOpajassa rajasin tietoisesti pois
henkilostoresurssikeskustelun, mutta sanoitin ryhmélle, ettd itse tuntevat resurssinsa ja tassi
kohtaa ajattelemme suunnilleen samat resurssit olevan kéytossd my0s tyopajan ajatuksia tyos-
tettdessd. Talld rajauksella pyrin pitdmaan luovan ajattelun mahdollisena, ettemme niin sano-
tusti jd4 jumiin resurssien puutteeseen tai vastuiden jakaantumiseen. Kuitenkin kyseessé ollessa
aito tyoeldmin kehittiminen ajankohtaiseen tarpeeseen, en vienyt keskustelua niin sanottuun
rajattomien resurssien keskusteluun, jossa aivan mika tahansa heille mahdottomalta tuntuva
olisi mahdollista. Tilaaja kertoi tydpajassa osallistujille, ettd he jatkavat toukokuun kehittdmis-
pdivissiin keskustelua, jolloin resurssi- ja priorisointindkdkulma tulee huomioitua. Tdma aut-

toi osallistujia keskittyméén ideointiin.

Tutkimuskysymyksiin sain vastauksia jo varhaiskasvatusyksikoiden johtajien kyselyaineiston
pohjalta ja nyt tyOpajassa halusin tyostad niitd kdytdnndssd konkretian tasolle, ettei opinndyte-
tyOn tuotoksena toteutuvat toimenpidesuositukset henkilostdalan ammattilaisille valmistuisi il-
man kyseisten asiantuntijoiden kisialaa. Pelkén kyselyn analysoinnin pohjalta olisi my0s voi-
nut kdyda niin, ettei varhaiskasvatusyksikoiden johtajien toiveet ole toteutettavissa olemassa
olevilla resursseilla tai vastaavia palveluja olisi jo olemassa. Tilaaja toi esiin keskustelles-
samme, ettd tiedonkulku ja viestintd henkildstopalvelujen ja esihenkildiden vililla on haastavaa
nykyisen “tietotulvan” vuoksi. Selasin omaa menetelmékansiotani ja kertasin opinnoissa kéy-
miamme tulevaisuuden ennakoinnin menetelmit laajentaakseni nidkokulmaa, mistd tyOpajaa

lahden rakentamaan.

Valitsin tydpajan toteuttamisen menetelmaiksi Sitran tulevaisuustaajuuden, jota sovelsin Sitran
sallimin muokkauksin kohderyhmédén ja tavoitteeseen ja kéytettdvissd olevaan aikaan sopi-
vaksi. Sitran tulevaisuustaajuus — menetelmé on kehitetty laajentamaan ja auttamaan tulevai-
suusajattelua sekd vahvistamaan ihmisten tulevaisuususkoa seké lisétd osallistujien kykyai toi-

mia toivotun tulevaisuuden toteutumiseksi. Tulevaisuustaajuus sopii erityisesti asiantuntija- ja
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kehittamistehtdvissd toimiville sekd ryhmille, joilla ei ole kokemusta tulevaisuusajattelusta.
Menetelmidn ytimessd on kolme perdkkaistd osiota: 1) haasta, 2) kuvittele ja 3) toimi. Ndma
kolme osiota ovat vilttdméttomét toteuttaa, jotta tulevaisuusajattelu saadaan kytkettyd tdmén
pdivén tekemiseen ja menetelméd saa kutsua Tulevaisuustaajuudeksi. (Sitra 2021.) Sain tilaa-
jalta tiedon, ettei tulevaisuuden ennakoinnin menetelmid ole kdytetty heiddn tydssddn mutta
tilaaja koki sen hyviksi mahdollisuudeksi kokeilla. Tulevaisuustaajuus ei ollut itsellenikddn
tuttu, mutta kun tilaaja innostui ehdotuksestani kédyttaa tulevaisuustaajuus — menetelmaa, lukit-

sin timén toteutettavaksi menetelmédksi tydpajassa ja aloin perehtyméén aiheeseen huolellisesti.

Jérjestin tyopajan 22.3.2023 kohdeorganisaation toimitiloissa suuressa neuvotteluhuoneessa,
jonka olin varmistanut soveltuvaksi suunnitelluille tydskentelymuodoille. Aloitin tydpajan
taustoittamalla mistd opinndytetydssdni on kyse, miten se linkittyy heidédn vuotensa 2023 yh-
teisiin tavoitteisiinsa, mitd tihén olen tehnyt ja kerroin, ettd tydpajan jdlkeen kirjoitan heidén
tuottaman materiaalin puhtaaksi, analysoin sen ja toimitan heille opinnéytetyon tuotoksen eli
toimenpidesuositukset niiden valmistuessa. Sitran Tulevaisuustaajuus-ohjeissa mahdollistetaan
ennakkotehtdvin teettdminen osallistujille, mutta paitin tehdé tdmén yhteisesti tyOpajan alussa
kyselyn tulosten ldpikdynnin jidlkeen. Katsoimme yhdessd Sitran Megatrendi — videon (2023a),
joka oli yksi Sitran ennakkotehtdvd-mahdollisuuksista. Kdvimme monipuolista keskustelua
megatrendeistd ja voisivatko ne vaikuttaa heiddn tyoskentelyynsd HR-ammattilaisina tulevai-
suudessa ja jos voisivat, niin miten. Jatkoimme luontevasti ”Haasta” — osuuteen, jossa ensin
kerroin Tulevaisuustaajuus — materiaalissa olevan aiheeseen virittelevin tarinan, jonka jilkeen
osallistujat tayttivat sdhkoiselle Padlet — alustalle anonyymisti ”Mitd jos” — kysymyksid liittyen
HR-alan tulevaisuuteen ja heiddn tyohonsa. Asetin tissd kohtaa tulevaisuudeksi vuoden 2030
ja osallistujat avasivat mielensd pohtimaan vapaasti "Mitéd jos”-alkuisia kysymyksid ajatellen

vuotta 2030.

Ty0Opajan tavoitteena oli saada ideoitua potentiaalisia kidytdntdon vietdvid ratkaisuja ja tdhén
tarkoitukseen Sitran alkuperdisen tulevaisuustydpajan ohjeistuksessa mainittava vuosi 2050 ko-
ettiin liian kaukaiseksi. Tdmén vuoksi vaihdoimme tulevaisuudeksi vuoden 2030 ja tydoskentely

painottui etsimdéin elokuuhun 2023 eli kuuden kuukauden aikana toteutettavia ratkaisuja.

Seuraavassa eli Toimi — osiossa palasimme tulevaisuuden visiosta takaisin arkeen ja kyselyai-
neiston tuloksiin. Osallistujat ideoivat pareittain tai kolmen hengen ryhmissé kyselystd nouse-

vista vastauksista uusia palveluja tai nykyisten toimintatapojen kehittdmistd. Tdssd osiossa an-
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noin aikaperspektiivin suhteen ohjeeksi, ettd suurin osa ideoista olisivat realistisia ja mahdol-
lista toteuttaa kdytdntoon kuuden kuukauden sisilld eli alkaen elokuusta, jolloin varhaiskasva-
tuksella alkaa uusi toimintakausi. Myds pidemmain aikavilin ehdotuksia oli mahdollista tuoda
esiin, ajatuksena ettei ideointityOpajassa tarvitse piditelld tai suodattaa ajatuksiaan. Tédhén vai-
heeseen annoin aikaa 25 minuuttia, jonka jilkeen jokainen ryhma avasi ideansa ja niistd kaytiin
keskustelua. TyoOpajassa vallitsi innostunut tunnelma ja olin hyvin tyytyvéinen kdytyyn keskus-

teluun ja jokaisen aktiiviseen osallistumiseen.

Tydpajaa suunnitellessani otin huomioon Sitran (2021) tuovan esille, ettd yhteisten keskustelu-
jen ja tehtidvien purkujen rajoittaminen tai lyhentdminen vaikuttaa osallistujakokemukseen. Pi-
din tyOpajan jokaisessa vaiheessa tarkedni sanoittaa mitd teemme seuraavaksi ja purin edellisen
osuuden ennen kuin siirryimme seuraavaan. Télla tavalla mahdollistin osallistujille tiettyyn tee-
maan liittyvien ajatuksien esiintuomisen, selkeytin etenemisté ja pyrin poistamaan kiireen tun-
temukset. Varmistin Sitran viestinnistd (2023 ¢) ennen tydpajaa tekemieni siséllollisten muu-
tosten olevan sallittuja Tulevaisuustaajuus”- nimen kayttimisen nédkokulmasta ja sain tdhén

vahvistuksen.

Pyysin palautetta tyOpajasta suullisesti tydpajan lopuksi ja kirjoitin ylos saamiani huomioita.
TyOpaja sai ainoastaan positiivista palautetta. Osallistujat kuvailivat tyopajaa hauskaksi, eri-
laiseksi, omaan ty6hon kiinnittyvéksi ja olivat kiitollisia siitd, ettd tdllaiseen uudenlaiseen ajat-
telun kehittdmiseen osallistuminen mahdollistetaan. Omaan ty6hon kiinnittymiselld tarkoitet-
tiin sitd, ettd aithe pysyi koko ajan osallistujien tydssd uudesta tulevaisuusnidkokulmasta huoli-
matta. Tulevaisuustydpajan osiot auttoivat osallistujien mukaan “paistimadn irti arjesta’ ja sain
erikseen tyOpajan jilkeen yhdeltd osallistujalta kiitosta innostavasta fasilitoinnista. Palaute tuki
laajojen tuloksien lisdksi omaa ajatustani tyOpajan onnistumisesta. TyOpajan tuloksia ja niisti

johdettuja toimenpidesuosituksia kasittelen luvussa 5.2.
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5 TULOKSET, ANALYYSI JA JALKAUTTAMINEN

5.1 Kyselyn tulokset ja analyysi

Varhaiskasvatusyksikoiden johtajille suunnatun kyselyn suljetut kysymykset analysoin kaytté-
malld kyselypalvelu Webropolin Analytics— analyysityokalua. Kyselyn taulukointi ja analy-
sointi edellytti kyselyn rakentamista siten, ettd kyselyn muuttujille annettiin jokin arvo. Arvoja
voivat olla esimerkiksi vastaajan ikd tai kysymyksessd asetetun vaihtoehdot. (Vilkka 2015,
109-114.) Jokaisesta suljetusta kysymyksesté tutkin hajontaa ja prosenttiosuuksia eri taustate-
kijoitd tarkastelemalla. Nostan téssd luvussa esiin sekd vastauksia koko aineiston pohjalta etta

eri taustatekijoiden pohjalta nousevia eroavaisuuksia.

Ennen analyysityokalun kiyttdmistd luin avoimet vastaukset 14pi ja tarkastelin tuloksia Webro-
polin raporttindkymassé keskiarvojen, mediaanitulosten ja kuvailevien tilastojen kautta. Lisdksi
latasin vastaukset Exceliin, josta tein lisdhavaintoja tyOpajaa varten tai tydpajan aikana osallis-
tujien kysyessd tarkennuksia. Avoimet vastaukset analysoin siséllonanalyysin menetelmalla.
Sisdllonanalyysi on tekstianalyysia, jolla etsitddn tekstin merkityksid. Erilaisten dokumenttien
analysointi sisdllonanalyysin menetelmélld on systemaattista ja objektiivista. (Tuomi ym. 2018,
117.) Kuitenkin siséllonanalyysilld voidaan vain tarkastella tutkimusaineistoa ja jarjestdd se
johtopddtoksid varten. (Gronfors 2011, 94). Johtopéatoksié ja konkreettista kehittdmisti varten
tdssd opinndytetydssd jdrjestettiin tydpaja niiden henkilostdasioiden ammattilaisten kesken,

jotka omistavat tai toteuttavat kyselyssd mainittuja henkilostoprosesseja.

Kyselyn vastausprosentti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta ja luotettavuuden arvioinnin
kannalta on syytd raportoida vastausprosentti. Kyselytutkimuksen vastausprosentti jaa tyypilli-
sesti alle 50 % mutta hyvin pienelld vastausprosentilla, esimerkiksi jos vastausprosentti jaa
kymmeneen, otos muuttuisi epdedustavaksi. (Vehkalahti 2008, 44.) Téssé kehittdmistyossa ei
perusjoukosta tarvinnut poimia pienempéé otantaa, vaan vastausprosentti edustaa suoraan pro-

sentuaalista edustusta koko perusjoukosta.

Kysely ldhetettiin saatekirjeen kera sdhkopostitse kaikille Espoon varhaiskasvatusyksikdiden
johtajille (113 henkil6d) maanantaina 6.3.2023. Kyselyn ajankohta maaliskuulle oli harkittu,
silld nyt valittuna ajankohtana uusi arki nykyisessd Espoon kaupungin organisaatiossa oli ehti-
nyt péastd kdyntiin Linsi-Uudenmaan Hyvinvointialueen liikkeenluovutuksen jidlkeen. Tama

oli merkittdvdd etenkin esihenkildiden HR-palveluissa asioinnin kokemuksen kannalta, silld
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palvelut olivat loppuvuodesta paikoittain varsin ruuhkautuneita tulevan muutoksen valmistelun
vuoksi. Kyselyyn haluttiin saada mahdollisimman ajantasainen tilanne vastaajien viime aikoina
kokemastaan palvelusta ja HR-tuen tarpeesta ja merkityksellisyydesti. Vastausaikaa kyselyssa
oli 2 viikkoa pééttyen perjantaina 17.3. Vastausajan puolivilin ylityttyéd ldhetin muistutuksen
kyselysté kaikille kyselyn saaneille, silld kysely oli anonyymi eiki jo vastanneita voitu tunnis-
taa. Vastauksia tuli kyselyn auki ollessa yhteensd 36 kpl eli vastausprosentiksi muodostui 31,8

%.

Seuraavissa kappaleissa kidydadn ldpi ja visualisoidaan vastaajien taustatiedot. Vastaajilta ky-
syttiin tyokokemusta Espoon varhaiskasvatusyksikon johtajana, tyokokemusta yhteenséd var-

haiskasvatuksen johtotehtivisti, ikdd, johdettavien yksikoiden méarad sekd alaisten méaraa.

mAlle 1vuotta m1-4vuotta 5-9vuotta mYIi 10 vuotta

ESPOOSSA VARHAISKASVATUSYKSIKON JOHTAJANA YHTEENSA VARHAISKASVATUKSEN JOHTOTEHTAVISSA

Kuvio 9. Vastaajien tyokokemus varhaiskasvatuksen tehtdvistd. Visualisointi R.M.

Vastaajista 14 % oli toiminut Espoossa varhaiskasvatusyksikon johtajana alle vuoden, mutta
heilld kaikilla oli jo aiempaa kokemusta varhaiskasvatuksen johtotehtévisti. 31 % olivat toimi-
neet Espoossa 1-4 vuotta ja tistd joukosta neljasosalla (25 %) tdmd 14 vuotta edusti heiddn
koko kokemustaan varhaiskasvatuksen johtotehtdvistd. Loput 55 % olivat toimineet varhais-
kasvatuksen johtajana Espoossa vidhintddn 5 vuotta. 14 ja 5-9 vuoden tydkokemuksen pyl-
viistd saadaan selville, etti osalla vastaajista on tyokokemusta my6s Espoon kaupungin ulko-

puolelta ja tdima tuli ilmi my0s osassa avoimia vastauksia.

Alaisten méérd vaihteli vastaajien kesken. Vdhimmilldén vastaajille oli johdettavanaan yh-
teensd 11-20 alaista jakautuen kahteen yksikkdon, yhdelld vastaajalla vastaava alaismééra si-
joittui kolmeen ja yhdellé vastaajalla neljddn eri yksikkoon. Suurin yksikko, yhdella vastaajalla,
oli kolmessa yksikdssd yhteensd yli 30 alaista. Kuitenkin 61 % vastaajista ilmoitti alaisten mié-
rikseen 21-30 henkil6d, jotka sijoittuivat yhteen tai kahteen yksikkdon. Myds yksikdiden ja

alaisten mairén suhde vaihteli vastaajien kesken, mutta timai vaihtelu ei ndkynyt tuloksissa. Yli
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30 alaista johtavien alaiset sijoittuivat 50 prosenttisesti kahteen yksikkdon, 40 prosenttisesti
yhteen yksikkoon ja 10 % johti yli kolmeakymmentd alaista sijoittuen kolmeen eri yksikkoon.
Kyselyssé oli my0s vaihtoehto 1-10 alaista, mutta téité ei kukaan vastaaja valinnut. Johdettavien
alaisten ja yksikdiden méérdd havainnollistaa alla olevat kuviot.

4+ yksikkda
8%

3 yksikkda
11% 1 yksikkd

31%

2 yksikkda
50 %

W 1yksikké B2 yksikkéa M3 yksikkéd [O4+yksikkoa
Kuvio 10. Vastaajien johdettavien yksikoiden maird. Visualisointi R.M.

11-20 henkiloa
11%

Yli 30 henkiloa
28%

21-30 henkiléd 61 %

Kuvio 11. Vastaajien johdettavien alaisten mddri. Visualisointi R.M.

Varhaiskasvatusyksikot ovat kasvaneet ja johdettavat palvelukokonaisuudet monipuolistuneet
viime vuosina, joka edellytté erilaista osaamista kuin yhden varhaiskasvatuspalvelumuodon ja

-yksikon johtaminen (Eskelinen ym. 2017, 46). Suuri alaisten miérd on todettu haasteeksi myds
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valtakunnallisessa selvityksessd. Varhaiskasvatuksen johtamiskokonaisuuksien tulee mahdol-

listaa laadukas johtaminen ja olla kokonaisuudessaan hallittavia. (Siippainen ym. 2021, 5.)

B <27 vuotta [28-42vuotta ME43-57vuotta B58< vuotta
Kuvio 12. Vastaajien ikdjakauma. Visualisointi R.M.

28-42 — vuotiaita vastaajissa oli 19 %, 43-57 — vuotiaita 61 % ja yli 58 — vuotiaita 19 %.
Kukaan vastaajista ei ollut alle 28 — vuotias. Vastaajat edustivat siis varhaiskasvatusyksikoiden
johtajia laajalla ndkokulmalla sekd Espoossa kerrytetyn tyokokemuksen, muun vastaavan tyo-

kokemuksen seki vastaajien ikdhaarukan nidkokulmasta.
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Kuvio 13. HR-neuvomon palveluiden merkityksellisyys vastaajille henkilostokokemuksen na-

kokulmasta.
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Kyselyn kysymys numero 5, eli ensimmadinen siséltokysymys taustatekijoiden jilkeen, koski
organisaation laajinta palvelussuhdepalveluiden yksikkod, HR-neuvomoa, ja tdiméin yksikon
tarjoamien palvelujen merkityksellisyyttd vastaajille. Yleisesti tuloksista ilmeni, ettd HR-neu-
vomon palvelussuhdepalvelut ovat suurelta osin melko merkityksellisid (kuvio 13, harmaa
palkki) tai erittdin merkityksellisid (kuvio 13, keltainen palkki) kaikille vastaajille. Musta viri
kuviossa 13 edustaa vaihtoehtoa “ei lainkaan merkityksellinen” ja oranssi véri vaihtoehtoa
”jonkin verran merkityksellinen”. Sininen palkki kertoo, ettd vastaajalla ei ole kokemusta ky-
seisestd palvelusta. Kolme palvelua nousivat merkityksellisyydessédédn yli muiden: puhelinpal-
velu, tuki henkildston sanktioprosesseissa ja Essin eli Intran henkildstosivut. Kaikkien ndiden
kolmen palvelun vastattiin olevan 94 prosenttisesti melko merkityksellisié tai erittdin merki-

tyksellisid henkildstokokemuksen kannalta.

”Tosi paljon hyvii apua saatavilla. Kiitos teille siitad!”
”Puhelinpalvelu erinomainen”

”Hr toimii kaikin puolin moitteettomasti! Ja on ddrettdméin hyvé palvelu. Aina on
jotenkin padssyt asioissa eteenpdin, ja suuri kiitos ystivéllisestd ja kdrsivéllisestd
avun antamisesta!”

”Olen aina saanut HR-neuvomosta todella hyvéi ja asiantuntevaa palvelua. Muuta-
mia koeaikapurkuja olen joutunut tekeméén ja olen saanut aina hienosti tukea ja
ohjeita kaikkeen.”

”Kaikkeen saa avun ja tuen ja selvittdjan. 10+ arvio.”

”Koen saavani HR-neuvomosta melkein aina asiantuntevaa ja ystdvéllistd apua.
Tyontekijdn tydsuhteen péittdmiseen koeajalla sain todella hyvdd konkreettista
apua faktojen puitteissa sekd myds tirkedd sparrausapua asian pohdinnassa.”

Vihiten merkitykselliseksi koettiin sdhkdpostipalvelu ja Teams —aamukahvitilaisuudet. Aamu-
kahvitilaisuudet ovat kolmen viikon vélein jérjestettivid avoimia tilaisuuksia, joissa HR-neu-
vomon asiantuntijat kertovat ajankohtaisista henkilostoasioista (Espoon palvelupééllikko
2023). Nama olivat my0s ainoat palvelut, jotka saivat d4nid vaihtoehdolle “ei lainkaan merki-
tyksellinen”. Tdmédn “ei lainkaan merkityksellinen” vaihtoehdon molemmissa vaihtoehdoissa
valitsi yksi vastaaja (3 %). Kyseessa oli eri vastaaja sahkopostipalvelun ja Teams-aamukahvi-
tilaisuuksien kohdalla. Vastaajat eivdt tuoneet tarkasti esiin, miké vastausaika olisi heille so-
piva, mutta avoimissa vastauksissa sdhkopostipalvelu sai useita kommentteja siité, ettd vastaus-

aika sdahkopostitse koetaan liian pitkaksi.

”Saatavuutta pitdisi parantaa, sihkopostin kautta ei saa vastauksia ja puhelinaika

hyvin lyhyt, jonka vuoksi odotusajat pitkid.”
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”Sédhkdpostilla ei kannata kysya mitddan. Kysymys on ehka tulkittu védrin ja vas-

tauksen saaminen kestdd kohtuuttoman pitkaan.”

Analysoin tuloksia vastaajien taustatekijoistd kdsin ja eroavaisuuksia l6ytyi, kun tuloksiin pu-
reutui syvemmalle. Kysymys numero 5 palvelujen merkityksellisyydestd oli kysymyksista laa-
jin sisdltden kahdeksan eri palvelun merkityksellisyyden arviointia. Muut kysymykset myos
pohjautuivat tdhin kysymykseen, jossa palvelut avattiin. Sen vuoksi siksi sitd kisitellddn myds
vastaajaryhmittdin siltd osin, kun se antaa lisdarvoa. Eri taustatekijoistd koostuvia ryhmia kut-

sun vastaajaryhmiksi.

Koska kyselyssé kysyttiin nimenomaan palvelujen merkityksellisyyttd kysymyksessé 5 yleisen
palautteen sijaan, mahdollistin merkityksellisyyden kokemuksesta kertomisen vaikkei palve-
lusta olisi omakohtaista kokemusta. Tdma tarkoittaa, ettd vastaajan oli mahdollista valita arvo
vilillda 1-4 seki kertoa, ettei ole kokemusta kyseisestd palvelusta ja tdtd mahdollisuutta osa
vastaajista kéytti. Kyselyssé suotu mahdollisuus valita useampi véittima nosti vastausprosentin
yli 100 prosentin sanktioprosessien merkityksellisyydestd kysyttidessd. Tuen merkityksellisyy-
destd sanktioprosessissa kysyttdessd kaksi vastaajaa kertoi, ettei heilld ole kokemusta palve-
lusta, mutta olivat vastanneet sen olevan heille erittdin merkityksellinen palvelu (4). Lisdksi
yksi vastaaja kertoi tuen sanktioprosessissa olevan sekd melko merkityksellinen ettéd erittdin

merkityksellinen.

TyOyhteisosovittelua tai tukea ristiriitatilanteissa on hyddyntianyt reilusti enemmaén vastaajista
he, jotka ovat olleet lyhyemmén aikaa Espoossa tdissd. Enintddn 4 vuotta Espoossa varhaiskas-
vatusyksikon johtajana toimineista 66,7 prosenttia piti palvelua melko tai erittdin merkityksel-
lisend vastaavan prosenttiluvun ollessa 50,1 niiden vastaajien kesken, jotka ovat toimineet Es-
poossa yli 10 vuotta. Palveluista oli kokemusta 50 prosentilla yli 10 vuotta Espoossa olleista ja
77,8 prosentilla 1-4 vuotta Espoossa toimineista vastaajista. Tuloksista erottui myds, ettd tyo-
yhteisosovittelua pitdvét erittdin merkityksellisend idltddn nuoremmat varhaiskasvatusyksikoi-
den johtajat. Erittdin merkityksellisend tydyhteisdsovitteluun liittyviéd palveluita pitivét yli 58 —

vuotiaista 28,6 prosenttia ja 28—42-vuotaista 85,7 prosenttia.

Sama vastaajaryhmad, eli 14 vuotta Espoossa tydskennellet, nousivat esiin myds sdhkoposti-
palvelusta kysyttdessd. 55,6 prosenttia piti sdhkopostitse tarjottavaa palvelussuhdeasioiden

asiakaspalvelua vain jonkin verran merkittdvénd, kun taas yli 10 vuotta Espoossa tydskennel-
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leistd 75,1 prosenttia piti séhkdpostipalvelua melko tai erittdin merkityksellisend. Sdhkoposti-
palvelun hitaudesta vastaajilla oli useita mainintoja avoimissa kysymyksisséd taustatekijoistd
riippumatta. Puhelinpalvelun merkityksellisyydesta kysyttiessd kaikista vastaajista 75 % kertoi
sen olevan erittdin merkityksellinen, mutta vastaajien taustatiedot huomioiden vain 28-42 —
vuotiaista 100 % kokivat palvelun erittdin merkityksellisend. Tydkokemuksen pituus Espoossa

el noussut merkittdvéksi vastaajia erottavaksi tekijaksi.

Kysytyistd palveluista jokainen osoittautui keskiarvoisesti 3,1 ja 4,3 vilille asteikolla 14. Kai-
kista vastauksista, joilla merkityksellisyyteen oli otettu kantaa, 55,5 prosenttia vastasi palvelu-
jen olevan erittdin merkityksellisid ja 32,2 prosenttia melko merkityksellisid. Palvelut koettiin
siis merkityksellisind henkilostokokemuksen kannalta. Kysyttdessd minkéd verran tukea HR-
neuvomon palvelut antavat omaan esihenkilotyohdsi asteikolla 1-10 vastausten keskiarvo oli

8,1 ja mediaani 8. Vastaukset olivat arvojen 3 ja 10 vililla.

Kyselyn matalimmat tulokset seké keskiarvollisesti ettd mediaaniarvolla tarkasteltuna antoi ky-
symys, jossa vastaajat kertoivat kokevatko, ettd heilld on riittdvésti aikaa perehtyd henkilosto-
asioihin. Vastauksissa oli kdytdssi koko asteikko 1-10, vastausten mediaaniarvo 6 ja keskiarvo
5,6. Palvelut koettiin padosin merkityksellisind mutta on huomionarvoista, etti vain 69 prosent-
tia vastaajista kertoi heille olevan selkedd, mihin HR-palveluun tulee olla yhteydessa eri henki-

16stGasioissa.

EKyllz BEi

Kuvio 14. Vastaajilta kysyttiin onko heille selkedd, mihin HR-palveluun tulee olla yhteydessa

erl henkil3stOasioissa.
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Aineistossa nikyi polarisaatiota, kun vertailin yksittdisten henkildiden vastauksia. Samoilla
vastaajilla oli I&htokohtaisesti alhaiset vastausarvot useisiin kysymyksiin ja avoimet vastaukset
antoivat kriittistd palautetta siitd kokevatko, ettd henkilostohallinnon palvelut tukevat vastaajan
henkilostokokemusta. Toisaalta mediaaniarvoja korkeampia vastauksia antoivat myos ldhto-
kohtaisesti samat henkil6t useisiin eri kysymyksiin ja avoimissa kysymyksissi esiintyi kehitys-
toiveiden lisdksi kiitosta nykyisistd palveluista. Esimerkiksi Espoossa 1-4 vuotta toiminut vas-
taaja, joka koki saavansa tukea HR-neuvomon palveluista numeron 3 arvoisesti asteikolla 3—10
piti my0s séhkopostipalvelua vain jonkin verran merkittavéna ja koki, ettei hénelld ole lainkaan
tarpeeksi aikaa perehtyd henkildstdasioihin (0/10). Sama vastaaja toi myds esiin, ettei hénelle
ole selkedd mihin HR-palveluun tulee olla yhteydessd missékin tilanteessa, mutta sisdisen In-

tranetin henkildstosivut ovat hinelle erittdin merkitykselliset.

”Olen ollut toista vuotta johtajana eikd minulla ole edelleenkéddn mitéén hajua kuka
toimii ja missé, kuka on esim. koton asiantuntija?”

Nostan tuloksista tarkasteluun erityisesti seuraavan havaitsemani ristiriidan: 61 prosentilla vas-
taajista ei ollut kokemusta Suorituksen johtamisen juridiikkaa — valmennuksesta, jossa tyo-
markkinalakimiehet antavat valmiuksia ja tietoa haastavista johtamistilanteista. Kuitenkin 83
prosenttia vastaajista piti erittdin merkityksellisend HR-palvelujen tarjoamaa tukea sanktiopro-
sesseissa. Ndiden tulosten ristiriita ylldtti, silld Suorituksen johtamisen juridiikka — valmennus
antaa keinoja ja tukea vastaavien haastavien tilanteiden johtamiseen, joista myds henkildstod
voidaan sanktioida esimerkiksi antamalla varoitus. Palvelupdillikko kertoi kyseisen valmen-
nuksen olleen 2 vuotta tauolla koronapandemian vuoksi, silld kyseessd on ldsnd toteutettava

valmennus.

Halusin tietdd mink& verran tdmai voisi olla selittdvana tekijana siihen, ettei 61 prosenttia vas-
taajista ollut kdynyt titd kolmen Moduuli-koulutuspaketti kolmatta osuutta. Tutkin vastaajien
taustatietoja syvemmin Webropolin analyysitydkalun avulla ja havaitsin, ettd yli 10 vuotta Es-
poossa varhaiskasvatusyksikon johtajana toimineista 68,8 % ei ollut kdynyt kyseistd valmen-
nusta. En 16ytinyt selittdvaa tekijad pienelle osallistumisprosentille kyseiseen valmennukseen.
Valmennukseen osallistuneista vastaajista kuitenkin 36 prosenttia piti valmennusta melko mer-
kityksellisend tai erittdin merkityksellisend. Tein téstd johtopdétoksen, etté tietoisuus valmen-
nuksesta tai sen siséllostd ei ole riittdvai ja nostin toimenpidesuosituksiin Moduuli 3 - valmen-
nuksen markkinoinnin ja markkinoinnin my&td mahdollisten koulutusten lisddmisen varhais-

kasvatusyksikoiden johtajille.
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Seuraavissa kappaleissa késittelen kyselyn avoimia vastauksia. Avoimia vastauksia vastaajat

antoivat seuraaviin kysymyksiin:

- Mika henkildstdasia vie eniten aikaasi?
- Millaista tukea henkildstopalvelut voisivat antaa henkildstdasioihin liittyvan tydmaarian
helpottamiseksi

- Mitd henkil6stopalvelut voisivat tehdd henkilostokokemuksesi kehittdmiseksi?

Viimeisend kyselyssé oli avoin vastauskenttd ajatuksille, ideoille ja palautteelle henkilosto- ja
palvelussuhdeasioiden palveluista. Moni vastaaja toi viimeisen kysymyksen kohdalla esiin, ettd
edellisten kysymysten kattavat avoimet siséltivat myos paremman henkildstokokemuksen luo-

miseen liittyvat tekijit. Tdmén vuoksi késittelen aineistosta nousevia vastauksia teemoittain.

Rekrytointi ja sijaisten hankkimisen vaikeus seki tyollistdvyys edustivat suurinta padteemaa
avoimissa vastauksissa kysymyksessd, mikd henkildstdasia vie eniten vastaajan tydaikaa. 77,8
prosenttia vastaajista nostivat tyollistivimmaéksi henkildstoasiaksi rekrytoinnin, sijaisjérjestelyt
ja perehdyttdmisen. Lopuilla vastaajilla eniten aikaa vieviksi henkildstoasioiksi nousivat hen-
kilokunnan rauhoittelu henkildstopulatilanteissa, suhdelukujen laskeminen, “rdjdhdysmaéisesti
lisddntyneisiin poissaoloihin liittyvét lomakkeet ja keskustelut” ja henkil6tietojarjestelmén kan-
keus, henkiloston tydpahoinvointi, vaikeiden henkildstdtapauksien selvittiminen sekd henki-
16ston ohjaaminen tydeldméin taidoissa ja asiallisessa kadyttaytymisessd. Poissaolot toki osaltaan
liittyvédt my0s sijaistarpeisiin ja rekrytointeihin, joten henkildston saatavuushaasteisiin liittyvan
prosenttiluvun voidaan ajatella olevan vieldkin suurempi kuin mainittu 77,8. Rekrytointia voisi
varhaiskasvatusyksikoiden johtajien kohdalla kutsua tyon estevaatimukseksi. Huhta ym. (2022,
235) kutsuvat tyon estevaatimukseksi sellaista kuormitusta, joka vie voimavaroja ja heikentii
tyOssd jaksamista. Esimerkkejd tyon estevaatimuksista ovat pitkédkestoinen liian suuri tyo-

taakka, merkityksettoméltd tuntuvat tyotehtivét ja epérealistiset aikataulut.

Opetus- ja kulttuuriministerion raportissa (Eskelinen ym. 2017, 29) todettiin Eteld-Suomen
aluehallintoviraston alueen kérsivin pahiten kelpoisuusehdot tayttidviastd tydvoimasta rekrytoi-
taessa lastentarhanopettajia (YO ja opisto), varhaiskasvatuksen sosionomeja (AMK), varhais-
kasvatuksen erityisopettajia, l&hihoitajia seké lastenohjaajia. Tdssd opinndytetydssa ei keskitytd
henkildston saatavuuden ratkaisuihin, mutta henkil6ston puute on kyselyaineiston perusteella

esihenkilditd vahvasti ty6llistava tekijd, joten ndilld asioilla katson olevan mainittavan arvoinen
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yhteys. Tekijdpula on valtakunnallinen ja Espoo on ollut viime vuodet vahvasti muuttovoittoi-
nen kaupunki. Esimerkiksi vuonna 2021 Espoon vékiluku kasvoi Suomen kunnista maaralli-

sesti eniten (Espoon kaupunki 2023b).

Viimeisessd kysymyksessd oli avoin mahdollisuus tuoda esiin ideoita, ajatuksia ja palautetta
henkilostopalvelujen parantamiseksi varhaiskasvatuksen esihenkilditd ajatellen. Myos avoin
kysymyskenttd tuotti paljon aineistoa muiden avoimien kysymysten tavoin siitd, kuinka henki-
l6stopalveluita ja niiden kautta henkilostokokemusta voitaisiin kehittdé ja millaista tukea hen-
kilostopalvelut voisivat antaa. Usea vastaaja jatkoi ajatustaan seuraavan avoimen kysymyksen
kohdalla. Kasittelen siis kahden viimeisen kysymyksen sekd avoimen kysymyksen tulokset yh-
dessa. Ideat, palautteet ja toiveet jakaantuivat kyselyaineistossa kuuteen teemaan, jotka nimesin

seuraavasti:

- Rekrytointi

- Tavoitettavuus

- Toimintachdotukset

- Tiedon oikeellisuus

- Toimialaan vastuulla olevat asiat

- Kiitokset ja yleiset kommentit

Vastaukset tukivat toisiaan my0s teemarajojen ylitse. Ndihin vastaajien tuottamiin ideoihin ja
palautteisiin henkilostoasiantuntijat paneutuivat tyopajassaan ja tyOstivdt niitd toteutettavissa
oleviksi palveluiksi. Teemoittelun liséksi analysoin my0s vastaajat yksittdin ja tein nostoja huo-
miota herattavistd havainnoista keskiarvojen ja yleisimpien palautteiden lisdksi. Kyselyn tulok-
sissa tulisi keskittyd keskiarvojen liséksi vastaajien eroavaisuuksiin. Keskiarvojen lisdksi on
tiarkedd tuoda esiin vastaajien jakaumaa. Tavoitteena tulosten analysoinnissa on 16ytaa tapoja,
joilla voidaan tukea heikommin pédrjdédvid tai enemmén tukea tarvitsevia. Onnistumisten mo-
nistaminen on mahdollista ja tuloksellisempaa kuin keskiarvojen vertaaminen. (Huhta ym.
2022, 88.) Onnistumisten monistamisen ndkokulmasta keskityn seuraavaksi tarkastelemaan
erikseen niitd vastaajia, jotka kokivat heilld olevan riittdvéasti aikaa perehtyd henkildstoasioihin.
Valitsin tdmén kriteerin, koska se kertoo vastaajan pystyvén priorisoivat henkildstoasioiden

hoitamiselle riittavasti aikaa.

16 % vastaajista antoivat asteikolla 1-10 arvoksi 8-9 viittiméédn “Koen, ettd minulla on riitti-

visti aikaa perehtyd henkilostoasioihin. Taustatiedoiltaan vastaajat erosivat toisistaan seké ién,
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tyokokemuksen ettd johdettavien yksikdiden ja alaisten méérdan suhteen. Suurin yhtendinen
taustatekijd oli, ettd tdstd 16 % joukosta 66,6 % olivat olleet Espoossa alle 1 vuoden. Kaikki
ndma vastaajat pitivit HR-neuvomon palveluita, joista heilld oli kokemusta, melko tai erittdin
merkityksellisini ja tiesivdt, mihin tahoon ottaa yhteyttd eri henkilostoasioissa. Tdmai vastaaja-
joukko melko yhtenevisti toivoivat yhd enemmén tietoa Intranetiin, kiittivit saamastaan palve-

lusta ja toivoivat hieman laajempaa aukioloaikaa palvelussuhdeasioiden puhelinpalveluun.

”Vield enemman ohjeita Essiin. Kaikki mitd Essistd 10ytyy on hyvai ja selked.”

Edelld mainituissa nousee esiin luvussa 3.2 mainittu Ulrichin (2007, 72—73) nostama ristiriita
henkilostohallinnon roolien vililld siitd ndkdkulmasta, etti osa vastaajista toivoo enemmaén oh-
jeita Intranetiin ja osalla on toive, ettd henkilostohallinnon ammattilaiset tavoitettaisiin puheli-
mitse laajemmalla asiakaspalvelun aukioloilla. My®ds Osterberg (2018, 22-23) nostaa esiin
haasteet henkildstdasiantuntijan tydnkuvan laajuudessa. Henkilostotyoltd vaaditaan vaikutta-
vuutta ja tuloksia, mutta samanaikaisesti palvelujen tulee olla tarkoituksenmukaisia ja henki-
16ston tarpeita tayttivid. Toive on kuitenkin ymmaérrettéva, silld olemme kuluttajina tottuneet
nykyéédn yha nopeampiin vastausaikoihin, jopa odotukset ylittdvédn ja tarpeisiimme personoi-
tuun palveluun. Tama kuluttajapalveluissa tapahtunut murros vaikuttaa myds sithen, miten suh-

taudumme tyonantajiimme (Huhta ym. 2022, 118).

Tiedon oikeellisuuden teeman alla toistui ajatus, ettd esihenkildroolissa olevan henkildstoko-
kemusta parantaisi HR-palvelujen yhtendinen linja. Useampi vastaaja toi esiin, ettd henkildsto-
asiantuntijalta saattaa tyontekijd ja esthenkilo saada erilaisen vastauksen. Henkildstoasiantun-
tijat tunnistivat tydpajatyoskentelyssd timén haasteen, kun he litkkuvat ty6ehtosopimustulkin-
toja arjen moninaisiin tilanteisiin ja yhtendisiin vastuksiin on jo kiinnitetty huomiota, mutta
jokainen asiantuntija tukee esihenkildd peilaten omaan osaamiseensa ja voi péddtyd katsomaan
tilannetta erilaisesta ndkdkulmasta kuin mitd kollega tekisi.

”Hr-asiantuntijoiden osaamisen kehittdmistd. Vililld voi saada samaan asiaan kaksi

eri vastausta eri asiantuntijalta”

”Vililld tuntuu ettd vastauksen jonka HR:std saa, riippuu vihén siitd kuka puheli-
meen vastaa. Tai jos soittaa samasta asiasta eri aikoina/eri pdivind, saattaa vastauk-
set muuttua paljonkin.”

Tydpajassa nousi myods esiin, ettd tilaajaorganisaatiossa tieto paivittyy yksikoissd nopeastikin

ja ajan tasalla pysyminen kaikista muutoksista on haastavaa organisaation suuren koon ja yksi-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



51

koiden méirin vuoksi. Osterberg (2018, 22-23) kertookin muutamiksi henkildstdasiantuntijuu-
den haasteeksi oman ammattitaidon ylldpitdmisen, hiljaisen tiedon ja oman hiljaisen tiedon na-
kyviksi saattamisen. Vastaajat toivat myds esille, ettd toivoisivat vahvempaa selkénojaa hen-
kilostoasiantuntijoilta oman tyonsa tueksi. Tdssd nousi tydpajassa esiin viestinndn tarkeys, silld
henkilGstoasiantuntijat itse korostivat antavansa moniin tilanteisiin erilaisia vaihtoehtoja ja
mahdollisuuksia, mutta lopullinen pditds toimintatavasta on esihenkil6lla. Kyselyn tuloksista
tein johtopédétoksen, ettd esihenkildt toivoisivat useamman asian olevan selvésti ohjeistettu ja

tulkinnanvaraisuuden olevan vdhdisempéa.

5.2 Tyopajan tulokset ja analyysi

Téssé luvussa keskityn tydpajan tuloksiin ja niiden analyysiin. Tydpajan menetelmaéllistd puolta
ja toteutusta on kuvattu aiemmin luvussa 4.4. Tydpajassa tuotetun aineiston analyysimenetel-
miné on tdssi opinndytety0ssd kéytetty luokittelua ja teemoittelua. TyOpajassa kivin lépi ky-
selytulokset ja esittelin avoimet vastaukset aiemmin mainittuihin kuuteen teemaan jaoteltuina.
Varhaiskasvatusyksikoiden johtajien kyselyssédén tuottamia ideoita ja palautteita késiteltiin sel-
laisenaan tavoitteena jatkojalostaa niitd henkildstopalvelujen resursseille sopivalla tavalla. Kes-
kustelu pidettiin avoimena ja palvelupdillikké myos viestitti, ettd nykyisten palvelujen uudis-

taminen ja radtdlointi on ilman muuta tarkeda pitdéd keskustelussa mukana.

Tydpaja tuotti runsaasti ideoita, jotka jakautuvat tyGpajan ohjeistuksen mukaisesti 1) tulevai-
suuteen, vuoteen 2030 sijoittuviin ideoihin ja 2) kuuden kuukauden sisdén toteutettaviin, joita
jatkossa kaésittelen vuonna 2023 toteutettavina ideoina. Tuon téssd luvussa esiin kaikki ideat
teematasolla. Ideoista muotoilin opinndytetydn tuotokseksi toimenpidesuositukset, jotka 16yty-

vt liitteesta 3.

Antamani ohjeistuksen mukaisesti osallistujat miettivdt ensin kyselyn tuloksia ja omia palve-
luitaan palvelumuotoilun kautta teemalla "HR vuonna 2030”. Ndma ideat saivat olla pidempai
aikavélid, uutta resurssia tai uudelleenjérjestelyd vaativia tai suurempia kokonaisuuksia, jotka
vaativat organisaatiotasoista keskustelua. Tavoitteena tdssd ensimmadisesséd vaiheessa oli heri-
telld osallistujia luovaan kehittdimiseen ja saada kuitenkin tuotettua henkildstohallintoon liitty-
vid visioita. HR vuonna 2030 — katon alle syntyneistd ideoista muodostui seuraavat toimenpi-

desuositukset:

1) Varhaiskasvatukseen suunnattu johtajuusohjelma
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2) Oppilaitosyhteistyon ja oppisopimuskoulutuksen lisddminen

3) Uusi HR Partner - rooli, joka kohdentaisi tydaikaansa seki keskitettyihin HR-palveluihin,

ettd toimialalle ja vastaisi yhteistyOsta.

Namai 2030 vuoteen sijoittuvat ideat olivat sellaisia, joiden selvittimisen ja pohtimisen kirjoitin
toimenpidesuosituksiin ja palvelupadllikko toimitti ne eteenpéin johtoryhmén tietoon. Koska
vuoteen 2030 sijoittuvilla ideoilla ei ole nopeaa vaikutusta varhaiskasvatusyksikoiden johtajien
henkilostokokemuksen parantumiseen siirryimme tyopajassa vaiheeseen, jossa annoin ohjeeksi
ideoita palveluja tai niiden parantamista, jotka olisi mahdollista tuottaa vuoden 2023 aikana.
Jatkoin tdssd vaiheessa myds aiemmin nousseen johtajuusohjelma- idean keskusteluttamista ta-
voitteena, ettd saisimme jotain konkreettista tukea johtajille myds nopeammalla aikavalilla.
Tyopajan toisessa vaiheessa varhaiskasvatuksen omasta johtajuusohjelmasta jalostuikin lyhyen
aikajdnteen suositukseksi varhaiskasvatuksen oma johtajuusverkosto, joka myds 16ytyy toi-

menpidesuosituksista.

Tuloksia syntyikin ja tydpaja tuotti paljon viestinnéllisti tai sisdllontuotantoon liittyvéa ideaa,
joista monet olisivat toteutettavissa vuoden 2023 aikana. Pyysin osallistujia jatkojalostamaan
ideoita tydpajan aikana ja lopulta osallistujilla oli runsaasti ideoita, joista ldhdin rakentamaan

toimenpidesuositusten kokonaisuutta. Niméi tyOpajassa jalostuneet ideat olivat:

- Intran kdyttoon liittyvid ideoita: erilaisia materiaaleja erilaisiin tarpeisiin teknisten mah-
dollisuuksien mukaisesti, kdvijidatan hyodyntdminen, ohjedokumenttien lisddminen
liitetiedostoina tulostamista varten

- Taulukko poissaoloihin liittyvistd koodeista, palkallisuuksista ja tydaikamerkinndista

- Selkeit, ytimekkait esitteet péivittdisistd palvelussuhdeasioista, jotka esihenkildt voivat
tulostaa henkiloston taukohuoneeseen

- Tyontekijdnad Espoossa ja Esihenkilond Espoossa — késikirjat, jotka olisivat myds var-

haiskasvatusyksikoihin tulostettavassa
- Nykyisten koulutusten videointi ja avoin klinikka henkildstéasioista kysymiseen

- Puhelin- ja sdhkopostipalvelun kehittdmistd sekd chat-toiminnon mahdollisuuden sel-
vittdminen

- Varhaiskasvatusyksikdiden johtajien johtajuusverkosto
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- Rekrytointijarjestelmdan mahdollisuuksien selvittiminen lyhytaikaisten sijaisten saa-

miseksi ja kysely esihenkil6ille rekrytoinnin tuen tarpeesta

Esittelen seuraavaksi tarkemmin muutamia kehittdmisideoita. Jokainen toimenpidesuosituksiin
nostettu kehittdmisidea on avattu tarkemmin liitteessd 3. Késikirjat muotoutuivat tyopajan ai-
kana my®os siséllollisesti osallistujien oman ammattitaidon, olemassa olevien ohjeiden pohjalta
sekd kyselysséd nousseiden ehdotusten pohjalta. Kéasikirjat sisdltdisivit palvelussuhteen elinkaa-
reen liittyvid huomioita ja ohjeita sekd usein kysytyt kysymykset — osion. Kyselyn useammassa
vastauksessa nostettiin perehtymiseen tai tiedonkulun parantamiseen tarkoitettuja asiakirjoja tai

palveluita, kuten alla olevat suorat lainaukset tuovat esiin.

”Palveluasiakirja jossa on selvitetty selkeésti eri toimenkuvat ja millaisissa tilan-
teissa keneenkin kannattaa olla yhteydessa. Jos sellaine on laadittu, se ei ole tiedos-
sani viiden vuoden jilkeenkdén. Se tulisi olla osa esihenkilon perehdytyskansiota
joka tiedostomuotoisena automaattisesti lihetetdén jokaiselle uudelle esimichelle.
Seki vanhoille aina, kun siihen tulee péivitys. Essin uutisista lukeminen ei riitd.”

”Uudelle johtajalle laadukas perehdytysohjelma vakaan suunnattu, aika yksin ja hu-
kassa ollaan néiden asioiden kanssa”

Liséksi késikirjaan sisdllytettiin ohjeita tyOnantajan sanktiotoimenpiteisiin liittyen. sanktiotoi-
menpiteisiin liittyvét palvelut koettiin hyvin merkityksellisind, kuten my6s Moduuli 3 eli suo-
rituksen johtamisen juridiikkaa, jonka osallistujaprosentti oli kuitenkin alhainen. Vinkit ja oh-
jeet kasikirjan muodossa liséisi esihenkildiden perehtyneisyyttd ndihin esihenkilon juridisiin
oikeuksiin ja velvollisuuksiin. Ty&pajassa nousi ajatus, ettd sdhkoisten késikirjojen avaamis-
madrdd seurattaisiin ja verrattaisiin esimerkiksi vuositasolla uusien varhaiskasvatusyksikoiden
johtajien madrdan. Mikéli huomataan kasikirjan avaamiskertojen olevan véhéinen, voisi kési-

kirjan markkinointia tehostaa.

Ty0Opajassa syntyi ajatus varhaiskasvatusyksikdiden johtajien johtajuusverkostosta, jossa myds
johtajat tukisivat toisiaan antaen vertaistukea ja jakaen hiljaista tietoa esimerkiksi henkildsto-
kiytannoistd. Idea syntyi kyselyssd nousseesta HR-konsultaatioklinikoiden toiveesta. Verkosto
voisi parhaimmillaan kasvattaa myos varhaiskasvatusyksikoiden johtajien itsevarmuutta johta-
jana. Tdma voisikin olla tarpeellista peilaten aineistoon ja Espoon rekrytoinnista saatuihin tie-
toihin, silld Espoossa on runsaasti Espoossa johtajuusuraansa aloittelevia varhaiskasvatusyksi-
koiden johtajia (Espoon palvelupdillikko 2023). Aineistosta on myds tulkittavissa, ettd HR-

asiantuntijoiden antamat vastaukset, jotka jattavit lopullisen paiatoksen esihenkildlle, aiheutta-
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vat vélilld pdédnvaivaa. Tétd arvokasta tietoa ei henkildstdalan ammattilaisella ilman varhais-
kasvatuksen johtamisen substanssiosaamista ole antaa. Organisaation sisdisissd koulutuksissa
syntyneet uusia ideoita voidaan myds lahted jalostamaan tai toteuttamaan nopeastikin ja koulu-
tuksen jélkeen kisiteltyjen asioiden reflektointi voi jatkua kollegojen kanssa vaivattomasti (Joki
2018, 163). Varhaiskasvatuksen johtamista késittelevassd raportissa nostettiin esiin, etti eten-
kin tuoreiden johtajien tydeldmadn kiinnittymiseksi ja tukemiseksi organisaatiot voisivat kehit-
tad esimerkiksi vertaistuen, mentoroinnin ja tydnohjauksen muotojaan. (Siippainen ym. 2021,

6.) Johtajuusverkostoidean edistamisté tukee siis my6s ajankohtainen teoriatieto.

5.3 Tulosten yhteenveto ja toimenpidesuositusten jalkauttaminen

Henkilostoon kohdistuvilla tutkimuksilla halutaan kertoa henkilostolle, ettd heidédn mielipitei-
tddn halutaan kuunnella ja onkin tirkedd viestid henkildstolle tehdyn tutkimuksen tuloksista.
Tulosten viestimisen jilkeen on ldhtotilanne kartoitettu ja on aika puuttua esiin nousseisiin epa-
kohtiin. Kyselyn tekeminen ei siis saa jadda itseisarvoksi vaan tulosten tulee olla pohjana konk-
reettisille kehittdmistoimenpiteille. (Joki 2018, 30.) Tulosten kdytidntdon vieminen ja jalkautta-
minen ovat olleet alusta asti vahvasti mukana tdssd opinnédyteprosessissa ja niiden pohdintaa
helpotti aiheen ajankohtaisuus ja tirkeys tilaajalle. Tdssd luvussa vedin tuloksia yhteen ja

avaan, miten ideat muuttuivat toimenpidesuosituksiksi seki tulosten jalkauttaminen toteutuu.

Tydpajassa keskityttiin uuden luomiseen ja tydpajan jdlkeen hahmottelin toimenpidesuositus-
ten kokonaisuutta tydpajan tuotosten sekd aineiston pohjalta. Halusin varmistua, ettei aineis-
tosta jad nostamatta mitddn olennaista toimenpidesuosituksiin siksi, ettei sithen paneuduttu tyo-
pajassa ja sen vuoksi vedin itse yhteen tyOpajan ideoita ja kyselyn aineistoa, kun muotoilin
toimenpidesuosituksia. Nostin toimenpidesuosituksiin kaikki asiat, jotka kyselyssd toistuivat
tai nousivat tyopajassa esiin, ja joiden kehittdminen parantaa vastaajien mukaan heiddn henki-
l16stokokemustaan. Esimerkiksi tavoitettavuuteen ja asiakaspalvelun vasteaikaan liittyvét konk-
reettiset toiveet nostin esiin, vaikkei tdstd kdyty tyOpajassa paljoakaan keskustelua. On organi-
saation kannalta erittdin hyva, ettd aineisto tuotti ideoita myds laajemmin, vaikka tdmén opin-
ndytetyon rajaus oli paivittdisten palvelussuhde- ja henkil6stoasioiden merkitys henkildstoko-
kemukseen ja niiden palvelujen kehittdminen. Néin suuressa organisaatiossa kuin Espoon kau-

punki rajanveto tuntui erityisen haastavalta niin opinndytetyon aiheen kuin tydpajankin fasili-
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toinnin kannalta. Koen kuitenkin prosessin olleen kaikille osapuolille selked — niin varhaiskas-
vatusyksikoiden johtajille, tilaajalle ja HR-ammattilaisille kuin itsellenikin opinnéytetyon teki-

jéna.

Kyselyaineisto osittain tuki HR-neuvomossa jo pohdittuja toimenpiteitd ja toi myos uutta né-
kokulmaa ja tietoa. Kyselyaineistossa itseni yllétti avointen vastausten runsaus. Avoimia vas-
tauksia tuli jokaiselta vastaajalta ja monet vastauksista olivat pitkid. Esimerkiksi rekrytointipal-
velut, jotka ainoastaan mainittiin kuuluvan osaksi HR-palveluita, nousi avoimissa vastauksissa
selvdsti. Tartuin tdhdn huomioon ja nostin toimenpidesuosituksiin sekd aineistosta nousseet
ideat ettd vastaavan kyselyn toteuttamisen ainoastaan rekrytoinnin ndkdkulmasta. Tdma oli yl-
1attava tieto ja toi esiin, ettd opinndytetyon kohderyhmailld on selkeiti tarpeita ja toiveita myos
rekrytointipalvelujen suuntaan. Palvelujen seki niistd viestimisen sisélto, laajuus ja kohdenta-
minen vaatii tarkastelua ja toimenpiteitd. Toiveisiin ja tarpeisiin vastaaminen on haastavaa, silla

tarpeita suuressa vastaanottajajoukossa on monenlaisia.

Valmiit toimenpidesuositukset, jotka ovat toteutettavissa kuuden kuukauden sisdlld maalis-

kuussa toteutetusta tyOpajasta, jaoin kuuteen eri osa-alueeseen ja toimenpiteisiin seuraavasti:

Intran sisaltod

o Kaévijidatan hyodyntdminen
o Materiaalia erilaisille oppijoille
o Palvelussuhteen elinkaaren kuvausta
- Tiedon oikeellisuus
o Oman toiminnan rajaaminen ja rajapinnoista viestiminen
o Perehdyttiminen ja tiedon lisddminen HR-toimintojen kesken
- Tavoitettavuus
o Puhelin, sdhkdposti ja chat-palvelu
o Avoin klinikka henkildstoasioista
- Uusia dokumentteja
o Tyontekijand Espoossa — késikirja
o Esihenkilona Espoossa — késikirja
o Poissaoloihin liittyva ohjeistus
- Toiminta
o HR-jédrjestelmin selkiyttiminen ja kouluttaminen

o Tietoiskuja Teamsin kautta
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o Moduuli 3 — koulutuksen markkinoinnin lisiiminen
o Johtajuusverkosto
- Rekrytointi
o Rekrytointijirjestelmén mahdollisuuksien selvittiminen lyhytaikaisten sijaisten
saamiseksi

o Henkil6stokysely tuen tarpeesta esihenkiloille

Kayn seuraavaksi osa-alueittain 14pi toimenpidesuositusten jalkauttamisen, joka on tehty tilaa-
jan kanssa yhdessd. Rekrytointia ei tissd opinndytetydssd kdsitelld tarkemmin, mutta tehdyt
toimenpidesuositukset on toimitettu rekrytointipéddllikolle. Rekrytointipddllikko kertoi kiy-
vansd kyselyn huomiot 14pi yksikkonsd kanssa ja ottavat ne huomioon pohtiessaan palvelui-
tansa sekd viestintddnsi. Muiden toimenpiteiden osalta kévin keskustelun tilaajan eli palvelu-
paallikon kanssa toukokuussa 2023 juuri ennen opinndytetyon palautusta ja sain ajankohtaiset

tiedot toimenpidesuositusten etenemisesta.

Intran sisdltd on suurin paketti, jonka toimenpiteet heijastuvat myos muihin osa-alueisiin. Tyo-
pajan toteuttamisen jilkeen vield maaliskuun aikana HR-neuvomon henkildstd jakoi hallin-
noimiensa henkildstosivujen vastuut. Yksikko sopi, ettd jokainen kdy vastuualueensa sivut 1dpi
toukokuun loppuun mennessi tavoitteena selkeyttdd siséltod, tarkistaa tietojen oikeellisuus ja
ideoida erilaisten oppijoiden huomiointia. Samalla kiinnitetdén huomiota ohjeisiin, jotka voisi
lisatd myos liitetiedostona tulostamisen helpottamiseksi, silld suurimmalle osalle varhaiskasva-
tusyksikoistd tulostetut ohjeet saavuttavat henkiloston intraa paremmin. Liséksi eri HR-yksi-
koiden rooleja, tehtdvid ja vastuualueita avataan henkilostosivulle tarkemmin tiedon saamisen

helpottamiseksi seki eri yksikdiden tehtdvien selkeyttamiseksi.

Henkilostoassistentti liittyi huhtikuussa organisaation sisdiseen HR-viestintdverkostoon, josta
tilaajayksikko saa tukea ja vinkkejd viestinndn ammattilaisilta intran ja kdvijddatan hyodynté-
misestd. Tiedon oikeellisuuden toimenpidekokonaisuuteen linkittyen HR-neuvomo kiy jat-
kossa ldpi etukéteen, mitd yksikko viestii koko organisaation esihenkildille kuukausittain léh-
tevdssd esihenkildiden uutiskirjeessd. Téhdn uutiskirjeeseen nostetaan elokuussa timén opin-
ndytetyon myo6té tehtyjen toimenpiteiden liséksi eri HR-yksikoiden toimenkuvat, jotta esihen-

kilot osaisivat ottaa yhteyttd oikeaan tahoon eri henkildstdasioissa.
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Tiedon oikeellisuuden varmistamiseksi HR-neuvomossa lisdtdédn viikoittain kokoontuvaan tii-
miin keskustelua asioista, jotka mahdollisesti voivat aiheuttaa kahta erilaista tulkintaa asiantun-
tijoiden kesken. Tarpeen mukaan, matalalla kynnykselld, varataan yhteisti aikaa my6s muiden
yksikoiden kanssa. Tavoitettavuuden toimenpiteisiin HR-neuvomo sopi pian tyOpajan jilkeen
tyOvuoromaisesti vastuuhenkilon jokaiselle tyopaivélle, jonka vastuulla on huolehtia kaksi pai-
vad vanhempiin sdhkodposteihin vastaaminen. Asiantuntijat sopivat, ettd palvelun ruuhkautuessa
asiakasta joka tapauksessa tiedotetaan sen hetkisestd palvelutilanteesta kolmen tydpdivan si-
sdlld. Chat-palvelun ja chat-robotin, joista ajoittain HR-neuvomossa on ollut orastavaa keskus-
telua, mahdollisuudet selvitetddn perusteellisesti. Asiakaspalvelun puhelinajat otetaan myos
tarkasteluun ja syksyn puhelinpalvelun aukioloajat pidetién keskustelussa muuta toimintaa re-

sursoitaessa.

Toimenpidesuosituksiin nostin useita uusia dokumentteja, joiden tarve nousi kyselyssé ja jotka
muotoutuivat tydpajan aikana. Ndma dokumentit toteutetaan hyodyntdmalld nykyistd intrassa
olevaa materiaalia tai lisddmalla tieto myo0s intraan. Ajatuksena on, ettd kaikki dokumentit ovat
koottua ja kohdennettua tietoa varhaiskasvatusyksikoiden johtajille sekd varhaiskasvatuksen
henkilostolle. Tydstettdvien materiaalien jakeluun liittyen tuli HR-viestintdverkostosta ehdotus
etenkin tyontekijdille suunnatun materiaalin postittamisesta. Varhaiskasvatuksen henkildstolla
el ole juurikaan mahdollisuutta olla tyopédivén aikana tietokoneella, jonka vuoksi henkil6kun-
nan tiloissa ilmoitustaululla olevan késikirjan kautta tieto saavuttaisi henkildston paremmin.
HR-neuvomon palvelupééllikko piti postittamista hyvind ideana ja postitus tapahtuu elokuussa.
Tydpajassa nousi taukohuoneisiin tulostettavista esitteistd liittyen tarkeisiin palvelussuhdeasi-
oihin, mutta tdmai postitettava Tyontekijand Espoossa — kasikirja tiyttdd samalla tdiméankin tar-
peen. Esihenkildille tehtivdt materiaalit, eli esihenkilond Espoossa — késikirja, tietopaketti
tyOnantajan sanktiotoimenpiteisiin liittyen sekd poissaoloihin liittyva ohjeistus, lisdtdén intraan

ja siitd tiedotetaan esihenkildiden uutiskirjeessa.

Syksyn 2023 koulutuskalenteriin HR-neuvomo lisdsi kaikki koulutukselliset toimenpidesuosi-
tukset. Avoin Teams-klinikka yleisistd henkildstdasioista toteutetaan elokuun ensimmadiselld
viikolla, avoimia aamukahvitilaisuuksia henkilostoasioista lisdttiin toteutettavaksi joka toinen
torstai, HR-jédrjestelmén kédyttoon liittyvid koulutuksia tuotiin syksylle ja kesén aikana HR-neu-
vomon asiantuntijat tekevét lyhyet videotallenteet yleisimmin kysytyistd asioista. Liséksi kas-
vun ja oppimisen toimialan henkildstdasiantuntijoiden kanssa on sovittu tilauskoulutuksesta

HR-jérjestelmén peruskdyttod varten uusia esihenkilditd varten. Suuressa organisaatiossa intran
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etusivulla mainostamiseen on tarkat ohjeet, joten Moduuli 3 — koulutuksen markkinoinnin tér-
keys otettiin esiin HR-viestintdverkostossa ja sovittiin, ettd siitd voidaan tehda erillisid nostoja
intran etusivulle. Toimenpidesuositus varhaiskasvatuksen johtajuusverkostosta on viety eteen-
pdin tyopajassa mukana olleen toimialan henkildstdasiantuntijan kautta, mutta paitds sen to-
teuttamisesta tulee olla kohderyhmélla itsellddn sekd toimialan henkildstdasiantuntijoilla. Pal-
velupééllikko piti tarkednd, ettei kehittimisté tehdé vain kehittdmisen vuoksi ja koska idea joh-
tajuusverkostosta nousi tyopajassa, on tirkedd keskusteluilla varmistaa, ettei suuressa organi-
saatiossa tehdd paillekkéistd kehittdmistd. Kaikille HR-neuvomon vastuuseen kuuluville toi-
menpidesuosituksille saatiin jalkautussuunnitelma ja useampi toimenpiteistéd tuli valmiiksi tai

on jo tyOstovaiheessa timén opinndytetyon palautuksen aikaan toukokuussa 2023.

Toimenpidesuosituksissa, jotka ovat liitteend numero 3, on jaoteltu toimenpiteet kahteen osaan
niiden jalkauttamisajankohdan mukaan sijoittuen joko vuoteen 2023 tai 2030. Liitteessd toi-
menpiteitd on avattu kdytdnnonldheisesti sisdltden my0ds toimenpiteiden tavoitteet. Tassi opin-
néytetyOssd ei késitelld vuoden 2030 toimenpidesuosituksia tarkemmin, sillé ne ovat potentiaa-
lisia tulevaisuuden visioita, joiden toteutus ei ole tilaajan pditdksessd. Tilaaja kuitenkin vie
vuoteen 2030 sijoitetut toimenpidesuositukset johtoryhmén kisiteltdviksi. Yhteenvetona tu-
loksista ja tyOpajasta totean, ettd kyselyn tulokset koettiin tydpajan osallistujien ndkdkulmasta
relevantteina ja myos realistisina toiveina. Opinndytetyon toimenpidesuositusten kautta saatiin
kdytannon toteutukseen monia uusia toimintatapoja varhaiskasvatusyksikoiden johtajien hen-

kilostokokemuksen parantamiseksi.
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassd kehittdmistyOossd varhaiskasvatusyksikdiden johtajille kerrottiin alusta alkaen mistd ke-
hittdmistydssd on kyse, mikd merkitys heiddn vastauksillaan on ja milld aikataululla kyselyn
tuloksista sekéd niistd johdetuista toimenpiteistd viestitdén heille. Datasta saatava informaatio
kasvaa tietimykseksi, kun sen avulla saadaan yhdistettyé tietoa, luotua kokonaisuuksia ja yh-
distettyd kokonaisuuksia toisiinsa. Saatua tietoa tulee tutkimisen liséksi osata hyodyntda ja ja-
lostaa. Tiedonkeruu ja analyysi jddvat hyddyttomiksi, ellei niiden pohjalta tehdd péatelmia.
(Huhta ym. 2022, 112—114.) Tisséd opinndyteprosessissa toimittiin tilli tavalla ja toimenpide-
suositukset padsivitkin hyvin nopealla aikataululla tdytdnt66n muuttuen suosituksista varsinai-
siksi toimenpiteiksi. Tydpajaan otettiin mukaan asiantuntijoita, jotka pystyvit kehittiméaan pal-
veluja varhaiskasvatusyksikdiden johtajien esiin nostamien toiveiden ja tarpeiden mukaisesti.
Tilaajalle tehdyt toimenpidesuositukset viestittiin myods kohderyhmille, kyselyn vastaajille,
toukokuussa 2023 ja kerrottiin, mitd toimenpiteitd on tehty tai tullaan tekemdidn sekd niiden

toteuttamisen aikataulu on.

Téssé luvussa kokoan tuloksia yhteen johtopdétoksiksi ja avaan tehtyjen toimenpidesuositusten
tavoitteita. Aineiston pohjalta tein johtopédatoksen, ettd HR-palvelut ovat merkityksellisid var-
haiskasvatusyksikoiden johtajien henkilostokokemuksen muodostumisessa. Merkitys on kyse-
lyaineiston pohjalta tulkittavissa merkittavéksi ja henkildstdasiantuntijat tarttuivat tuottamiensa
palveluiden kehittimiseen aktiivisesti kyetdkseen omasta roolistaan késin parantamaan varhais-
kasvatusyksikdiden johtajien henkildstokokemusta. Talld tutkimuksellisella kehittdmistyolla
saatiin vastattua tutkimuskysymyksiin, kehitettyd HR-palveluita tarkoituksenmukaiseen suun-
taan ja monia toimenpiteitd ehdittiin tehda tai aloittaa timén opinndytetyOprosessin aikana. Ti-
laaja oli samaa mieltd tehdystd HR-palvelujen merkityksellisyydestd ja oli tistd laadukkaaksi
kuvailemastaan opinndytetydstd kiitollinen. Tilaajan palautteen mukaan opinndytetyd vastasi
tilaajan tarpeita erittdin hyvin ja antoi konkreettisia tyovélineitd, joilla yksikko padsee HR-yk-
sikon yhteiseen tavoitteeseen henkilostokokemuksen parantamisesta. Tilaajan tyoeldmépalaute

on kokonaisuudessaan opinndytetyon liitteend numero 4.

HR-palveluja ei yleisesti nosteta henkilostokokemukseen vaikuttavana osa-alueena esiin johta-
misen tavoin. Tilaaja oli kuitenkin kiinnostunut HR-palvelujen merkityksestd osana esihenki-

16iden henkilostokokemusta ja sithen asiaan saimme vastauksen tilld opinndytetyolld. Opin-
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ndyteprosessin edetessd saimme HR-palvelujen merkityksellisyydelle selkedd vahvistusta. Sa-
malla syntyi johtopditos, ettd henkildstokokemuksen nikdkulma on pidettidva vahvasti mukana
palveluja tuotettaessa, sillé tilaaja tunnisti ajattelun olleen vahvasti HR-1dhtoisti. Téll4 tarkoi-
tettiin, ettd palveluita on tuotettu luottaen henkilostdasiantuntijoiden ndakdkulmaan eli siihen,
mitd henkildstdasiantuntijat kokevat, ettd esihenkildiden tulee tietdd henkilostoasioista. Henki-
lostokokemuksen parantaminen oli organisaation henkilostoyksikon yhteinen tavoite ja talla

opinnidytetydlld saatiin tietoa kohderyhmén niakokulmasta.

Kysymys eri HR-palvelujen merkityksellisyydesté oli varsin tirked, koska néihin palveluihin
on sidottu suuri osa keskitettyjen palvelussuhdepalvelujen HR-asiantuntijoiden ty6ajasta. Pal-
velut koettiin padosin melko tai erittdin merkityksellisid. Avoimissa vastauksissa toteutukseen
annettiin kuitenkin kriittistd palautetta sekd konkreettisia kehitysideoita. Tein téstd johtopai-
toksen, ettd nykyiset tarjottavat palvelut ovat selkedsti merkityksellisid tekijoitd vastaajien hen-
kilostokokemuksen muodostumisessa. Kuitenkin palveluissa koetaan olevan paljon parantami-
sen varaa ja vastaajat ovat avoimien vastausten maarin perusteella motivoituneita kertomaan,

kuinka heidédn henkildstokokemustaan voitaisiin parantaa HR-palvelujen paremmalla tuella.

Kévin tilaajan eli palvelupdillikon kanssa prosessin alkuvaiheessa ldpi, ettd tuottamieni toi-
menpidesuositusten olisi tdrked4 olla mahdollisimman konkreettiset, koska kaikki kehittdminen
vaatii tyopanosta ja mitd helpommaksi askeleet on tehty, sitd helpommin niitd saadaan arjessa
edistettyd. Tahdn myos pédstiin tyOpajatydskentelyn avulla. Sain osallistujat sitoutumaan, edis-
tdmadn ja toteuttamaan useampaa toimenpidesuositusta jo opinndyteprosessin aikana. Kerroin
my0s kyselylinkin vastaanottaneille varhaiskasvatusyksikdiden johtajille, miten heiddn antama
arvokas tietonsa on kisitelty, mité palveluita heille tulee elokuuhun 2023 mennessé ja misté he
16ytavét niistd lisdtietoa. Ajattelen ndiden jo tehtyjen toimenpiteiden sitouttaneen tydpajan osal-

listujia ja muitakin HR- toimijoita jatkamaan myd6s toimenpidesuosituksien parissa.

Laajempana johtopddtoksend ajattelen aineistosta nousevan kahdensuuntaisen arvostuksen.
Varhaiskasvatusyksikoiden johtajat, jotka johtavat valtakunnallisesti haastavassa tilanteessa
olevaa, tydvoimapulasta kirsivdd alaa, padsivit kertomaan kuinka merkityksellisid hr-tukipal-
velut ovat heidén henkildstokokemuksensa kannalta. Aineisto antoi myds ddnen heille kertoa,
kuinka paljon tydaikaa joutuvat kiyttimaan henkilstoasioihin ja mihin aika vield tarkemmalla
tasolla kuluu. Ndmé ovat asioita, joiden kehittdmisestd HR-palvelut voivat ottaa vahvempaa

vastuuta. Henkildstoasiantuntijat paneutuivat tyopajassa tuloksiin tosissaan ja halusivat antaa
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osaamistaan varhaiskasvatusyksikdiden johtajien henkildstotyon parantamiseksi. HR-ammatti-
laisten onnistuessa karsimaan tai keventamdan esihenkiléiden tyoméadrad he myos mahdollista-
vat sen, ettd varhaiskasvatusyksikdiden johtajat voisivat toteuttaa omaa perustehtdvaansi eli
johtaa varhaiskasvatusyksikdiden toimintaa tarkoituksenmukaisesti. Talld voisi ajatella olevan
vaikutusta myds varhaiskasvatusyksikdiden johtajien tydhyvinvointiin ja kuten Osterberg
(2014, 176—177) toteaa, esihenkilotyon tukeminen on yksi henkildstdasiantuntijan keinoista

vaikuttaa henkil6ston tyohyvinvointiin.

Tamin opinndytetyon kysely sisdlsi vastaajalle palveluiden ja prosessien lisdksi monia koh-
tauspistettd, mikali tilaaja haluaa Huhdan ym. (2022, 207-209) tavoin hahmottaa kohtauspis-
teiksi kaikki ne hetket, jolloin tyontekijd on tekemisissd organisaation kanssa. Kyselyjen vas-
taukset olivat prosessien ja palveluiden merkitykseen painottuvia, mutta kuitenkin avoimista
vastauksista nousi spontaanisti kiittdvad palautetta vastaajien saamasta palvelusta. Useissa vas-
tauksissa kiitettiin tarkeédsta tyOstd ja ystivillisestd palvelusta ja timé on mielestdni merkittidva
huomio. Voidaan tehdi johtopditds, ettd HR-palvelut ovat onnistuneet tirkeissé, henkildstoko-
kemukseen merkittdvasti vaikuttavissa kohtauspisteissd. HR-ammattilaiset ovat taipuvaisia
ajattelemaan, ettd henkildstokokemus paranee prosesseja parantamalla (Mt. 2022, 207-209) ja
etenkin sen vuoksi néitd henkildstokokemusta muovaavia, merkityksellisid onnistumisia vuo-

rovaikutuksessa ja hyvéssa palvelussa on tirkedd muistaa arvostaa.

”Hr toimii kaikin puolin moitteettomasti! Ja on d4rettdémén hyva palvelu. Aina on jotenkin paas-

syt asioissa eteenpdin, ja suuri kiitos ystivéllisestd ja kérsivéllisestd avun antamisesta!”
”Tosi paljon hyvii apua saatavilla. Kiitos teille siitd!”

Haasteet ovat osittain erilaisia kaikissa organisaatioissa, mutta luvussa 2.3 kdydyn ajankohtai-
sen mediakatsauksenkin pohjalta voidaan todeta varhaiskasvatuksen haastavan tilanteen olevan
ajankohtainen haaste muissakin kunnissa. My6s kunta-alan yleiset virka- ja tyoehtosopimukset
velvoittavat kuntien henkilostdd samalla tavalla ja niiden sddtelevit henkilostoasiat toteutuvat
kaikissa kunnissa lakien lisdksi. Kokemuksia ei voi kopioida, mutta kuten Huhta ym. (2022,
88.) toteaa, onnistumisia voi kopioida. Tdmaén tyon tilaaja oli suuri organisaatio, jossa on myos
erillisia HR-yksikoitd useampi. Nostan kuitenkin pohdintaan pienempien kuntien tilanteen ja
miten he voisivat hyotyé ndisté tuloksista. Kunnat voisivat mahdollisesti tehda yhteistyo6té kes-
kenddn. Suuremmat kunnat voisivat jakaa materiaaliaan tai videoituja koulutustallenteita mui-

hin kuntiin. Tama edellyttdisi, ettd materiaalit olisivat tdysin tydehtosopimusten pohjalta tehtyja
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ilman organisaatiokohtaisia linjauksia. Yhteinen keskustelu yhteistyOstd olisi myds tarkeéa,

jotta kehitettdisiin oikeita asioita yhdessa.

Tydpajassakin noussut, vuoteen 2030 tdhdénnyt toimenpidesuosituksiinkin nostettu idea oppi-
laitosyhteistyon rakentamisesta ja vahvistamisesta voisi olla potentiaalinen idea, jota jatkoke-
hityksen jdlkeen voisi kopioida muihinkin kuntiin. Pula pédtevistd varhaiskasvatusyksikdiden
johtajista ja varhaiskasvatuksen opettajista vuoden 2030 ldhestyessd on valtakunnallinen
haaste. Kuten luvussa 2.3 mainitsin Kuntatydnantajien Ruskoaho (2022) on laskenut, ettd timéan
hetken tiedoilla Suomesta puuttuu yli 14 000 pitevad varhaiskasvatuksen opettajaa vuonna
2030 varhaiskasvatuslakiin kirjattujen muutosten vuoksi. Espoon kaupungilla esiintynyt suuri
vaihtuvuus tuskin on mydskéén ainoastaan yhden kunnan haaste, joten ajattelen kaikkien hen-
kilostokokemusta ja henkildston pysyvyyttd edistdvien toimenpiteiden olevan jakamisen arvoi-
sia. Jatkuva rekrytointi vie varhaiskasvatusyksikoiden johtajilta aikaa ja muuttaa myds tyonku-
vaa muiden tehtévien jdddessd vihemmalle. Itse pohdin, ettd henkildsto tuskin viihtyy hyvin
yksikossd, jossa vaihtuu johtaja tihedsti. Kaikki keinot varhaiskasvatuksen tilanteen stabiloi-
miseksi ovat tervetulleita. Téssd opinndytetydssd on esitelty jo monia toimenpiteitd ja kuten
aiemmin totesin, uskon niiden sopivan tai toimivan pohjana muihinkin kuntiin. Espoon kau-
punki voisi Suomen toiseksi suurimpana kuntana jakaa osaamistaan henkildstéhallinnon asi-
oista ja hyvan henkilostokokemuksen elementeistd. Siten se voisi olla osaltaan parantamassa

varhaiskasvatusyksikoiden johtajien ja heiddn kauttaan koko varhaiskasvatusalan tilannetta.

Tilaaja kokee tehdyt toimenpidesuositukset realistisina toteuttaa annetussa aikataulussa ja oli
hienoa kuulla, ettdi my0s opinndytetyon teoriaosuus antaa tilaajalle uutta keskusteltavaa roo-
leistaan organisaatiossa, jossa HR-toiminnot ovat jakautuneet useampaan pieneen yksikkoon.
Koen tdmin opinnédytetyon tuottaneen uutta, relevanttia tietoa tilaajalle ja my06s koko varhais-
kasvatuksen kentille keskusteluun nostettavaksi ja hyodynnettdvéksi. Ajattelen timén tyon tu-
losten parantavan varhaiskasvatusjohtajien henkilostokokemusta ja tukevan heitd vaativassa

johtamistehtdvissadn.
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LIITE 1

Heil

Olen Yhteisopedagogi (YAMK) — opiskelija ja opinnaytetydssani selvitan, kuinka sinun henkilostokokemustasi esihenkiléroo-
lissa voidaan parantaa. Tavoitteena on selvittdd HR-palveluiden merkitystd osana varhaiskasvatusyksikdiden johtajien henki-

l6stékokemusta seka kehittaa palveluita tukemaan sinua tyossdsi paremmin.

Tama kysely on lahetetty kaikille Espoon varhaiskasvatusyksikoiden johtajille ja jokainen vastaus on tarked. Vastaaminen on

anonyymia ja kestdd noin 10 minuuttia.

Vastausaika on 7.3. - 17.3.2023. Kyselyyn pdaset tésta.

Ty6n taustaa

Henkilostdpalveluiden yhdeksi tavoitteeksi vuodelle 2023 on asetettu henkilostokokemuksen paraneminen ja varhaiskasva-
tuksen haastavan tilanteen vuoksi varhaiskasvatusyksikdiden johtajien tarvitsema tuki on taman kehittamistyon kohde. Esi-

merkiksi KuntalO on antanut meille tuoretta tietoa esihenkilén antamasta seka esihenkilon alaisiltaan saamasta tuesta.

Tama kysely painottuu HR-neuvomon palveluihin, mutta kdsittelee myds henkilostopalveluja kokonaisuutena ja antaa li-
satietoa niiden merkityksestd osana esihenkildroolissa tyoskentelevan henkildn henkilostokokemusta. Opinnayte koostuu
kyselysta ja kyselyn tuloksiin perustuvasta, HR-ammattilaisille suunnatusta tyopajasta. Tyota varten on myonnetty tutkimus-

lupa.
Tyon tuloksista raportoidaan sinulle viimeistaan 8/2023.

Toivon ettd koet tdmdn tarkoitukseen ndhden mahdollisimman kevyeksi tehdyn kyselyn aikasi arvoiseksi. Kiitos ajastasi ja

tyéniloa!

Ystavallisin terveisin,

Riikka Mykra
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LIITE 2

Varhaiskasvatusyksikoiden johtajien henkilostokokemuksen parantaminen HR-palveluja kehittimilli

Liite 16ytyy alkuperdisend versiona tdmén linkin takaa. Tdlld kyselylld kartoitetaan henkildsto-/palvelussuhdepal-
velujen merkitystd varhaiskasvatusyksikdiden johtajille ja palvelujen kehittimisajatuksia. Kyselyn vastausten poh-
jalta pidettivin HR-asiantuntijoiden tulevaisuustyOpajan tavoitteena on parantaa varhaiskasvatusyksikdiden joh-
tajien henkildstokokemusta henkildstopalveluita kehittimalla.

Kyselyn arvioitu vastausaika on 10 minuuttia. Se siséltdd 5 taustakysymysti ja 9 sisdltokysymystd. Kyselyssd on
my0s avoimia kysymyksié, joiden vastaukset ovat erittdin arvokkaita henkildstokokemuksesi kehittimiseksi. Pa-
kolliset kysymykset on merkitty tdhdella *.

1. Kauanko olet toiminut varhaiskasvatusyksikon johtajana?
Alle 1 v,14v,59v,yli 10V

2. IKkasi?
<27 vuotta, 28-42-vuotta, 43-57-vuotta, 58< vuotta

3. Johdettavien yksikoiden maira?
1,2,3,4+

4. Johdettavien alaisten maara?
1-10, 11-20, 21-30, yli 30 alaista

5. Kuinka merkitykselliseksi henkilostokokemuksesi kannalta koet seuraavat HR-neuvomon tyotisi tu-
kevat palvelut?
1= ei lainkaan merkityksellinen
2 = jonkin verran merkityksellinen
3= melko merkityksellinen
4= erittdin merkityksellinen
Ei kokemusta palvelusta

HR-neuvomon puhelinpalvelu

HR-neuvomon sidhkdpostipalvelu

Tyoyhteisosovittelu tai ki henkildston sanktioprosessissa

Teams - Aamukahvit palvelussuhdeasiantuntijan kanssa

Teams — koulutukset paivittiisistd palvelussuhdeasioista (Moduuli 1 ja 2)
Suorituksen johtamisen juridiikkaa — valmennus (Moduuli 3)

Essin henkil6stosivut

6. Minki verran koet HR-neuvomon palvelujen antavan sinulle tukea esihenkilotyohosi?
Liukukytkin asteikolla 0—10
7. Miten hyvin HR-neuvomon palvelut tukevat omia tarpeitasi esihenkiloni? *

Liukukytkin asteikolla 010
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8. Koen, etti minulla on riittivisti aikaa perehtyi henkilostoasioihin *

Liukukytkin asteikolla 0—10

9. Minulle on selkeai, mihin HR-palveluun tulee olla yhteydessa eri henkilostoasioissa.
HR-palveluilla tarkoitetaan HR-neuvomoa, KOTOn omia henkildstdasiantuntijoita, rekry-
tointi- ja palkanlaskentapalveluita seka hr- tietoa. *

Kylld / Ei

10. Miten ajattelet, ettii asiaa voisi selkeyttii?

Tama kysymys tuli esiin vastaajille, jotka valitsivat vaihtoehdon ”Ei” kysymyksessi 9.

11. Tuoreessa Kuntal0 kyselyssi 52,2 % kaikista varhaiskasvatuksen vastaajista koki tyoméairin lisain-
tyneen melko paljon tai erittiin paljon yli sietokyvyn.
a) Mika henkilosto-/palvelussuhdeasioihin liittyvi tyotehtivi varhaiskas-
vatusyksikon johtajana vie sinulla eniten aikaa?
12. b) Millaista tukea tai palvelua toimialan henkilostoasiantuntijat ja keskitetyt henkilosto-
palvelut voisivat antaa henkilosto-/palvelussuhdeasioihin liittyvin tyoméirin helpotta-

miseksi?

13. Espoon HR:n yksi tavoite vuodelle 2023 on parantaa henkiloston henkilostokokemusta.
Miti henkilostopalvelut voisivat tehdi henkilostokokemuksesi kehittimiseksi?
Voit myo6s kertoa konkreettisen mieleesi jdéneen tilanteen, jolloin koit tulleesi hyvin tai huonosti palvelluksi.

Voit kuvailla, miti tilanteessa tapahtui ja miké teki palvelusta hyvaa / huonoa.

14. Avoin kentti ajatuksille, ideoille ja palautteelle henkilosto- ja palvelussuhdeasioiden
palveluista

Kaikkia varhaiskasvatusyksikdiden johtajia tiedotetaan kehittdmistyon tuloksista ja henki-
l6stokokemusta parantavista toimenpiteistd viimeistddn elokuussa 2023.
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LIITE 3

Liitteend 3 on tilaajalle toimitetut toimenpidesuositukset. 2023 toimenpidesuositukset on avattu
kuvien alapuolella ja toimenpidesuositusten tiedosto 16ytyy tdmén linkin takaa. Vuoteen 2030
suuntautuvia ideoita ei esitelty varsinaisina toimenpidesuosituksina. Tamén tutkimuksellisen

kehittdmistyOn aineisto ei antanut riittivén vahvaa pohjaa nostaa kyseisié ideoita suosituksiksi.

Kavijadatan hyadyntaminen Oman toiminnan rajaaminen ja rajapinnoista
Materiaalia erilaisille oppijoille viestiminen
P: iteen elinkaaren k Perehdyttaminen ja tiedon lisdaminen HR-
toimintojen kesken

Puhelin ja sahkopost
Chat-palvelu
Avoin klinikka henkilostoasioista

Rekrytointijarjestelman mahdollisuuksien
selvittaminen lyhytaikaisten sijaisten
saamiseksi
Henkilostokysely tuen tarpeista
esihenkildille

HR-jarj 1 selkiyttaminen ja kouluttaminen

Tietoiskuja Teamsin kautta

Moduuli 3 -koulutuksen markkinoinnin lisdaminen
Johtajuusverkosto

Tyontekijana Espoossa - kasikirja
Esihenkilona Espoossa - kasikirja
Poissaoloihin liittyva ohjeistus

HR partner - rooli
lisaédmaan yhteistysta organisaation sisalla,
keskitettyjen hr-palvelujen ja toimialan

Oppilaitosyhteistytn rakentaminen ja palvelujen kesken.

var i kaikkiin varhai n
tehtaviin. Pyrkimyksena ajatella
oppilaitc isty6td uudesta nako

Toisena vaihtoehtona nykyisen henkiloston
tehtavankuvan muokkaaminen siten, ettd
tavoitteellinen yhteistyo sisallytetazn
nykyiseen tehtavankuvaan.

Oppisopimuskoulutuspaikkojen lisadminen
varhaiskasvatuksessa.

WO aariin ja lakisazteisii
patevyyksiin liittyvat asiat eivat ole
orgar i ioi 1 itsensa P aa avissa, mutta
idea on viety tiedoksi eteenpain.

Varhaiskasvatuksen johtajuuden
vahvistamista Espoon omalla
varhaiskasvatuksen johtajuusohjelmalla, jolla
voidaan lisata organisaation vetovoimaa ja
mahdollistaa hyva henkilostokokemus.
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TIEDON OIKEELLISUUS

Tiedon oikeellisuuden varmistaminen
Aineistossa nousi esiin, ettd tulkinnanva-
raisissa kysymyksissi eri esihenkilot ovat
saaneet samaan asiaan eri vastauksia. Hen-
kilostohallinnon asiantuntijoiden tulee roh-
keasti ohjata asiakas oikeaan paikkaan, jos
kysymys ei ole omalla toiminta-alueella.
Myos tiedon lisddminen eri HR-palvelui-
den toiminnasta edesauttaa oikeaa ja suju-
vaa asiakaspalvelua.
Henkilostoasiantuntijoiden on tarkeédd vies-
tinndssdin selventdd esihenkilon roolia ja
ettd monissa tapauksissa HR ainoastaan
suosittelee erilaisia toimintavaihtoehtoja.
Aineistossa nousi yksittdisid toiveita sel-
keistd toimintaohjeista suosituksien sijaan
— titd linjaa organisaation tulee pohtia ja
sen jalkeen selventdd viestinndssaan.
Tavoite: Tiedon oikeellisuuden varmista-
misella luodaan esihenkil6ille luottamusta
sithen, ettd HR-palvelut toimivat esihenki-
16n tukena.

TAVOITETTAVUUS

Asiakaspalvelu

Asiakaspalvelun aukioloaikojen on tarkeaa
olla riittdvat ja vastata asiakastarpeeseen
kuitenkin vuoden alusta vihentyneet hen-
kilostoresurssit huomioiden. Suosituksena
puhelin avoinna yhtend péivand viikossa
12—15 ja muina pdivind 9-12. Sdhkdpostin
vastausaika tulee olla lyhyempi ja sen tulee
vastata asiakkaiden tarpeeseen. Chat-pal-
velu on ollut yksikossé keskustelussa jo
aiemmin, mutta sitd ei kuitenkaan tule
unohtaa palveluja uudelleen mietittiessa.
Tavoite: tehdd yhteydenotosta ja henkilos-
téasioiden hoitamisesta sujuvampaa esi-
henkiloille.

Avoin Teams-klinikka yleisistd henkilos-
toasioista

Avoin klinikka henkildstdasioihin liittyen
vihintdin heind-elokuussa, jolloin vuosilo-
mat ovat suurimmaksi osaksi pidetty ja
uutta henkilostod on aloittamassa paljon.
Tavoite: tarjota ajankohtaista, ketterdd pal-
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velua silloin, kun esihenkil6t sité tarvitse-
vat ja vihentdd esihenkildiden tarvetta ot-
taa yhteyttd henkilokohtaisesti.

UUSIA DOKUMENTTEJA
Tyontekijana Espoossa — Kiisikirja
Siséltdd perehdytysmateriaalin omaisesti
tairkeimmait palvelussuhdetiedot ja on tu-
lostettavassa muodossa, jolloin sitd voi-
daan jakaa taukohuoneisiin. Tavoite: Va-
hentdd esihenkildiden kuormitusta ja tyon-
tekijoiden helppoa tiedonsaantia.

Esihenkiloni Espoossa — Kiisikirja
Sisdltdd perehdytysmateriaalin omaisesti
tarkeimmat palvelussuhdetiedot seké esi-
henkilon tairkeimmait tehtivit operatiivi-
sella tasolla. Sdhkoisessd muodossa, jossa
on linkitykset Intran materiaaleihin. Kési-
kirjassa tarjotaan my0s perustietoa tydnan-
tajan sanktiotoimenpiteisiin liittyen. Hyo-
dynnetéddn hr-tietojérjestelmai ja ldhetetdin
automaattisesti uusille esihenkildille.
Tavoite: selkeyttdd tiedon 16ytymisti ja uu-
den esthenkilon henkilstdasioihin pereh-
tymisté.

Poissaoloihin liittyva ohjeistus
HR-neuvomo tuottaa selkedn taulukon,
josta esihenkil6t voivat ohjeistaa henkilds-
toddn katsomaan poissaolojen palkallisuu-
den/palkattomuuden, muut ehdot seki jir-
jestelmissd kéytettivan koodin. Tavoite:
vihentdd esihenkildiden kuormitusta ja li-
sdtd hallinnan tunnetta.

TOIMINTA

HR-jérjestelmin kiyton kouluttaminen
HR-neuvomo on mukana kehittdmassi
HR-jdrjestelmid. Kuitenkin ajantasaiset
kayttoopastukset puuttuvat. Kiyttdopastus
voi tapahtua lyhyilld videoilla ja olla myos
alla mainittavan aamukahvitilaisuuden
aihe. Tavoite: Vihentdi esihenkildiden
haasteita jirjestelmén kdyton suhteen ja
tarjota vaylid opastukselle.
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Aamukahvit palvelussuhdeasiantuntijan
kanssa

Teamsissa avointen 15-30 minuutin aamu-
kahvi-tietoiskuhetkien lisddminen, silld
niissd varhaiskasvatusyksikdiden johtajista
on ollut hyvi osallistumisprosentti tdhin
asti. Tavoite: Lisétd esihenkildille ketteraa
tiedonsaantia paivittdisistd palvelussuhde-
asioista.

Moduuli 3 - koulutuksen markkinoinnin
ja mahdollisuuksien mukaan koulutus-
paikkojen lisdiiminen

61 prosenttia vastaajista ei ollut kdynyt
Moduuli 3 - koulutusta "Suorituksen johta-
misen juridiikkaa". Koulutuksen kidyneet
pitivit sitd padosin erittdin merkitykselli-
sind, kuten myos muita sanktiotoimenpitei-
siin liittyvéa palvelua.

Tavoite: lisété tietoisuutta esihenkil6ille
merkityksellisiksi havaituista koulutuk-
sista.

Varhaiskasvatuksen johtajuusverkosto
Tarkoituksena on toimia alustana sosiaali-
selle vertaistuelle, hiljaisen tiedon ja kiy-
tdntdjen jakamiselle, uuden ideoinnille
sekd oman johtajuuden vahvistamiselle.
Kehittdmiseen mukaan kohderyhmén esi-
henkil6itd, toimialan oma henkildstoyk-
sikko sekd henkiloston kehittdmisestd vas-
taavia suunnittelijoita. Tavoite: johtajuu-
den vahvistaminen ja oman ty6n hallinnan
lisddminen, joita HR-palveluista annettavat
toimintaohjeet ja vaihtoehdot erilaisiin ti-
lanteisiin tukevat.

REKRYTOINTI

Rekrytointi

Selvitystyon tekeminen siité, voiko lyhyt-
aikaisten sijaisten rekrytointia helpottaa
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nykyisen rekrytointijarjestelméssa ja mité
tallaisen toiminnon kdyttéonotto vaatisi.
Tavoite: sujuvoittaa esihenkiloiden lyhyt-
aikaisten sijaisten rekrytointihaasteita.

INTRAN SISALTO

Kavijidatan hyodyntidminen Intran
kaytossa

HR-neuvomo selvittdd, milld Intran henki-
16stosivuilla on eniten liitkennetti ja vertaa-
vat niitd tulleiden asiakaspalvelun yhtey-
denottojen aiheisiin. Liikennettd pyritdén
ohjaamaan ajankohtaisille henkildstosi-
vuille tiedottamalla niistd esimerkiksi esi-
henkil6iden uutiskirjeessd. Tavoite: moni-
puolistaa sisdltod ensisijaisesti eniten lii-
kennettd omaaville sivuille.

Materiaaleja erilaisille oppijoille, erilai-
siin tarpeisiin

Intraa kehitettdessd on hyva huomioida,
ettd materiaalit ovat saavutettavia ja palve-
levat erilaisiin tarpeisiin. Koulutus- ja oh-
jemateriaalien videointi tai materiaalin 44-
nittdminen. Tavoite: helpottaa tiedonsaan-
tia ja palvella erilaisia tarpeita laajemmin.

Palvelussuhteen elinkaaren kuvausta
Yleisimpien palvelussuhdeprosessien ja
niihin liittyvien toimenpiteiden kuvaami-
nen Intraan esimerkiksi koulutusmateriaa-
leja julkaisemalla. Tama toteutuu visuaali-
sesti my0s juuri kdynnistetyssd isommassa
projektissa, jossa kaikki hr-toimijat ovat
mukana. Tavoite: tarjota enemmaén tietoa
selkedssd muodossa, jotta esihenkildt eivit
joudu ottamaan yhteytti tavanomaisissa
palvelussuhteen elinkaareen liittyvissd asi-
oissa.
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LIITE 4

Tilaajan palaute

Opiskelija: Riikka Mykra

Tilaaja ja lausunnon antaja: Laura Simild, HR-neuvomo, Espoon kaupunki
Opinndytetyon aihe: HR-palvelujen merkitys esihenkilon henkilostokokemukseen

HR-neuvomo sai opinndytetyosti kaivattua tietoa palvelujemme merkityksesti ja vaikutuksesta
henkilostokokemukseen. Henkilostokokemuksen parantaminen on koko HR-yksikon yhteinen
tavoite, jonka toimenpiteet olivat HR-ndkokulmasta mietittyjd. Riikan opinndytetyon aineisto
ja toimenpidesuositukset antavat palvelussuhdepalveluita toteuttavalle HR-neuvomolle uutta ja

aitoa henkilostosta késin tuotettua ndkokulmaa.

Opinndytetyd vastaa tarpeitamme erittdin hyvin ja antaa meille konkreettisia tyovélineité kehit-
tdd toimintaamme, erityisesti se auttaa HR-neuvomoa padsemaan HR-yksikon yhteiseen tavoit-
teeseen henkilostokokemuksen parantamisessa. Opinndytetyon teoriaosuus antaa myds yksi-
kollemme keskusteltavaa rooleistamme henkildstohallinnossa. Lisdksi koko henkilostoyksikko
saa aineistosta nikokulmaa myohemmin toteutettaviin henkildstokokemuksen kehittdmisen toi-

menpiteisiin.

Tehdyt toimenpidesuositukset ovat arkeemme sopivia ja toteuttamiskelpoisia sellaisinaan. Rii-
kan tyostd saamme konkreettisen jalkauttamissuunnitelman ja olemmekin jo ryhtyneet toimen-
piteisiin niiden pohjalta. Yksikkd on siis jo toteuttanut osan toimenpidesuosituksista prosessin
aikana ja ndistd toimenpiteistd tulemme kerddméin palautetta kdyttokokemuksien kerryttya.
Riikan ty0ssé esitetty arvio siitéd, ettd loputkin lyhyemmain aikajénteen toimenpiteet saadaan

vietya kdytdntdon puolessa vuodessa, on mielesténi realistinen.

Kiitos Riikalle merkittdvistd kehittdmistyosté ja laadukkaasta opinnédytetyOsté, jolla on aidosti
merkitystd toimintamme kehittdmisessd ja paremman henkilostokokemuksen mahdollistami-

sessa. Olen palvelupaillikkona erittdin kiitollinen Riikalle koko tydyksikkdmme puolesta.
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