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Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin Helsingin kaupungin varhaiskasvatusviraston rekrytointi-
prosessin kehittamista palvelumuotoilun avulla. Lisaksi opinnaytetyossa selvitettiin varhais-
kasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytila ja tyonantajan maineen vaikutus tyonhakijan

valintoihin.

Opinnaytetyon viitekehyksessa esiteltiin rekrytointia osana strategista johtamista ja tyoanta-
jan maineen merkitysta. Lisaksi siina kuvattiin, miten palvelumuotoilua tehdaan ja miten pal-
velumuotoiluprosessi muodostuu. Rekrytointiprosessia kehitettiin hyodyntamalla kayttajien
kokemuksia. Kayttajiksi nahtiin seka tyonhakijat etta rekrytointia tekevat esimiehet. Tutki-
muksen aineisto koostui taustakyselysta, haastatteluista, fokusryhmahaastattelusta ja tutki-

jan omista kokemuksista.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta esimiehet kokivat rekrytoinnin kiinnosta-
vaksi tyotehtavaksi, vaikka paakaupunkiseudulla on haasteellista l0ytaa koulutettuja lasten-
tarhanopettajia ja lastenhoitajia toihin paivakoteihin. Rekrytointiprosessin tehostamiseksi ja
selkiyttamiseksi seka tyonhakijat etta rekrytoivat esimiehet esittivat osittain keskitettya rek-
rytointipalvelua. Taman nahtiin edistavan hakijoiden tasalaatuista palvelukokemusta ja esi-
miesten mahdollisuutta paneutua karkihakijoiden valintaan. Molemmat osapuolet kokivat
osaamisen tunnistamisen, oikean tyonhakijan ja tyonantajan kohtaamisen seka laadukkaan
palvelukokemuksen johtavan onnistuneeseen rekrytointiin. Tyonhakijat arvostivat lisaksi
myonteista tyonantajakuvaa, organisaation rekrytointiosaamista ja mahdollisuutta lisainfor-
maatioon rekrytointiprosessin aikana. Esimiehet korostivat, etta heidan tulee itse valita tyon-
tekija karkihakijoiden joukosta. Lisaksi he pitivat tarkeana rekrytointitoimenpiteita, jotka

edistavat tyonhakijoiden sitoutumista valittuun tehtavaan.
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The goal of this Master thesis was to examine how to use service design to develop the re-
cruitment process of the City of Helsinki Department of Early Education and Care. Additional-
ly, the present state of the Department of Early Education and Care and the importance of

the employer’s reputation during the recruitment process were assessed.

In the framework of the study, recruitment was presented as part of strategic management
and the significance of the employer’s reputation. In addition, the study describes how the
service design process is formed. The recruitment process was developed utilising users’ ex-
periences. Both job applicants and heads of day care centres were considered as users. The
research data consists of background queries, interviews, a focus group interview and the re-

searcher’s own experiences.

The results show that heads of day care centres see recruitment as an interesting even if it is
challenging task to find educated kindergarten teachers and nurses to work in day care cen-
tres in the Helsinki metropolitan area. Both job applicants and heads of day care centres sug-
gested a partly centralized recruiting service to improve the recruiting process. This was con-
sidered to contribute to the applicants’ equal service experience and the heads of day care
centres’ chances to concentrate on the selection of the top candidates. Both sides considered
that there were three factors that led to successful recruitment: the recognition of skills,
first-rate service experience, and that the right job applicant and employer meet. Further-
more, job applicants valued positive employer image, recruitment know-how of the organiza-
tion and the opportunity to receive additional information during the recruitment process.
The heads of day care centres emphasized their personal role in selecting the employee
among the top applicants. Moreover, they considered important such recruitment procedures

that advance the job applicants’ commitment to the job in question.

Keywords: Recruitment process, Service design, Employer's reputation
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa palvelumuotoilun avulla Helsingin kaupungin
varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessia. Tarkoituksena on lisaksi selvittaa rekrytointipro-
sessin nykytila ja tyonantajan maineen vaikutus tyonhakijan valintoihin. Tutkimuksessa kera-
taan tietoa kelpoisuusehdot tayttavien tyonhakijoiden kokemuksista tyohakuprosessista ja

niista tekijoista, jotka ovat olleet merkityksellisia rekrytointiin johtavassa valintapaatoksessa

seka tyontekijan etta tyonantajan nakokulmasta.

Koulutettujen lastentarhanopettajien saatavuus on heikentynyt lahivuosien aikana huomatta-
vasti. Samanaikaisesti paivahoitoikaisten lasten maara on Helsingissa kasvanut ja paivahoito-
paikkojen tarve lisaantynyt. OAJ (2012) tutkimuksen mukaan esimerkiksi lastentarhanopetta-
jien lisaystarpeisiin on ollut syyna esimerkiksi uusien paivakotien avaaminen ja laadun kehit-

taminen lisaamalla lastentarhanopettajien osuutta henkilostosta.

Varhaiskasvatuksen toiminta ja laatu on varmistettu lainsaadannollisilla maarayksilla, joten
lastenhoitajien ja lastentarhanopettajien saatavuus on kuntatyonantajalle merkittava asia.
Maarayksissa on maaritelty hoito- ja kasvatustehtavissa toimivien tyontekijoiden maara suh-
teessa hoidossa oleviin lapsiin. Henkilostoa tulee kaikissa tilanteissa olla asetuksen maaritte-
lema maara. Kun kelpoisuusehtoja tayttavia tyontekijoita ei ole saatavilla, heita korvaamaan
joudutaan palkkaamaan sijaisia, joilla ei ole tehtavan edellyttamaa kelpoisuutta. Paivahoi-
toasetuksen 6 §:n 1 momentin mukaan paivakodin hoito- ja kasvatustehtavissa tulee olla va-
hintaan yksi saadetyn ammatillisen kelpoisuuden omaava henkild enintaan seitsemaa kokopai-
vahoidossa olevaa kolme vuotta tayttanytta lasta tai enintaan neljaa alle kolmivuotiasta lasta
kohden. 6 §:n 2 momentin mukaan osapaivahoidossa tulee olla enintaan 13 olevaa kolme vuot-

ta tayttanytta lasta kohden vahintaan yksi kelpoisuuden omaava henkilo. (Kuntainfo 9/2007.)

Suomessa paivakotien henkilostorakenne maaritellaan vuoden 1973 paivahoitolakiin liittyvalla
asetuksella. Sen mukaan vahintaan joka kolmannella paivakodin hoito- ja kasvatustehtavissa
toimivalla tulee olla lastentarhanopettajan tehtaviin kelpoisuuden antava koulutus (laki
272/2005 ja asetus nro 608/2005). Paakaupunkiseudun kunnat kilpailevat valmistuvista las-

tenhoitajan ja lastentarhanopettajan kelpoisuusehdot tayttavista opiskelijoista.

Lastenhoitajan tehtaviin on kelpoinen henkild, joka on suorittanut sosiaali- ja terveysalan pe-
rustutkinnoista lasten ja nuorten hoidon ja kasvatuksen koulutusohjelman mukaisen lahihoita-
jan tutkinnon tai lapsi- ja perhetyon perustutkinnon. Lastentarhanopettajia valmistuu yliopis-
toista ja ammattikorkeakouluista. Lastentarhanopettajan patevyyden saa varhaiskasvatuksen
kandidaatin tutkinnolla tai sosionomi (AMK) tutkinnolla, joka sisaltaa vahintaan 60 opintopis-

tetta varhaiskasvatuksen ja sosiaalipedagogiikan opintoja. (STM 2007, 23 - 25.)



Yksinomaan ammattiin valmistuminen ei takaa lastenhoitajan tai lastentarhanopettajan kel-
poisuuden omaavaa tyontekijaa hakeutumaan alalle. Vaahtion (2005, 55-56) mukaan tyonteki-
ja valitsee, millaista tyota han haluaa tehda. Tyontekijan valintaan vaikuttaa esimerkiksi
palkka, tyokaverit, tyomatka, tyon miellyttavyys ja tyopaikan sijainti. Tyonantajan tulee
huomioida tama ja kiinnittaa pitkalla aikavalilla huomiota ennakointiin ja yrityksen mainee-
seen. Mita parempi maine yrityksella on, sita vahemman yritys kohtaa rekrytointiongelmia.
Vaahtio toteaa, etta onnistunut rekrytointi alkaa siita, etta yrityksen maine on kunnossa. Yri-
tyksen maine kasvaa yrityksen sisalta, sen tyontekijoista ja asioista, joista he viestivat. Tyon-
tekijat ovat yrityksen kasvot ja suu. He jakavat parhaiten ja uskottavimmin tietoa yrityksesta

ja sen brandista. (Korpi, Laine, & Soljasalo 2012, 134.)

Palvelumuotoilussa asiakkaan kokeman palvelun vaikutuksia mitattaessa on ensisijaisesti ky-
symys vuorovaikutuksesta ja asiakastyytyvaisyydesta. Seuraavaksi merkittavimmiksi asioiksi
nousevat palvelun maine ja brandin tunnettuus. (Tuulaniemi 2013, 241.) Vaajakallio ja Mat-
telmaki ovat julkaisussa Hyvinvoinnin muotoilu (2013, 72) todenneet, etta julkinenkin sektori
on myontanyt, etteivat yhden koon palvelut enaa riita. Heidan mukaan tama nakemys haastaa
perinteet julkisen palvelun tuottamisessa ja avaa mahdollisuuden palvelumuotoilulle, yhteis-
suunnittelulle ja ihmiskeskeisille lahestymistavoille. He nakevat kansalaiset osatuottajina se-

ka palveluiden kayttajina ja julkisen organisaation palvelun tuottajina.

1.1 Tutkimuksen tausta

Opinnaytetyossa selvitetaan Helsingin kaupungin varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessia
ja sen kehittamista palvelumuotoilun avulla. Varhaiskasvatusvirasto vastaa suomenkielisesta
paivahoidosta ja esiopetuksesta, leikkipuistojen ja perhetalojen avoimesta toiminnasta, leik-

kitoiminnan kerhoista seka kotihoidon ja yksityisen hoidon tuen koordinoinnista.

Varhaiskasvatusvirasto henkilostomaara on noin 5800. Henkilostosta noin 5700 on palvelutoi-
minnan piirissa. Lastentarhanopettajien osuus heista on 1340 ja lastenhoitajien 2196. Rekry-
tointi-ilmoituksia Helsingin kaupungin sahkoiseen rekrytointijarjestelmaan eRekryyn laadittiin
vuonna 2013 yhteensa 764. Lastentarhanopettajan tehtaviin oli avoinna 302 tyopaikkaa ja las-
tenhoitajien tyopaikkoja oli avoinna 355. Tehtaviin hakeutuvien joukossa oli runsaasti tyonha-
kijoita, joilla ei ollut tehtavaan soveltuvaa kelpoisuutta. Useimmiten tyonhakijat hakivat use-
ampaan lastentarhanopettajan tai lastenhoitajan tehtavaan samanaikaisesti. (Helsingin var-

haiskasvatusviraston toimintakertomus 2013, 12.)

Kayttajilla olevaa ainutlaatuista tietoa hyodynnetaan rekrytointiprosessin kehittamiseksi.

Kayttajiksi nahdaan seka lastentarhanopettaja tyonhakijana etta paivakodinjohtaja rekrytoin-



tiprosessin toteuttajana. Tyontekijoiden saatavuutta tarkastellaan tassa tutkimuksessa lasten-
tarhanopettajien ja lastenhoitajien nakokulmasta, jotka ovat rekrytoitu lastentarhanopetta-
jan tai lastenhoitajan tehtaviin viimeisen kolmen vuoden aikana seka paivakodinjohtajien,
jotka ovat tehneet paatoksen rekrytoinnista tai esityksen valinnasta viimeisen kolmen vuoden
aikana. Tutkimuksen avulla kerataan tietoa kelpoisuusehdot tayttaneiden tyonhakijoiden ko-
kemuksista rekrytointiprosessista ja niista tekijoista, jotka ovat olleet merkityksellisia rekry-
tointiin johtavassa valintapaatoksessa seka tyontekijan etta tyonantajan nakokulmasta. Palve-
lumuotoilun ja osallistavan suunnittelun keinoin etsitaan uusia nakymia siihen, miten varhais-
kasvatusviraston organisaation oma osaaminen saataisiin paremmin hyotykayttoon ja miten
parannetaan tyonhakijoiden palvelupolkua rekrytointiprosessin aikana. Keskeisena tavoitteena
on palvelumuotoilun menetelmin edelleen kehittaa rekrytointiprosessia siten, etta se vastaa

seka tyonhakijan tarpeita etta tyonantajan liiketoiminnallisia tavoitteita.

Lastentarhanopettajien tyota on lahiaikoina tutkinut muun muassa Mirja Toivonen (YAMK,
2013) opinnaytetyossaan, jossa han kartoitti lastentarhanopettajan henkilokohtaisia nakemyk-
sia tyohon sitoutumisesta. Toivosen mukaan tyohon sitoutumista edistaa esimerkiksi hyva tyo-
ilmapiiri, mahdollisuus ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen seka hyva johtajuus. Katri
Eerikainen (2009) selvitti pro gradu -tutkielmassaan henkilostosuunnittelun ja rekrytoinnin
tulevien vuosien haasteita ja tavoitteita Porin kaupungin organisaatiossa. Tulosten perusteella
Eerikainen totesi, etta toimenkuvien sisalloissa tulee tapahtumaan maarallisia seka laadullisia
muutoksia ja uusia toimenkuvia syntyy ja osa vanhoista toimenkuvista haviaa. Krista Maenpaa
(2007) on pro gradu tutkielmassaan kasitellyt rekrytointia henkilostojohtamisen valineena.
Han on kiinnittanyt huomiota siihen, etta organisaatioiden on varustauduttava rekrytointiin
liittyvien toimien kehittamiseen, koska henkiloston laatu on merkittava menestystekija yrityk-
sen menestystekijana. Tiia Sarkola (2009) on (YAMK) lopputydssaan luonut kehittamisehdotuk-
sia Vaasan keskussairaalan medisiinisen tulosalueen rekrytointityohon. Tassa laadullisessa tut-
kimustyossa Sarkola on kerannyt tutkimusaineiston strukturoidulla kyselylomakkeella ja puhe-
linhaastatteluilla. Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta rekrytoinnin pohjana tulee olla
henkilostostrategia, joka pohjautuu organisaation yleiseen strategiaan. Lopputyota, jossa
pohditaan palvelusuunnittelun nakokulmaa rekrytointiprosessin kehittamiseksi, ei ole saatavil-

la.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa palvelumuotoilun menetelmin Helsingin kau-
pungin varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessia. Tavoitteena on lisaksi selvittaa rekrytoin-

tiprosessin nykytila ja tyonantajan maineen vaikutus tyonhakijan valintoihin.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin.



1. Mika on varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytila?
2. Miten tyonantajan maine vaikuttaa rekrytointiin?

3. Miten palvelumuotoilun avulla voidaan kehittaa rekrytointiprosessia?

2 Tutkimuksen viitekehys

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan strategista johtamista, rekrytointia, maineen
merkitysta ja palvelumuotoilua. Lisaksi tarkastellaan rekrytointiprosessia kaupunkitasolla ja

varhaiskasvatusvirastossa Helsingin kaupungilla.

Palvelumuotoilua tarkastellaan Tuulaniemen (2013) nakemyksen mukaisesti. Tuulaniemen na-
kemys on valittu, koska se on kaytannonlaheinen ja sita on toteutettu suomalaisten palvelui-

den muotoiluun eri yrityksissa.

2.1 Strateginen johtaminen rekrytointiprosessin ja maineen nakokulmasta

Perusstrategia kuvaa lahtotilanteen, maaranpaan ja valitun reitin, joka tarkoittaa niita kes-
keisia valintoja, joilla maaranpaahan paastaan. Strategiatyon eri vaiheet vaativat strategista
johtamista, johon koko organisaation tulee osallistua. Strategisen johtamisen keskeinen tavoi-
te on saada koko organisaatio osallistumaan strategiatyohon. Onnistuminen strategiatyossa
edellyttaa, etta strategia elaa organisaatiossa ja sen paivittaisessa tyossa. Onnistunut strate-
gia tyo johtaa yrityksen menestykseen. (Kehusmaa 2010, 11-15.) Hyvin tehty perusstrategia
riittaa eika eri osa-alueista, kuten IT, HR, viestinta, toimitila- ja ymparisto tarvitse tehda
omia strategioita. Perusstrategia antaa riittavat linjaukset, mutta yritys tarvitsee toiminta-
mallin ja -suunnitelman naiden eri osa-alueiden toteuttamiseksi. Toimintokohtaiset strategiat
voivat luoda raja-aitoja tai eriyttaa toimintoja toisistaan, joten strategisten linjausten yhtey-
det eri toimintoihin on pidettava kirkkaina ja yksinkertaisina. Strategiatyossa tulee perusstra-
tegian punainen lanka kulkea lapi kaikkien eri osa-alueiden. Eri osa-alueiden toimintojen ei
tule johtaa kilpailuun eri toimintojen valilla eika niiden tule olla ristiriidassa toistensa kanssa.
(Kamensky 2008, 124-127.)

Strategiatydo muuttuu organisaatiossa elavaksi ja jatkuvaksi prosessiksi alykkaan ajattelun
avulla. Kehusmaa (2010, 21-22) maarittelee lan Mitroffin (2000) alykkaan ajattelun ainoaksi ja
pysyvaksi kilpailueduksi. Siina alykkaaseen ajatteluun kykenevat ihmiset osaavat paneutua
monimutkaisiin ongelmiin, esittaa oikeat kysymykset ja ratkaista oikeat ongelmat. Alykkaan
ajattelun avulla yrityksessa osataan tunnistaa oikeat ongelmat, tarttua niihin ja ratkaista ta-
valla, joka erottaa yrityksen muista. Kehusmaa mainitsee myos, etta johdon on tunnistettava

oikeat ongelmat strategiatyon kaikissa vaiheissa, tartuttava niihin ja ratkaistava ne yhteis-
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tyossa organisaation kanssa. Strategiatyo on huonoa, jos se sisaltaa vaaria valintoja tai tyos-
kentelymalli johtaa vaarien asioiden ratkaisemiseen. Strategia, organisaation oppiminen ja
yksilotason kehittyminen yhdistyy, kun strategiatyomalli on elava ja alykas. Osallistumisen
kautta strategiatyd muuttuu elavaksi ja sen merkityksellisyys syntyy omakohtaisten kokemus-

ten kautta.

Kalliomaan ja Kettusen (2010, 134 - 138) mukaan strategia tarkoittaa yrityksen toiminnan pe-
rustaa. Konkreettista esitysta siita, mita yritys tekee, kenelle se tekee ja miten se erottuu
markkinoilla muista yrityksista. Johtamissuunnitelman tulee sisaltaa seka yrityksen kriittiset
ja ideaaliset johtajuuden tekijat etta operatiivisen johtamisen sisallot. Lisaksi Kalliomaa ja
Kettunen korostavat, etta sosiaalinen vuorovaikutus on merkittava tekija johtamisstrategian
taytantoonpanossa. Puutteelliset johtamistaidot voivat huonoimmillaan estaa strategioiden
toteutumisen. Strategisen johtajuuden ytimessa on johtamisviisaus, jolla tarkoitetaan sosiaa-
lista valveutuneisuutta ja taitoja. Strateginen johtajuus on palvelullista asennetta ja esimie-
hen palvelullista roolia ryhman jasenena. Hyvalla johtoryhmalla, jossa on mahdollisuus kriti-
soida, keskustella ja kyseenalaistaa, on suuri merkitys yrityksen sisaiselle hengelle ja toimin-
takyvylle. Erilaiset persoonallisuudet ja osaamisalueet varmistavat aikaansaavan, perustellun

ja tehokkaan toiminnan.

Strategiatyo on jatkuvaa tyota, jota tehdaan paivittain, viikoittain ja kuukausittain. Strategi-
an tulee elaa sisaisen ja ulkoisen toimintaympariston mukana niin, etta se nakyy kokoajan
kaytannon toiminnassa. Jatkuvassa strategiatyossa jokaisella on merkityksellinen tehtava
strategiatyon jossakin tai joissakin vaiheissa. Suurin osa strategiatyosta tulee olla strategian
toteuttamista, seurantaa ja arviointia, ei linjausten ja suunnitelmien laatimista. Johdon pu-
heissa onnistunut strategia nakyy niin, etta se ohjaa jatkuvasti koko organisaatiota haluttuun
suuntaan. Strategisessa viestinassa kohderyhman huomioiminen on tarkeaa. Viestit tuleekin
laatia eri kohderyhmat huomioiden, mutta viestin sisallon tulee pysya yhtenaisena koko orga-
nisaatiossa. (Kehusmaa 2010, 24-32.)

Kamenskyn (2008, 19) mukaan strategialla on kolme osittain paallekkaista maaritelmaa. En-
simmaiseksi han nakee, etta strategia on yrityksen tietoinen keskeisten tavoitteiden ja toi-
minnansuuntaviivojen valinta muuttuvassa maailmassa. Toiseksi han maarittelee strategian
sitten, etta sen avulla yritys hallitsee ymparistoa. Hanen kolmas maaritelmansa on, etta stra-
tegian avulla yritys hallitsee tietoisesti ulkoisia ja sisaisia tekijoita seka niiden valisia vuoro-
vaikutussuhteita siten, etta yritykselle asetetut kannattavuus-, jatkuvuus- ja kehittamista-

voitteet pystytaan saavuttamaan.

Yrityksen menestyksen pitkalla tahtayksella ratkaisevat strategia, johtaminen, osaaminen ja

vuorovaikutus. Nama tekijat ovat toisistaan vahvasti riippuvaisia. Taman johdosta Kamensky
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(2008, 29-30) rakentaa naista tekijoista lilkketoiminnan menestyksen timantin, jossa vuorovai-
kutus tulisi nahda liiketoiminnan liikkeelle panevana voimana. Seuraavassa kuviossa 1 kuva-
taan Kameskyn liiketoiminnan menestyksen timantin paasarmien valiset vuorovaikutussuh-
teet.

Strategia

™~

Vuorovaikutus Johtaminen

\ Osaaminen /

Kuvio 1. Liiketoiminnan menestyksen timantti (Kamensky 2008, 30).

Yrityksen elamantehtavan paaelementtien, eli arvojen, toiminta-ajatuksen ja vision, tulee
olla vahvistavassa vuorovaikutuksessa toisiinsa. Yrityksen arvot kertovat niista periaatteista,
joiden mukaan organisaatio toimii. Toiminta-ajatus vastaa kysymykseen siita, miksi yritys on
olemassa. Yrityksen visio kertoo tulevaisuuden strategisesta tahtotilasta. Hyva visio on kunni-
anhimoinen ja voimakas. Vision toteuttaminen vaatii, etta yrityksessa on henkiloita, joilla on
riittavasti karismaa, johtamistaitoa, viestintakykya ja valmennustaitoa yllapitamaan uskotta-
vuutta, muuten visio jaa toteuttamatta. Vision tarkoituksena on synnyttaa organisaatiossa
yhteinen kuva meidan yrityksesta, joka on visuaalinen, nakyva. Tarkeaa on, etta se muuttuu
selkeaksi ja yksinkertaiseksi mielikuvaksi jokaisen tyontekijan mielessa. (Kamensky 2008, 69 -
72, 85.)

Yrityksen valinta sen tuottamien palveluiden malleista lahtee yrityksen strategisista linjauk-
sista, jotka konkretisoituvat asiakkaalle yrityksen tuottamissa palveluissa. Kustannusjohtaja
tuottaa yleensa edullista ja pitkalle automatisoitua palvelua. Differointistrategiassa palvelu-
malli perustuu asiakkaan kokemaan arvoon, jossa palvelu on suunniteltu erityisesti asiakkai-
den tarpeita ajatellen. (Tuulaniemi 2013, 230 - 231.)
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2.1.1 Rekrytointi osana strategista johtamista

Vastavuoroinen suhde strategian ja HR:n valille muodostuu kahdensuuntaisessa integraatiossa.
Henkilostojohto on talloin liikkeenjohdon strateginen kumppani. Integraatio on vahvimmillaan
silloin, kun litketoimintastrategia ja henkilostostrategia on luotu samanaikaisesti ja ne sulau-
tuvat toisiinsa. (Jarlstrom 2011, 28 - 29.)

Rekrytointi on strateginen paatos. Avainkysymys on miettia, minkalaista henkilostoa yritys
tarvitsee. (Helsila 2009, 18.) Organisaation menestysta maaritellaan pitkalti rekrytoinneilla.
Se on yrityksen investointi tulevaisuuteen. (Salli & Takatalo 2014, 9.) Yrityksen olemassaolon
edellytys on hyva henkilosto. Rekrytointistrategian keskiossa on resurssien hankinta, ei tyhjan
aukon tayttaminen. Rekrytointi on mahdollisuus kehitykseen ja uudistumiseen. (Vaahtio 2005,
71-72.) Kun halutaan rekrytoida loistotyyppi, on syyta tietaa, etta samanlaiset asiat vetavat

toisiaan puoleensa (Vaahtio 2005, 207).

Yksittaisen rekrytoinnin vaikutukset nakyvat yrityksessa pitkan ajan jalkeen. Rekrytointi ja
sen toteuttaminen vaikuttavat tyonantajamielikuvaan. Onnistuneiden rekrytointien avulla
yritys varmistaa kilpailukykynsa. Ennen rekrytointitoimenpiteisiin ryhtymista tulisi ennakoida
tulevat tarpeet, miten tehtavan vaatimukset ja tyoyhteiso tulevat muuttumaan tulevaisuu-
dessa, mitd ja minkalaista osaamista tarvitaan. (Osterberg 2007, 70-71.) Esimiehille rekry-
tointi tulee olla kolmen tarkeimman tehtavan joukossa. Lahjakkaan henkilon rekrytointi on
yritykselle yhta tarkeaa kuin minka tahansa merkittavan liiketoimintaratkaisun tekeminen.
Lisaksi rekrytointi on yritykselle kallis prosessi ja virherekrytointi on viela kalliimpi. Virhere-
krytointien kustannukset voivat helposti olla jopa useita kymmenia tuhansia, jopa satojatu-
hansia, joten sen merkitys kustannuksiin tulee tiedostaa. Yrityksen kustannustehokkuusnako-
kulmasta tulee myos huomioida, kuinka monta henkiloa rekrytointiprosessiin osallistuu. Osal-
listujien maara on optimaalinen, kun rekrytointiprosessin lopputulos on luotettava ja prosessi
on hoidettu mahdollisimman tehokkaasti ja laadukkaasti. Salli ja Takatalo (2014, 10 - 14)
korostavat etta, tehokas esikarsinta on yksi keino lisata rekrytoinnin kustannustehokkuutta.
Lisaksi tehokas rekrytointiprosessi saa aikaan positiivisia taloudellisia vaikutuksia. Se nostaa
tyonantajaimagoa ja yrityksessa olemassa olevien tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyonhakijaa
arvostava ja ammattitaitoisesti viety rekrytointiprosessi luo myonteisen kuvan yrityksesta. Se
luo ja sailyttaa hyvat suhteet myos tyonhakijoihin, joita ei valittu. Taman paivan haastatelta-

va voi huomenna olla esimiehesi. (Vaahtio 2005, 193 - 194.)

Rekrytointikriteerit ovat onnistuneen rekrytoinnin perusta. Ne ohjaavat rekrytointia ja silloin
tiedetaan, mita ollaan hakemassa. Lisaksi ne toimivat tyonhakijalle oikeudenmukaisuuden ja
objektiivisuuden varmistajana. Keskeiset rekrytointikriteerit maaraytyvat sen mukaan, minka-

laisia kompetensseja ja osaamista valittavalla henkilolla on valttamatonta olla. Kriteerien
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maaran tulee olla vahainen. Kriteerit tulee lisaksi maaritella, jotta kaikki prosessiin osallistu-
vat ymmartavat kriteerit samalla tavalla. Rekrytointikriteeri on esimerkiksi yksittainen taito
tai vaatimus, joka linkittyy organisaation visioon ja strategiaan. Kompetenssi on tyontekijan
nakyvaksi tulevaa kayttaytymista. Se muodostuu esimerkiksi tyontekijan tiedoista, taidoista
kokemuksista ja arvoista. Se on tyontekijan osaamista, johon sisaltyy tyontekijan motiivit ja
persoonallisuuden piirteet. Valittavalla tyontekijalla tulee olla kompetensseja, jolla han me-
nestyy toissa ja mahdollistaa organisaation vision ja strategian toteutumisen. Seuraavassa ku-
viossa 2 kuvataan niita tyontekijan kompetensseja, jotka edistavat organisaation vision ja
strategian toteutumista. (Salli & Takatalo, 2014, 15 - 18.)

Kyvyt, tiedot, taidot Persoonallisuus
AN ~
Ulospain nakyva
Ominaisuudet ‘ . p" ‘y

kayttaytyminen

Motivaatio, arvot Kokemus

Tyossa
suoriutuminen
Kompetenssit

Kuvio 2. Kompetenssin elementit (Salli & Takatalo 2014, 18).

Nykypaivan yksi keskeisimmista rekrytointikriteereista on kulttuurisesti sopiva. Se tarkoittaa
yhdenmukaisuutta tyontekijan ja organisaation arvojen ja normien valilla. Kulttuurinen yh-
teensopivuus lisaa tyotyytyvaisyytta, ennustaa hyvaa tyotulosta ja sitoutumista organisaati-
oon. Kulttuurista sopivuutta pohdittaessa, organisaation on tarkistettava myos oma nakokul-
mansa, onko se ihanteellinen vai kaipaako organisaatio muutosta. Lisaksi rekrytoinneissa tulee
huomioida tulevaisuuden haasteet ja edistaa systemaattista seuraajasuunnittelua. Potentiaa-
lisuuden kompetensseja ovat strateginen ajattelu ja oivalluskyky, tavoitteellisuus ja muutos-
johtaminen. Naiden lisaksi tarkeina kriteereina nahdaan myonteinen asenne ja oppimiskette-
ryys. Oppimisketteryys on tyontekijan kykya ja halua oppia kokemuksistaan ja soveltaa oppi-
mistaan tuleviin haasteisiin. (Salli & Takatalo, 2014, 19 - 21.)

2.1.2 Maineen vaikutus tyontekijan valintaan
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Tulevaisuuspuhe on strategioiden ja niiden ilmentymien keskeisin elementti. Se kuinka pita-
vaa tama tulevaisuuspuhe on, vaikuttaa yrityksen maineeseen. Maine rakentuu ajassa ja se
on rakenteeltaan joustavaa ja dynaamista. Se heijastaa yrityksen strategiaa, tavoitteita ja
kehityksen suuntaa. Yrityksen maine on aina olemassa. Se on rakentunut menneisyydesta,
nykyisyydesta ja siita mita on tulossa. Vaikka maine ei ole pysyvaa ja se tapahtuu aina tassa
ja nyt, yrityksen voi olla vaikea muuttaa syvalle juurtunutta mainettaan. Maineeseen ei niin-
kaan voi vaikuttaa kertomalla enemman tai tarkemmin vaan vetoamalla tunteisiin. Keskeinen
maineen rakentamiseen vaikuttava tekija on emotionaalinen vetovoima. (Aula & Heinonen
2011, 14-16.)

Yrityksia voidaan tarkastella ja luokitella maineen pysyvyyden ja pysymattomyyden perusteel-
la. Vakavaraisen maineen saavuttaneen yrityksen paaoman tuotto on merkittavasti korkeam-
malla tasolla verrattuna heikomman maineen omaaviin yrityksiin. Hyvan muutoskyky maineen
omaavien yritysten taloudellinen tehokkuus on selvasti parempi, kun sijoitetun paaoman tuot-
toa tarkastellaan maineen eri taloudellis-rationaalisten ulottuvuuksien kautta. Maineen talou-
dellis-rationaalinen ulottuvuus sisaltaa yhteiskuntavastuuta, silla menestyva yritys tuottaa

palveluita, luo tyopaikkoja ja maksaa veroja. (Aula & Heinonen 2011, 28-30.)

Innovatiivisen yrityksen maine on positiivinen, joten innovatiivisen yrityksen on mahdollista
valita parhaat osaajat. Innovatiivisen yrityksen nykyiset tyontekijat haluavat olla mukana
luomassa menestysta, jossa rahaa tarkeampana pidetaan mainetta ja jossain merkityksellises-
sa mukana olemista. Apilo, Taskinen ja Salkari (2007, 20 - 36) maaritteleva yrityksen innova-
tiiviseksi, kun se on elinkaarensa aikana tehnyt radikaalin innovaation, jossa on kyseenalais-
tettu toimialan yleisia lainalaisuuksia ja pyritty ymmartamaan asiakkaan arvonluontiprosessia.
Yrityksen innovatiiviselle kulttuurille tarkeita tekijoita ovat oppiminen, kommunikointi, luo-

vuus, vapaus riskinottokyky yrittajyys ja innovatiivisuus yrityksen arvona

Henkilosto on yritykselle tarkea hyvan maineen yllapitaja, silla maine lahtee aina yrityksen
sisalta. Henkilosto kertoo yrityksesta myonteisesti, jos kerrottavaa on. Maine syntyy teoista ja
imago rakentuu mielikuvista (Aula & Heinonen 2011, 33 ja Vaahtio 2005, 61-62.) Sounion
(2010, 24-26) mukaan kohteen herattama mielikuva ja itse asia on yhta kuin brandi. Sita ra-
kentavat kaikki yrityksen, palvelun ja sen henkiloiden kanssa tekemisissa olevat. Yrityksen
brandi kasvaa yrityksen sisalta, sen tyontekijoista ja asioista, joista he viestivat. Tyontekijat
ovat yrityksen kasvot ja suu. He jakavat parhaiten ja uskottavimmin tietoa yrityksesta ja sen
brandista. (Korpi ym. 2012, 134.)

Tyontekija valitsee tyonsa mita hakee. Tyonantajan tulee huomioida tama ja kiinnittaa pitkal-
la aikavalilla huomiota ennakointiin ja yrityksen maineeseen. Hyva maine vahentaa rekrytoin-

tiin liittyvia ongelmia. Tyontekijan valintaan vaikuttaa tyotehtavan lisaksi esimerkiksi palkka
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ja tyopaikan sijainti. Rekrytointiongelmaa ei voida yksinomaan ratkaista maksamalla tyonteki-
jalle parempaa palkkaa. Tyovoiman saatavuuteen kansantaloudessa voidaan vaikuttaa lisaa-
malla koulutuspaikkoja tyovoimapula-aloille. Koulutusjarjestelma on kuitenkin hidasliikkeinen
ja vie useamman vuoden ennen kuin paatos opiskelupaikkojen lisaamisesta tuottaa lisaa tyo-
voimaa. Palkkakilpailu yritysten valilla johtaa tyomarkkinoiden ylikuumentumisen. (Vaahtio
2005, 53-56.)

Yrityksessa, jossa rekrytointiprosessi on kunnossa, viestii hakijalle siita, etta muutkin yrityk-
sen prosessit ovat kunnossa ja painvastoin. Rekrytointi on tilaisuus tuoda yritykselle hyvaa
mainetta pienin kustannuksin. (Vaahtio 2005, 155.) Yrityksissa uskotaan helposti, etta yrityk-
sen maine on hyva, jos mitaan kielteista ei ole noussut esiin. Poislahteva tulee haastatella.
Han on henkilo, joka tietaa kertoa asioista, jotka yrityksessa ei ole kunnossa (Vaahtio 2005,
62.) Myos Helsila (2009, 20) korostaa lahtohaastattelujen merkitysta. Lisaksi hanen mukaan
lahtohaastattelussa on olennaista selvittaa lahtevan tyontekijan myonteiset ja kielteiset ko-

kemukset yrityksesta.

2.1.3 Tyopaikkailmoitus rekrytointiprosessissa

Tyopaikkailmoitus on merkittava osa rekrytointiprosessissa. Tyopaikkailmoituksen tulee olla
monipuolinen. Kuvaus tehtavasta, joka korostaa tyonantajakuvaa, tekee ilmoituksesta kiin-
nostavan. Tyonhakijaa kiinnostaa tehtavankuvauksen lisaksi tyopaikan ilmapiiri, etenemis-
mahdollisuudet, palkkaus, tyoolosuhteet seka puitteet, joissa tyota tehdaan. (Korpi ym. 2012,
33, 69.)

Tyopaikkailmoitusten ja tyohakemusten laatiminen videon muotoon on kasvava trendi. Esi-
merkiksi toimitusjohtajan videoesiintyminen, jossa han kertoo, mita han odottaa uusilta tyon-
tekijoilta, antaa yrityksesta toisenlaisen kuvan kuin pelkka perinteinen teksti-ilmoitus. Tyon
kertovat tyoymparistostaan tai miten ovat kehittaneet jotain toimintatapaa. Yrityksen kyky
kayttaa yksittaisia tyontekijoita kertomaan yrityksesta antaa signaalin yrityksen sitoutumises-
ta sen henkilostoon ja urapolkujen tukemiseen. Keinot sosiaalisen median ja videoiden kayt-
toon lisaantyy koko ajan ja kekseliaisyys erilaisten sisallon tuottamiseen lisaa yrityksen naky-
vyytta ja kiinnostusta. Yrityksen nakokulmasta on tarkeaa, etta rekrytointimateriaali on yh-

tenevaista yrityksen muun materiaalin kanssa. (Korpi ym. 2012, 55,91-92.)

Tyonhakijan nakokulmasta tyonhakuprosessia edeltaa uravalinta ja oman osaamisen kehitta-
minen. Tyonhakija kaynnistaa tyonhakuprosessin oman osaamisen, kokemuksen ja taitojen
kartoittamisella seka ansioluettelon laatimisella. Tama tarkoittaa nykyisen ja menneen koke-

muksen analysointia seka pohdintaa siita, haluaako tyonhakija jatkaa talla uralla tai mihin
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suuntaan han haluaa uraansa kehittaa. Tyonhakija ei kuitenkaan aina pysty etenemaan suo-
raan haluamaansa tavoitteeseen vaan tyytyy etsimaan mahdollisista vaihtoehdoista sen, joka
sopii parhaiten hanen tilanteeseen ja kiinnostuksen kohteisiin. Tyohakijalla on usein samanai-
kaisesti useita paallekkaisia tyonhakuja menossa. Han luo tyonhakijakuvaansa ja osaamis-
brandiaan esimerkiksi nakymalla sosiaalisen median kanavissa. Talla verkostoitumisella tyon-
hakija loytaa yhteyksia mahdollisiin tyonantajiin, saa tietoa tyomahdollisuuksista ja mahdolli-
sista piilotyopaikoista. Tyohaastattelu on tyonhakijalle onnistumisen kannalta olennaisin vai-
he, jossa luodaan enemman tai vahemman toimiva vuorovaikutustilanne tyonhakijan ja tyon-
antajan valille. (Korpi ym. 2012, 170-171.)

Sosiaalisiin verkostoihin kuuluminen edistaa tyonhakijan loytymista seka avoimen haun etta
piilotyonhaun kautta. Tyonhakijan nakokulmasta piilotyopaikat ovat usein halutumpia kuin
avoimessa haussa olevat tyopaikat. Tyonantajille passiiviset hakijat ovat haluttuja.

He ovat tyonhakijoita, jotka ovat sopivan tilaisuuden tullen valmiita tarttumaan tilaisuuteen.
Passiiviset hakijat ja tyonantaja kohtaavat toisensa useimmiten sosiaalisessa mediassa. (Korpi
ym. 2012, 175.)

Sallin ja Takatalon (2014, 37) mukaan rekrytointi netissa tulee lisaantymaan. Yrityksen tulee
some -kanavien lisaksi miettia, mita netissa toimivia palveluntarjoajia yrityksessa kaytetaan,
ja miten nama osaltaan muodostavat tyonantajamielikuvaa. Some muuttaa rekrytointia visu-
aaliseen suuntaan. Yksi kuva kertoo enemman kuin tuhat sanaa. My0s mobiilirekrytointi on

lisaantymassa. Hakijat saavat itse tallennetuilla hakuvahdeilla tai push -viesteilla reaaliaikai-
sia ilmoituksia uusista tyopaikoista puhelimeen. Kehittyneimmat palvelut mahdollistavat suo-

raan hakemisen oman alypuhelimen naytolta esimerkiksi LinkedIn-profiilin avulla.

Yrityksen omien rekrytointisivujen lisaksi tyopaikkailmoitus tulisi julkaista esimerkiksi Face-
bookissa, Linkedlnissa, Twitterissa ja mahdollisissa blogeissa. Sosiaalisen median hyodyntami-
nen rekrytointimarkkinoinnissa maksaa ainoastaan aikaa kalliiden maksullisten mainonnan
sijaan. Sosiaalista mediaa kayttaessa, on muistettava, etta siella ollaan muita varten, ei
oman edun ajamiseksi. Sosiaalisen median kantava voima on antaminen ja jakaminen. Paikka
siella ansaitaan olemalla lasna. Sisallon tulee olla monipuolista ja lisaksi tulee muistaa, etta
rekrytointiviestinta on vain yksi asia muiden yrityksesta kerrottavien asioiden joukossa. Ky-
seessa on yhdistelma tyonantajakuvaa markkinointiviestinnan keinoin ja rekrytointi-
ilmoittelua. Yrityksen mielikuvaan vaikuttaa positiivisesti, kun se viestittaa sosiaalisessa me-
diassa monipuolisesti. (Korpi, ym. 2012, 39-44.) TyOnantajakuvaa rakennetaan kuitenkin muil-
la keinoin kuin rekrytointiviestinnalla. Verkossa olevat henkilot eivat ole vain tyonhakijoita,
joten viesti kannattaa suunnata kaikille erilaisessa tilanteissa oleville henkilgille. (Korpi, ym.
2012, 62-63.)
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Tietoa yrityksen tyoilmapiirista voi valittaa kuvilla yhteisista tilaisuuksista seka rennossa etta
virallisessa ilmapiirissa. Kuvat ja videot voivat kertoa esimerkiksi normaalista paivasta, juhlis-
ta ja tyoskentelysta aidossa tyoymparistossa. Naita voi valittaa esimerkiksi kokouksissa, kou-

lutuksissa, messuilla ja seminaareissa. (Korpi ym. 2012, 99.)

2.1.4 Strateginen johtaminen ja rekrytointi Helsingin kaupungilla ja varhaiskasvatusviras-

tossa

Marraskuussa 2011 Helsingin kaupunginvaltuusto paatti, etta sosiaalivirasto ja terveyskeskus
yhdistetaan yhdeksi sosiaali- ja terveysvirastoksi ja sosiaaliviraston paivahoito eriytetaan
omaksi varhaiskasvatusvirastoksi. Uusi varhaiskasvatuksen organisaatio aloitti toimintansa
1.1.2013. Varhaiskasvatuslautakunta ja varhaiskasvatusvirasto huolehtivat Helsingissa lasten
paivahoitolain ja -asetuksen, perusopetuslain seka eraiden muiden erityislakien mukaisesti
lakisaateisen kunnalle kuuluvan suomenkielisen paivakotihoidon, perhepaivahoidon, leikkitoi-
minnan ja muun paivahoitotoiminnan. Lisaksi varhaiskasvatusvirastoon kuuluvat perusopetus-
lain mukainen esiopetus ja koululaisten aamu- ja iltapaivatoiminta. (Helsingin kaupungin ta-
lousarvio 2013 ja taloussuunnitelma 2013-2015, 226 - 230.)

Helsingin varhaiskasvatusvirasto on Suomen ensimmainen varhaiskasvatukselle omistettu vi-
rasto. Varhaiskasvatusvirasto muodostuu kolmesta johtamisen tasosta. Ne ovat virasto-, toi-
misto- ja yksikkotaso. Toimistotaso rakentuu 13 varhaiskasvatusalueesta, leikkipuistotoimin-
nasta seka kolmesta hallinnon toimistosta. Viraston paallikkona toimii varhaiskasvatusjohtaja.
Eri varhaiskasvatusalueiden palvelujen kokonaisuudet muodostuvat tietyn maantieteellisen
alueen paivakotihoidosta, perhepaivahoidosta, ryhmaperhepaivahoidosta ja esiopetuksesta.
Leikkipuistotoiminta muodostuu leikkipuistojen avoimesta toiminnasta, kerhoista ja koululais-
ten iltapaivatoiminnasta seka perhetalojen toiminnasta ja kehitysvammaisten koululaisten
iltapaivatoiminnasta. Hallinnon kolme eri toimistoa tuottavat hallinnon tukipalvelut varhais-
kasvatusviraston organisaatioon. Hallinnossa huolehditaan myos kotihoidon tuen ja yksityisen
hoidon tuen Helsinki-lisan kehittamisesta seka yksityisen paivahoidon ohjauksen ja valvonnan
koordinoinnista. ( Helsingin varhaiskasvatusviraston toimintakertomus 2013, 4.) Kaaviossa 1

esitetaan edella esitelty varhaiskasvatusviraston organisaatio kaaviona.
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Kaavio 1. Helsingin varhaiskasvatusviraston organisaatiokaavio (Helsingin varhaiskasvatusviras-

ton toimintakertomus 2013, 4).

Varhaiskasvatusviraston palveluksessa oli vuoden 2013 lopussa 5 580 kuukausipalkkaista tyon-
tekijaa. Taman lisaksi tyollisyysmaararahoin oli palkattuna 305 kuukausipalkkaista tyonteki-
jaa. Naisten osuus henkilostosta oli 95,3 % ja muunkielisten osuus oli 7 %. Vuoden 2013 aikana
jai elakkeelle 116 henkiloa ja palveluksesta erosi 153 henkiloa. Vakinaisen, kuukausipalkkai-
sen henkiloston lahtovaihtuvuus oli 5,58 %. Vakinaisen henkiloston keski-ika oli 45 vuotta.

(Helsingin varhaiskasvatusviraston toimintakertomus 2013, 12.)

Varhaiskasvatusviraston strategia pohjautuu Helsingin kaupungin strategiaohjelmaan vuosille
2013 - 2016. Strategiset linjaukset liittyvat kaupungin strategian paakohtiin hyvinvointi ja
palvelut seka johtaminen. Strategisissa painotuksissa korostetaan palvelujen kayttajalahtoi-
syytta ja asiakkaan osallisuuden lisaamista. Tuottavuuslinjausten mukaisesti yhtena tavoit-
teena on tuottaa palvelut nykyista edullisemmin. Varhaiskasvatusviraston hallinto on raken-
teeltaan kevyt. Se edellyttaa tyontekijoilta uudenlaisia tyotapoja, yhteistyota ja prosessien

kehittamista.

Helsingissa varhaiskasvatuksen tavoitteena on hyvinvoiva lapsi. Luottamuksellinen kasvatus-
kumppanuus varhaiskasvatuksen asiakkaiden kanssa ja henkiloston osaamisen kehittaminen
takaavat prosessin toimimisen niin asiakkaan, henkiloston kuin johtamisen nakokulmasta.
Hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuus toimii vahvistajana lapsen kulttuurisessa kiin-
nittymisessa ja tukee lapsen identiteetin rakentumista. (Helsingin kaupungin talousarvio 2013

ja taloussuunnitelma 2013-2015, 226 - 230.) “Stadissa on kliffaa olla snadi!”, on varhaiskasva-
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tusviraston visio. Varhaiskasvatusviraston toiminta-ajatuksena on: ”Varhaiskasvatusvirasto
edistaa lapsen turvallista kasvua ja vaalii lapsuuden unelmia.” (Helsingin varhaiskasvatusvi-

raston toimintakertomus 2013, 5.)

Rekrytointi tarkoittaa toimenpiteita, joilla organisaatioon hankitaan sen toiminnan edellytta-
ma henkilosto. Onnistunut rekrytointi alkaa henkilostosuunnitelman luomisesta seka henkilos-
totarpeiden ennakoinnista ja loppuu tyontekijan perehdyttamiseen. Rekrytointi on ulkoisten
henkilostovoimavarojen hallintaa ja sisaisten resurssien kohdentamista ja kehittamista. Rek-
rytoinnissa kiinnitetaan huomiota tyonantajakuvan merkitykseen. Onnistunut rekrytointi var-
mistaa laadukkaan ja tehokkaan palvelutoiminnan strategian ja tavoitteiden mukaisesti.
Tyontekijan ottaminen palvelussuhteeseen on pitkaaikainen investointi. Kaupungin rekrytoin-
nin tavoitteena on saada tehtavaan koulutukseltaan, osaamiseltaan ja tyokokemukseltaan
parhaiten soveltuva henkilo. Rekrytoinnin tulee vastata tulevaisuuden osaamishaasteisiin.
(Helsingin kaupunki, Henkilostohankinnan periaatteet 2012.) Varhaiskasvatusviraston strategi-
an mukaisesti tyon kehittaminen perustuu vuorovaikutukseen ja osallisuuteen. Hyvin suunni-
teltu tyo ja yhteistoiminnallisesti johdettu tyoyhteiso lisaa tuottavuutta ja voi hyvin. Uusien
tyontekijoiden rekrytointia tehostetaan ja rekrytoitujen tyontekijoiden perehdytykseen pa-
nostetaan. Nailla toimenpiteilla edistetaan osaavan henkiloston saatavuutta seka pysyvyytta.
(Helsingin kaupungin talousarvio 2014 ja taloussuunnitelma 2014-2016, 236 - 237.) Varhaiskas-
vatusvirastoon laadittavan tasa-arvosuunnitelman mukaan henkiloston tasa-arvoa tullaan li-
saamaan edistamalla tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista seka varmistamalla tasa-
arvoinen palkkaus, rekrytointi ja urakehitys. (Talousarvio 2013 ja taloussuunnitelma 2013-
2015, 226 - 230.)

2.2 Palvelumuotoilun hyodyntaminen rekrytointiprosessissa

Taman tutkimuksen tarkoituksena on esitella, miten rekrytointiprosessin kehittaminen tapah-
tuu palvelumuotoilun avulla. Tassa luvussa esitellaan, miten palvelumuotoilua tehdaan ja mi-
ta menetelmia palvelumuotoiluprosessissa kaytetaan. Luvussa selvitetaan palvelumuotoilun
kasite ja se miten palvelumuotoilu osallistaa prosessiin kaikki palvelussa mukana olevat osa-
puolet. Sanders ja Steppers (2008, 6-7) nakevat palvelujen suunnittelun nimenomaan yhteis-
suunnitteluna. Heidan nakemyksen mukaan prosessin alkuvaiheen sameudesta seuraa perin-
teinen suunnitteluprosessi, jossa ideoinnista edetaan konseptointiin ja lopuksi kerataan palau-
tetta palvelun kayttajilta. Prosessi etenee, kun suunnittelijat lahestyvat kohti tulevaisuuden
kayttajia siina, mita suunnittelevat. Oheinen kuvio 3 mukailee Sandersin ja Stepperssin yh-

teissuunnitteluprosessia.
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Kuvio 3. Yhteissuunnitteluprosessi palvelusuunnittelussa (Sanders & Steppers 2008, 6).

Kirsikka Vaajakallio ja Tuuli Mattelmaki nakevat teoksessa Hyvinvoinnin muotoilu (2013) yh-
teissuunnittelun julkisella sektorilla niin, etta jokaisen, johon palvelu vaikuttaa, tulee voida
osallistua palveluita koskevaan paatoksen tekoon. Julkiset palvelut vaikuttavat kaikkia niita
kayttavien elamaan suoraan. Lisaksi ne vaikuttavat kayttajiin yhteison ja yhteiskunnan hyvin-
voinnin kautta epasuorasti. Vaajakallio ja Mattelmaki nakevat muutoksen ja riskien ottamisen
pelon suurimpina esteina kayttaa palvelumuotoilua julkisella sektorilla. He nakevat eparoin-
nin johtuvan kokemuksen puutteesta luovan yhteistyon hallinnoinnissa. Lisaksi he nakevat
esteeksi organisaatiokulttuurin, joka ei rohkaise tutkimaan ja etsimaan uusia ratkaisuja. He
nakevat palvelumuotoilun kuitenkin arvokkaana tyokaluna innovaatioprosessissa, jonka avulla
ihmiset saadaan osallistumaan ja jolla voidaan visualisoida vaihtoehtoja seka kehittaa ratkai-

suja testauskayttoon. (Keinonen, Vaajakallio ja Honkonen 2013, 59, 69 - 70)

2.2.1  Palvelumuotoilu kasitteena

Tyo- ja elinkeinoministerion sahkoisen julkaisun mukaan palvelumuotoilu on kokonaisvaltaista
toimintaa, joka seuraa erityista metodologiaa. Siina kaydaan lapi monia eri vaiheita kuten
tutkimus, suunnittelu, mallintaminen, testaus ja mahdollinen uudelleenmuotoilu. Palvelu-
muotoilu on enemman kuin tuotteen tai palvelun tyylikas loppusilaus. Se on monitieteinen
nakemys, jonka avulla huomioidaan samanaikaisesti monia erilaisia lahestymistapoja kuten
toimivuus, ergonomia, ulkonako, kaytettavyys, tuoteturvallisuus, ymparistonakokohdat, kus-
tannustehokkuus tai aineettomat arvot kuten brandi. Palvelumuotoilun avulla voidaan etsia
ratkaisuja esimerkiksi julkisten terveys- ja hyvinvointipalveluiden tai hallintopalveluiden uu-
distamiseen. Palvelumuotoilusta on tullut strateginen valine kayttajalahtoisessa innovaatiopo-
litilkassa. Eri tutkimusten mukaan palvelumuotoiluun panostavat yritykset ovat muita innova-

tiivisempia, jonka johdosta siita on tullut keskeinen osa innovaatioprosessia.

Taiteen maisterin lopputyossaan Koivisto (2007,65) lainaa Muotoportin (2006) maaritelmaa,

jossa palvelumuotoilu nahdaan toimintana, jossa muotoilua hyodynnetaan osana palvelukon-



21

septin kehittamista ja johtamista. Siina muotoilun roolina on antaa silmin havaittava ja kasin
kosketeltava muoto ja merkitys palvelumuotoilulle ja siihen liittyvalle ymparistolle yrityksen
lilketoimintastrategian mukaisesti. Tuulaniemen (2013, 10- 12) mukaan palvelumuotoilussa
vanhat asiat yhdistetaan uudella tavalla ja palveluiden kehittamista ja innovointia lahesty-

taan systemaattisella tavalla yhta aikaa seka analyyttisesti etta intuitiivisesti.

Kayttajakeskeisissa suunnittelumenetelmissa, kuten palvelumuotoilussa lahdetaan liikkeelle
yrityksen liiketoiminnallisista tavoitteista ja siita, millaisia ovat palvelun nykyiset ja potenti-
aaliset kayttajat. Tavoitteena on palvelun helppokayttoisyys, tehokkuus ja kayttajatyytyvai-
syys. Menetelman etuna on tuoda tietty varmuus siita, etta palvelua kehitetaan oikeaan suun-
taan. Hyvin suunniteltu ja kayttajaa arvostava palvelu viestii yrityksen laatutietoisuudesta.
Lisaksi kayttajat, jotka kokevat palvelun toimivaksi ja saavat hyvan kokemuksen viestivat siita

eteenpain ja painvastoin. (Sinkkonen, Nuutila & Torma 2009, 27- 28.)

Palvelumuotoilun avulla organisaatio voi kehittaa olemassa olevia palveluita tai innovoida uu-
sia palveluita. Konkreettisen toiminnan kautta yhdistetaan kayttajan odotukset ja tarpeet
seka palveluntuottajan liiketoiminnalliset tavoitteet toimivaksi kokonaisuudeksi. (Tuulaniemi
2013, 24-25.) Palvelumuotoilussa on oleellista, etta ennen palveluiden ideoimista kerataan
tietoa sita kayttavilta asiakkailta. Asiakkaiden ymmarrys perustuu tiedostettujen seka piilevi-
en toiveiden, tarpeiden ja kayttoympariston ymmartamiseen. (Koivisto 2007, 72.) Menestyk-
sekasta ratkaisua ei loydeta yleensa palvelun kehittajien kesken vaan se edellyttaa eri organi-
saatiotasojen osallistumista innovoinnin eri vaiheisiin. Vuorovaikutuksesta, jossa toimivaa rat-

kaisua haetaan iteratiivisesti yhdessa. (Apilo ym. 2007, 40-44.)

Palvelu on prosessi, jonka polkua asiakas kulkee ja kokee sen aika-akselilla. Se on palveluko-
konaisuuden kuvaus, joka jakautuu useampaan palvelun palvelutuokioon ja palvelun kontakti-
pisteeseen. Kontaktipisteita ovat esimerkiksi ihmiset, toimintatavat ja ymparistot. Palvelu on
usein monen palveluntuottajan yhteinen tarjooma, kuten tyopaikkailmoitus, tyonhakujarjes-
telma, yksittaisen esimiehen rekrytointihaastattelu ja tapa ilmoittaa valinnasta. Asiakkaalle
se on kuitenkin yksi palvelukokonaisuus, jonka tarjoaa tyontekijaa etsiva brandi. (Tuulaniemi
2013, 78-82.)

Tuulaniemen (2013, 284) mukaan Helsingin kaupungin elinkeinojohtaja Eero Holstila nakee,
etta palvelumuotoilu ja kunnan valinen vuoropuhelu helpottaa kuntien kasvavaa kustannus-
painetta lisaamalla toiminnan tuottavuutta ja kilpailukykya. Samassa yhteydessa Raaseporin
kehitysjohtaja Jyrki Hakkaraisen nakee palvelumuotoilun keinona parantaa organisaation si-

saista ja ulkoista viestintaa seka tuoda tyokaluja kommunikoinnin avuksi.
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2.2.2 Palvelumuotoilun suunnitteluprosessi

Seuraavaksi kuvataan paapiirteissaan Tuulaniemen (Tuulaniemi 2013, 13, 126-251) nakemyk-
sen mukainen palvelumuotoilun toimintarunko, jonka avulla saa kokonaiskuvan palveluiden
kehittamisesta. Mallia voi soveltaa yrityksen omien palveluiden kehittamiseen tai olemassa
olevan palvelun kehittamiseen soveltuvin osin. Tuulaniemen malli on valittu, koska se on kay-
tannonlaheinen ja sita on menestyksekkaasti toteutettu suomalaisiin palveluihin eri yrityksis-
sa. Tuulaniemen palvelumuotoilun malli eroaa perinteisista malleista siina, etta mukaan on
otettu palvelutuottajaorganisaation kaytannon realiteetit ja palvelun implementointi. Imple-
mentoinnilla tarkoitetaan tassa palvelun viemista markkinoille kuluttajien arvioitavaksi. Tuu-
laniemen prosessimallia kaytettaessa on arvioitava yrityksen tarpeet ja kaytettavissa olevat
resurssit seka hyodyntaa prosessimallia kulloisenkin yrityksessa ilmenevan tarpeen mukaan.
Seuraavassa kuviossa (kuvio 4) on esitelty palvelumuotoiluprosessin eri vaiheet Tuulaniemen
mukaan. Palveluprosessin vaiheet ovat jaettu viiteen eri osa-alueeseen, jotka ovat maaritte-

ly, tutkimus, suunnittelu, palvelutuotanto ja arviointi.

Tutkimus Suunnittelu

Madrittely Palvelutuotanto Arviointi

« projektin aloittaminen
« esitutkimus

« asiakasymmirrys
« strateginen suunn

« ideointi ja konseptointi
« palvelujen prototypointi

« pilotointi
« palvelun lanseeraminen

« jatkuva kehittaminen

ittelu

Kuvio 4. Palvelumuotoiluprosessi (Tuulaniemi 2013, 130 -131).

2.2.2.1 Maarittely

Palvelun suunnittelu alkaa suunnittelutyon maarittelylla. Sen tavoitteena on maaritella suun-
nittelutyon tavoitteet ja sen tuoma hyoty organisaatiolle. Se kertoo suunnan, minne halutaan
paasta, mutta lopputulos jatetaan avoimeksi. Tata maarittelya ja tehtavanantoa kutsutaan
brieffiksi. Sen tavoitteena on kuvata palvelua tuottava organisaatio; tavoitteet ja toimin-

taymparisto, jossa palvelun tuottava organisaatio toimii.

Seuraavat asiat olisi hyva huomioida brieffissa:

- suunnittelutyon tavoite ja mihin asiakastarpeeseen palvelu pyrkii vastaamaan
- palvelun kohderyhma

- palvelun liiketoiminnalliset tavoitteet

- yrityksen visio, missio ja liiketoimintastrategia

- palvelun laajuus, aikataulu ja eri vaiheet

- projektin budjetti ja resurssit
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Seuraavaksi paneudutaan palvelua tuottavaan organisaatioon. Muodostetaan kasitys palvelua
tuottavasta organisaatiosta, sen strategioista ja lilketoiminnallisista tavoitteista. Tulevan pal-
velun kehittaminen tulee soveltua organisaation strategisiin tavoitteisiin. Lisaksi benchmar-
kingin keinoin voidaan selvittaa muiden alan toimijoiden strategisia valintoja, palveluita, toi-

mintatapoja ja oppeja seka hyodyntaa niiden parhaita kaytantoja.

Organisaatiosta tulee selvittaa mm. seuraavat asiat:
- organisaation visio ja arvot
- liiketoimintastrategia
- kilpailutilanne
- brandistrategia
- toimiala
- kehitettavaan palveluun liittyva lainsaadanto ja muu ohjeistus

- saatavana oleva tieto kohderyhmasta

2.2.2.3 Tutkimus

Palvelumuotoilussa palvelu suunnitellaan vastaamaan kayttajien tarpeita ja odotuksia. Taman
johdosta palvelumuotoilun yksi kriittisimmista vaiheista on tutkimus kohderyhman odotuksis-
ta, tarpeista ja tavoitteista. Asiakasymmarrysta kasvatetaan loppukayttajan arkielaman tar-
peista ja motiiveista kasin ja loppukayttajat ovat mukana suunnitteluprosessin eri vaiheissa.
Tietoa asiakkaista voidaan kerata joka laadullisesti tai maarallisesti. Kokemusten myota on
selvinnyt, etta laadullisilla tutkimusmenetelmilla saavutettu ymmarrys on huomattavasti mer-
kittavampaa kuin maarallinen tutkimus. Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus lahinna tay-

dentaa ymmarrysta ja usein niita kaytetaankin rinnakkain.

Organisaatiossa asiakasymmarryksen kasvattaminen alkaa tausta-aineiston analyysilla. Tausta-
aineisto tarkoittaa organisaatiossa tehtyja tyohyvinvointikyselyja, asiakastyytyvaisyysmittauk-
sia ja ennen kaikkea yrityksen sisalla olevaa hiljaista tietoa. Koska palvelusuunnittelussa on
tarkeaa seka yrityksen asiakas etta palvelua tuottava henkilosto, on tarkeaa ymmartaa mo-
lempien kayttajaryhmien tarpeet ja odotukset palvelun suhteen. Palvelua tuottavan henkilos-
ton tieto saadaan esille esimerkiksi haastattelemalla, kyselyilla tai tyopajamenetelmilla. Ke-
rattyjen tietojen perusteella voidaan luoda tutkimushypoteeseja, joita testataan asiakastut-
kimuksissa. Hypoteeseja koetellaan ja ne pyritaan osoittamaan joko oikeiksi tai vaariksi. Tut-
kimusvaiheessa hyodynnetaan olettamuksia ja niiden pohjalta lahdetaan syventamaan asia-

kasymmarrysta.
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Asiakasymmarryksen keraamisessa hyodynnetaan useimmiten etnografisia tiedonkeruumene-
telmia, joiden tavoitteena on ymmartaa ihmisen toimintaa ja siina esiintyvia sosiaalisia mer-
kityksia tietyssa ymparistossa. Etnografiset menetelmat ovat palvelumuotoilussa keskeisessa
asemassa, kun tutkitaan ihmisen arvoja, tarpeita ja toiveita luonnollisissa olosuhteissa. Tutki-
jan pyrkimyksena on elaa hetken tutkimuskohteen elamaa ja omaksua taman nakokulma tut-
kittavaan asiaan. Empaattinen lahestymistapa on palvelumuotoilussa valttamatonta, jotta
tutkija saa aidon ja syvallisen kosketuksen kohderyhmaan. Etnografisia tiedonkeruumenetel-
mia palvelumuotoilussa ovat esimerkiksi haastattelut, design-pelit, varjostus, luotaimet ja

online etnografia.

Naiden eri tiedonkeruumenetelmien avulla saadun asiakastutkimuksen tuloksena on suuri
maara eri muodoissa olevaa tietoa, joka tulee perusteellisesti analysoida ja tulkita. Onnistu-
misen edellytyksena on se, miten kerattya tietoa kaytetaan hyvaksi ja jalostetaan niin, etta
se luo uutta arvoa ja hyotya palvelun kehittamiseen. Saatua tutkimustietoa voidaan jasentaa

samankaltaisuuskaavion, asiakasprofiilien tai design driversien eli suunnitteluohjurien avulla.

Strategisessa suunnitteluvaiheessa aikaisemmin kuvattua brieffia tarkennetaan asiakastutki-
muksessa esiin nousseilla asioilla. Tavoitteena on suunnata palvelutuotetta strategisesti eli
ohjata palvelun suunnittelua haluttuun suuntaan. Taman suunnan mukaisesti yritys luo ja va-
litsee paikkansa markkinoilla niin, etta se voi menestya. Palvelumuotoilu perustuu vahvaan
asiakasymmarrykseen ja lisaarvon tuottamiseen. Tavoitteena on tayttaa asiakkaiden tarpeet
ja ylittaa asiakkaiden odotukset niin, etta he ovat tyytyvaisia, kayttavat niita tai suosittelevat

niita muille.

2.2.2.3 Suunnittelu

Ideoinnin tavoitteena on kehittaa mahdollisimman paljon erilaisia ratkaisuehdotuksia kehit-

tamisen kohteena olevaan ongelmaan palvelumuotoilun avulla. Ongelmaa tulee lahestya mah-
dollisemman kritiikittomasti ja tuottaa mahdollisimman paljon erilaisia ratkaisuideoita arvioi-
tavaksi. Ideoita luodaan ideointikierroksilla niin kauan, kunnes projektiryhma katsoo niita ole-

van ongelmanratkaisun kannalta riittavasti.

Palvelumuotoilun ideointi vaiheessa on hyva ottaa huomioon seuraavia seikkoja:
- Oikea kysymyksenasettelu johtaa tavoiteltuun lopputulokseen.
- Suuret kokonaisuudet tulee jakaa osakokonaisuuksiin, jotta niihin paastaan kasiksi.
- Palvelupolku tulee jakaa palvelutuokioihin ja kontaktipisteisiin.
- Prosessin heikoin lenkki voi pilata kaiken, joten myos palvelun yksityiskohtiin tulee
keskittya huolella.

- Positiivinen ilmapiiri ja ymparisto ruokkivat luovuutta.
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- Deadline on tarkea - ilman pakkoa ei synny mitaan!

- ldeoita tulee generoida. Maara tuo laatua.

- Alussa mahdottomatkin ideat tulee hyvaksya, koska alussa ei voi tietaa minkalaiseksi
palvelu lopulta muodostuu.

- ldeoita rikastutetaan yhdistelemalla eri henkiloiden ideoita toisiinsa.

- Syntyneet ideat ryhmitellaan palvelupolun kontaktipisteiden mukaan idearyhmiksi.

- Ymparistonvaihdos rikastuttaa ideoita - sosiaalipalveluja voi ideoida esimerkiksi huvi-
puistossa.

- Yhteinen ymmarrys ideoista luodaan visualisoimalla.

- ldeoita on syntynyt riittavasti, jos niista voidaan rakentaa 3-5 kappaletta erilaisia pal-
velukonsepteja.

- Palvelukonsepti koostuu suunniteltavan palvelun palvelupolusta niin, etta siina on ku-
vattu palvelutuokiot ja kontaktipisteet.

- Konseptissa kuvataan palvelun keskeinen idea ja esitetaan kokonainen tarina yksit-

taisten ideoiden sijaan.

Palvelumuotoilussa prototypointi tarkoittaa nopean mallin rakentamista kehittamisen ja

suunnittelun avuksi. Se on nopea ja edullinen tapa testata kehitettavaa palvelutuotetta kay-
tannossa; asioita, jotka toimivat ja huomioida ne seikat, jotka eivat sovi palveluun. Palvelun
prototyyppeja voi visualisoida monella tavalla. Siina voidaan kayttaa toimistotarvike- ja kier-
ratysmateriaaleja ja konkretisoida hahmomalli kehitysryhman kommentoitavaksi ja arvioita-

vaksi. Sen avulla voi havainnollista palvelupolkua ja ideoida palvelun eri kontaktipisteita.

Service Blueprint eli palvelumalli on visuaalinen kuvaus palvelun tuottamisesta, resursseista
ja asiakkaan toiminnoista palvelukokemuksen aikana. Se eroaa muista prosessikuvausmallesita
siina, etta palveluketjun toiminnot kuvataan myos asiakkaan nakokulmasta. Service Blueprint
-mallissa toiminnot jaetaan nakyvaan (front office) ja nakymattomaan (back office) osaan sen
perusteella, kohtaako asiakas palvelun tuottajan vai ei. Palvelumalli rakentuu neljasta uima-
radasta. Ylimmalla uimaradalla kuvataan palveluketjun toiminnot asiakkaan nakokulmasta.
Siina nakyy asiakkaan kokema arvoketju, jonka palveluntarjoaja asiakkaalleen tuottaa. Toisel-
la uimaradalla ne palveluntuottajan toimet, jotka toteutetaan suorassa vuorovaikutuksessa
asiakkaan kanssa. Kolmannella uimaradalla esitellaan interaktiiviset tekniset laitteet, joita
asiakas palvelun aikana kayttaa. Neljannella uimaradalla kuvataan toiminnot, jotka eivat nay

asiakkaalle, mutta ovat olennaisia vuorovaikutteisen palvelutuotannon toteuttamisessa.

Palvelun kuvaaminen tulee aloittaa asiakasnakokulmasta, jotta Service Blueprint -mallista
saadaan esille paras mahdollinen hyoty palveluprosessin kehittamiseen. Huolellisesti kuvatun
mallin pohjalta palveluntuottaja voi arvioida palvelutuotteen tuotantoon liittyvan tyomaaran,

raaka-aineet seka resurssit. Mahdollinen palvelun massakustomointi mahdollistuu, kun kulut
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lasketaan toiminto toiminnolta. Toimintolaskennan periaatteita hyodyntaen, laskelmiin voi-
daan lisata myos jaljellejaavien kiinteiden kustannusten prosenttiosuudet. Tama antaa yrityk-
selle mahdollisuuden arvioida palvelukokonaisuuden hinnan. Eri toiminnot voidaan avata tar-

koiksi kerronnallisiksi tai visuaalisiksi kohtauksiksi, jolloin yritys voi arvioida niiden laatua.

Palvelua arvioivat mittarit tulee yhdistaa palvelujarjestelmaan mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa suunnitteluprosessia. Erityisesti kriittiset tavoitteet tulee tunnistaa ja mitata. Pal-
velutuotannossa kriittisilla mittareilla tarkoitetaan palvelun konversioiden ja suorituskyvyn
mittareita. Mittauksilla saatu tieto hyodyttaa iteratiivisen suunnittelutavan ymmarrysta yri-
tyksessa. Asiakaskeskeisessa suunnittelussa prototypointi ja pilotointi ovat tarkeimmat lahes-
tymistavat saada yhteys asiakastyytyvaisyyteen ja asiakaskokemukseen, mitka ovat merkitta-

via liiketoiminnan menestystekijoita.

2.2.2.4 Palvelutuotanto

Palvelumuotoilussa palvelun toteuttaminen ja tuottaminen (implementointi) on kriittinen vai-
he. Palvelu tulee tuottaa ja toimittaa asiakkaalle sovitusti. Palvelumalli kuvaa palvelun kay-
tannon toteutusta. Yrityksessa palvelun toteuttamista voi miettia esimerkiksi teatterimetafo-
ran kautta kuvaamalla kaytannon toteutusta suunnitelmallisella ja yhdenmukaisena kokonai-
suutena. Naytelmaksi nahdaan asiakaspalveluhenkiloston toiminta palvelun asiakasrajapinnas-
sa, nayttamoksi ymparisto, jossa palvelu tuotetaan ja rekvisiitaksi kaikki fyysiset ja digitaali-

set tyokalut.

Palvelu on hyva sen jalkeen, kun asiakas on siita tietoinen. Siihen asti palvelu on vain hyva
idea. Hyva lanseeraus tuo palvelun tiedoksi oikealle kohderyhmalle sopivassa ymparistossa ja

kohderyhmalle ominaisella tavalla.

2.2.2.5 Arviointi

Palvelumuotoilu on prosessi. Palvelu ei ole koskaan valmis, joten palvelu on jatkuvaa kehit-
tamista. Arvioinnin tavoitteena on pitaa ylla kilpailukykya ja varmistaa kilpailuetu kilpaileviin
palveluihin. Arvioinnin onnistumisen edellytys on kehittamisen aikana maaritellyt tarkoituk-
senmukaiset keskeiset suorituskyvyn mittarit, kuten toiminnan tunnusluvut tai menestysmitta-

rit.

Palvelumuotoilun nakokulmasta palveluiden mittaamisessa on kyse palveluntuottajan ja asi-
akkaan valisen vuorovaikutuksen mittaamisesta, yrityksen maineesta ja brandista. Palveluiden
mittaaminen on todettu immateriaalisesta luonteesta johtuen yleisesti vaikeaksi. Silti monet

globaalitkin brandit kehittavat palveluitaan palvelumuotoilun keinoin ja ovat sita mielta, ett-
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ei muotoilua ole aina jarkevaa edes mitata. Palvelumuotoilun tuloksia, kuten strategisen joh-
tamisen vaikutuksia voi parhaiten arvioida vuoden lopussa yrityksien tuloksissa. Mittaaminen
on mahdollista, kun palvelun keskeiset suorituskyvyn mittarit ovat suunniteltu peilaten niita
liilketoiminnan haasteisiin. Samalla ne viestivat palvelumuotoilijalle sen, mita tuloksia yritys

muotoilijalta tyostaan odottaa.

3 Menetelmavalinnat

Tassa tutkimuksessa kaytetaan seka kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia ja
aineiston analyysia. Tutkimuksessa metodologinen triangulaatio johtuu tutkimustehtavasta.
Tutkimuksessa halutaan tutkia varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessia inhimillisesti ja
taloudellisesti seka maarallisesta etta laadullisesta nakokulmasta kasin. Tutkimuksessa pyri-
taan vastaamaan seka tyonhakijan tarpeisiin etta tyonantajan liiketoiminnallisiin tavoitteisiin.
Yksinkertaisesti sanottuna triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten menetelmien, tutkijoiden,
tietolahteiden tai teorioiden yhdistamista samassa tutkimuksessa. Menetelmatriangulaatiossa
on kyse moninakokulmaisuudesta, jossa tutkimuskohdetta tutkitaan eri aineistonhankinta ja -
tutkimusmenetelmilla. Menetelmatriangulaation kayttoa perustellaan, koska sen avulla on

mahdollista lisata tutkimuksen luotettavuutta.

Metodologisesti triangulaatiota voidaan kuitenkin kyseenalaistaa, koska voidaan ajatella, etta
eri tutkimusmenetelmat perustuvat eri ihmiskasityksiin ja tulkitsevat tutkimuskohdetta eri
tavoin. Kyse on kuitenkin enemmankin painotuseroista, siita onko paapaino mielenkiintoisilla
tutkimustuloksilla vai mahdollisella puhdasoppisuudella. Yleensa triangulaatiotukimuksessa
toimitaan niin, etta kvantitatiivisilla tutkimusmenetelmilla kerataan yleinen kuvaus tutkitta-
vasta ilmiosta. Taman jalkeen kvalitatiivisilla tutkimusmenetelmilla syvennetaan saatua ku-
vaa. (Eskola & Suoranta 2003,68-74.)

3.1 Aineiston hankintamenetelma

Tutkimuksen aineisto koostuu sahkoisesta taustakyselysta seka sen jalkeen suoritetuista fo-
kusryhmahaastattelusta, yksilohaastatteluista, prosessin aikana syntyneesta dokumentaatiosta
ja muusta materiaalista seka tutkimuksen suorittajan omista kokemuksista. Naista merkitta-
vimpina ovat haastatteluiden tulokset ja niiden vaikutus palvelunprosessin kuvaukseen sen eri

vaiheissa.

Haastattelututkimuksessa on olennaista ymmarrys siita, minkalaisilla haastattelutavoilla ja
kysymysten muotoiluilla mistakin aiheesta ja kultakin kohderyhmalta voidaan saada paikkan-
sapitavaa tietoa. Tarkeaa on huomioida, etta kaikilla haastattelumenetelmilla voidaan saada

tietoa vain siita, mista ihmiset kykenevat ja haluavat puhua. (Hyysalo 2009, 126.)
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Kysely on survey-tutkimuksen menetelma, jonka avulla voidaan kohdennetulta joukolta kerata
aineistoa standardoidusti. Kohdehenkilot muodostavat otoksen tai naytteen tietysta perusjou-
kosta. Kyselytutkimuksen etuna on sen tehokkuus, koska se saastaa tutkijan aikaa ja vaivan-
nakoa. Aineisto voidaan kasitella nopeasti, koska tiedon kasittelyyn on kehitelty tilastolliset
analysointitavat ja raportointimuodot. Kyselytutkimuksessa on mahdollista kayttaa monivalin-
takysymyksia, avoimia kysymyksia tai asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Monivalintakysymys-
ten kayttoa perustellaan silla, etta vastauksia voidaan vertailla mielekkaasti, vastaaminen on
nopeaa ja vastauksia on helppo kasitella. Avoimia kysymysten etuna on se, etta vastaaja voi
sanoa sen, mita hanella on todella mielessa. Asteikkoon perustuvassa kysymystyypissa vastaa-
ja valitsee, miten voimakkaasti han on samaa mielta tai erimielta kuin esitetty vaittama. Tie-
tokoneteknologian kehitys on johtanut siihen, etta strukturoitujen kysymysten kaytto tutki-

muksissa on kasvanut. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara. 2009, 193 - 201.)

Fokusryhmahaastattelu on kayttajatutkimusten tavallisin ryhmahaastattelun muoto. Keskuste-
lua ohjaa moderaattoriksi kutsuttu haastattelija. Fokusryhmahaastattelulla saadaan koottua
monen henkilon odotukset, toiveet, nykyiset tyotavat ja niiden ongelmat seka palveluun liit-
tyvat ongelmat. Menetelma edistaa ryhmadynamiikkaa, joka auttaa haastateltavia muista-

maan, miten toimivat tilanteessa tai mika heita arsyttaa. (Sinkkonen ym. 2009, 96.)

Fokusryhman sopiva koko on 4-10 osallistujaa. Tilaisuus on hyva vieda lapi toisen henkilon
kanssa, joka voi samalla kirjoittaa asioita muistiin, joihin on keskustelun edetessa hyva pala-
ta. Ryhmaan osallistuvien tulisi olla sosiaalisesti suunnilleen samanarvoisia. Haastatteluun
valmistautuminen on tarkeaa. Kysymykset ja niiden neutraalius seka ymmarrettavyys tulee
miettia huolellisesti. Fokusryhmahaastattelu sopii hyvin tyokaytantoihin ja julkisten palvelui-
den kayttoon. (Sinkkonen ym. 2009, 97 - 98.)

Fokusryhmahaastattelu on nelivaiheinen prosessi. Se sisaltaa esittelyn, lammittelyn, varsinai-
sen haastattelun ja yhteenvedon. Vaikka kysymykset ja haastattelun kulku on etukateen mie-
titty, on tarkeaa, etta tilanne pysyy vapaasti soljuvana ja rentona. Moderaattorin rooli on pi-
taa keskustelu kaynnissa, omat nakemykset piilossa, motivoida osallistujia ja pitaa huomio
asiassa. Fokusryhmahaastattelu analysoidaan kayttajatutkimuksissa samankaltaisuusanalyysil-
la. (Sinkkonen ym. 2009, 97 - 100, 118.)

Yksilohaastattelu etenee parhaimmillaan keskustelun tasolle. Hyvan haastattelun edellytys on
aiheesta kiinnostunut haastateltava ja haastattelijalla oleva kuuntelemisen taito. Se on vuo-
rovaikutustilanne, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Yksilohaastattelun etu on

haastateltavan temperamentin mukainen eteneminen, viipya yksityiskohdissa ja pureutua asi-
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oihin syvallisesti. Haastattelun onnistumisen kannalta luottamus ja vapaaehtoisuus ovat

avainkysymyksia.

Teemahaastattelu on ennalta suunniteltu, haastattelun aihepiirit ovat tiedossa ja silla on sel-
ka ennalta mietitty suunnitelma, jonka mukaan haastattelu etenee. Teemahaastattelun vah-
vuus on sen joustavuus ja sopivuus erikokoisten palveluiden kayttajatutkimuksiin. Teemahaas-
tattelussa haastattelija ohjaa kysymyksillaan haastattelun kulkua, mutta haastattelu polveilee
haastateltavan esille tuomien asioiden mukaan. (Eskola & Suoranta 2003, 85 - 93; Sinkkonen
ym. 2009, 97 - 98.)

3.2 Aineiston analysointimenetelma

Taman tutkimuksen aineisto on analysoitu teoriaohjaavalla analyysilla. Analyysissa on teo-
reettisia kytkent6ja, mutta ne eivat pohjaudu suoraan teoriaan. Teoria voi kuitenkin toimia
apuna analyysin etenemisessa. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistos-
ta, mutta aikaisempi tieto ohjaa tai auttaa analyysia. Analyysista on tunnistettavissa aikai-
semman tiedon vaikutus, milla ei testata teoriaa vaan enemminkin auotaan uusia ajatusuria.
Teoria ohjaavan analyysin paattelyn logiikka on useimmiten abduktiivinen, missa tutkijan
ajatteluprosessia ohjaa vaihtelevasti aineistolahtoisyys ja valmiit mallit. Tutkija pyrkii yhdis-
telemaan naita toisiinsa pakolla ja valilla luovastikin. Yhdistelyn tuloksena voi syntya jotain
aivan uutta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 96 - 97.)

Yhdistelyssa kaytettiin apuna samankaltaisuusanalyysia. Samankaltaisuusanalyysi on kayttaja-
tutkimusmenetelmien analysointimenetelma haastattelujen ja muiden laadullisten tutkimus-

menetelmien aineistojen analysointiin. Samankaltaisuusanalyysissa kaydaan lapi tutkimukses-
sa esiin tulleita asioita ja yhdistetaan ne muihin tutkimuksen aikana nousseisiin samaan asiaan
liittyviin asioihin. Tarkoituksena on saada yleiskuva asioista seka kirjata pienet tutkimuksessa

esiin tulleet yksityiskohdat ja poikkeamat ylos. (Sinkkonen ym. 2009, 118.)

Samankaltaisuusanalyysi on hyodyllinen esimerkiksi yksilo- ja ryhmahaastattelumenetelmia
kaytettaessa. Sen tavoitteena on organisoida haastattelun aikana syntynyt aineisto. Saman-
kaltaisuusanalyysi tehdaan seinataululle ja sen tekee tutkimukseen/haastatteluun osallistunut
ryhma yhdessa. Menetelmassa haastattelun aikana esiin nousseet asiat kirjataan yksittaisina
asioina lapuille, jonka jalkeen laput ryhmitellaan. Samankaltaisuusanalyysin kayttaminen
edellyttaa avointa mielta ja luovuutta. Tavoitteena on nahda tutkimusaineistosta nousseita

samankaltaisia asioita ja ryhmitella niita. (Sinkkonen ym. 2009, 118-119.)

Tutkimuksen aineistoa analysoitiin lisaksi kuuntelemalla haastatteluiden nauhoitukset. Haas-

tattelun teemat ovat syntyneet aikaisemmasta aineistosta ja sen pohjalta luodusta struktu-
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roidusta kyselysta. Havainnot kerattiin ylos ja ne organisoitiin tyopajassa ryhmiteltyjen tee-
mojen alle. Litterointia ei katsottu tarpeelliseksi, koska haastatteluja oli rajallinen maara ja
ne olivat vain yksi valituista tutkimusmenetelmista. Analyysissa pyrittiin ymmartamiseen joh-
tavaan menettelytapaan, jossa kaytetaan laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. (Hirsjarvi
ym. 2009, 224.)

4  Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksen tarkoitus on kehittaa rekrytointiprosessia Helsingin kaupungin varhaiskasvatusvi-
rastossa palvelumuotoilun avulla. Tyon tarkoituksena on kuvata rekrytointiprosessin nykytila,
jonka pohjalta muotoillaan rekrytointiprosessia hyodyntamalla kayttajien kokemuksia. Tutki-
muksen avulla kerataan tietoa kelpoisuusehdot tayttaneiden tyonhakijoiden kokemuksista
rekrytointiprosessista ja niista tekijoista, jotka ovat olleet merkityksellisia rekrytointiin joh-

tavassa valintapaatoksessa seka tyontekijan etta tyonantajan nakokulmasta.

Helsingin kaupungin rekrytointiprosessi on kuvattu HR -palveluiden ja -prosessien kehittamis-
projektin yhteydessa. (Liite 1. HR -tietojarjestelmahanke, ehdotus tavoitetilan prosessikuva-
ukseksi 2015). Varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytilanne kuvataan kaaviossa 2.
Nykytilan pohjalta lahdetaan tyostamaan kayttajalahtoista rekrytointiprosessin kehittamistyo-
ta. Kayttajina nahdaan seka rekrytoiva esimies etta tyonhakuprosessin lapikaynyt rekrytoitu

tyontekija.

Rekrytointiprosessin kehittamistyon apuna kaytetaan Helsingin kaupungille kehitettya proses-
sien kehittamisen mallia. Se on kehitetty yhteistyossa Helsingin kaupungin henkilostokeskuk-
sen vuonna 2007 kaynnistyneen hankkeen myota. Parempi palveluprosessi -opas (hep 2008) on

apuvaline, jonka avulla kayttaja saa prosessien kehittamisen kayntiin. (Liite 2.)

Parempi palveluprosessi -oppaassa esitellyn pilotoinnin kohteeksi oli valittu Helsingin kaupun-
gin sosiaaliviraston rekrytointi vuonna 2008. Pilotoinnin aikana kuvattiin sosiaaliviraston rek-

rytointiprosessi ja tunnistettiin prosessiin liittyvia ongelmia. Tunnistettujen ongelmien ja ke-
hitysehdotusten perusteella laadittiin sosiaalivirastoon rekrytointiprosessin korjaus- ja toi-

menpidesuunnitelma.

Vuonna 2008 (hep 2008, 31.) laaditetun sosiaaliviraston rekrytointiprosessin korjaus- ja toi-

menpidesuunnitelmassa tunnistettiin seuraavia rekrytointiprosessiin liittyvia ongelmia:

e Tyopaikkailmoitukset tulee laatia houkutteleviksi ja erottuviksi.
e Laaditaan pitkan tahtaimen henkilostosuunnitelma.

e Tayttolupaesitysmenettely tulee poistaa tyovoimapula-aloilta.
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e Opiskelupaikkakunnilla tulee parantaa nakyvyytta rekrytoinnin vauhdittamiseksi.

e Rekrytointiin tulee saada uudenlainen tyotapa, jonka kautta saadaan enemman suoria
kontakteja opiskelijoihin ja tyonhakijoihin.

e Henkilostohankinnan resursseja tulee tarkastaa, jotta nopea reagointi ja suurempi
joustavuus ovat mahdollisia.

e Maaraaikaisten, hyvien tyontekijoiden vakinaistamista ilman hakumenettelya tulee
edistaa.

e Varalle jaaneet kelpoisuusehdot tayttavat tyonhakijat tulee hyodyntaa rekrytoinnissa.

e Palkkio niille tyontekijoille, jotka edesauttavat uusien henkiloiden rekrytointia mer-
kittavasti.

e Palkitsemismenettelya on hyodynnettava myos maaraaikaisten tyontekijoiden kohdal-

la.

Osa naista toimenpiteista on myos taman tutkimuksen tarkastelun kohteena. Taustakyselyssa
saadun tiedon avulla nostetaan esille ne mahdolliset ongelmakohdat vuoden 2008 toimenpide-
suunnitelmasta, jotka nahdaan edelleen tarkeina varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin
kehittamisessa. Rekrytointiprosessin kehittamista taydennetaan kayttaen hyvaksi palvelumuo-
toilua. Sen avulla voidaan auttaa varhaiskasvatusviraston organisaatiota loytamaan rekrytoin-
tipalvelun strategiset mahdollisuudet liiketoiminnassa seka kehittaa ja muotoilla rekrytointi-

prosessia nykytilaa paremmaksi.

4.1  Tutkimuksen kohderyhma

Kysely tehdaan seka paivakodinjohtajille, jotka ovat rekrytoineet tyontekijoita viimeisen

kolmen vuoden aikana etta lastentarhanopettajille ja lastenhoitajille, jotka ovat olleet tyon-
hakuprosessissa viimeisen kolmen vuoden aikana. Tutkimus on monivaiheinen prosessi, jossa
rekrytointiprosessia kehitetaan sahkoisen taustakyselyn, yksilohaastattelujen ja fokusryhma-

haastattelun avulla.

Kysely ja haastattelut jarjestetaan kevaalla 2014. Osallistujat ovat lastentarhanopettajia,
lastenhoitajia ja paivakodinjohtajia. Taustakysely (liite 3.) lahetetaan 20 paivakodinjohtajal-
le. Fokusryhmahaastatteluun kutsutaan viisi paivakodinjohtajaa. Yksilohaastattelut koostuvat
viidesta eri haastattelusta. Haastateltavista kolme on lastentarhanopettajaa ja kaksi on las-
tenhoitajaa. Fokusryhmahaastattelu toteutetaan ennen yksilohaastatteluja. Fokusryhmahaas-
tattelulta odotetaan syvallisia vastauksia, koska kysymyksia on mahdollista rakentaa aikai-
semman rekrytointiprosessin korjaus- ja toimenpidesuunnitelman (hep 2008, 31) seka tausta-

kyselylla saatavien vastausten varaan.
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4.2  Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto koostuu taustakyselysta, yksilohaastatteluista ja fokusryhmahaastatte-
lusta. Lisaksi tutkimus koostuu muista prosessin aikana syntyneista dokumentaatiosta, muusta
materiaalista seka tutkimuksen suorittajan kokemuksista. Palvelumuotoilun ja osallistavan
suunnittelun keinoin etsitaan uusia nakymia siihen, miten varhaiskasvatusviraston organisaati-
on oma osaaminen tunnistetaan ja miten tyonhakijoiden palvelupolku rekrytointiprosessin
aikana saadaan sujuvammaksi. Yhtena keskeisena tavoitteena on palvelumuotoilun avulla ke-
hittaa rekrytointiprosessia siten, etta se vastaa seka tyonhakijan tarpeita etta tyonantajan
lilkketoiminnallisia tavoitteita. Nakokulmien perusteella tyovalineeksi rakennetaan palvelupol-
ku, jossa palvelutuokiot ja palvelun kontaktipisteet ovat maaritelty kaupunkitasoisen rekry-
tointiprosessin pohjalta (Liite 1). Palvelupolkua muotoillaan matkan varrella saatujen eri

haastattelu kokemusten myota.

Rekrytointiprosessi nykytila ja palvelumuotoilun avulla kehitelty rekrytointiprosessi kuvataan
mukaillen Tuulaniemen (2013, 212 - 216) esittamaa Service Blueprint -kaaviota, jossa on nah-
tavina seka palvelunkayttajien etta taustalla olevien jarjestelmien tasot. Service Blueprint eli
palvelumalli on visuaalinen kuvaus palvelun tuottamisesta, resursseista ja asiakkaan toimin-
noista palvelukokemuksen aikana. Service Blueprint -mallissa toiminnot jaetaan nakyvaan
(front office) ja nakymattomaan (back office) osaan sen perusteella, kohtaako asiakas palve-
lun tuottajan vai ei. Palvelumalli rakentuu neljasta uimaradasta. Ylimmalla uimaradalla kuva-
taan palveluketjun toiminnot asiakkaan (tyonhakijan) nakokulmasta. Siina nakyy asiakkaan
kokema arvoketju, jonka palveluntarjoaja asiakkaalleen tuottaa. Toisella uimaradalla ne pal-
veluntuottajan (rekrytoiva esimies) toimet, jotka toteutetaan suorassa vuorovaikutuksessa
asiakkaan kanssa. Kolmannella uimaradalla esitellaan interaktiiviset tekniset laitteet (sahkoi-
nen rekrytointijarjestelma eRekry), joita asiakas palvelun aikana kayttaa. Neljannella uima-
radalla kuvataan toiminnot (HR-henkilo), jotka eivat nay asiakkaalle, mutta ovat olennaisia

vuorovaikutteisen palvelutuotannon toteuttamisessa.

Fokusryhmahaastattelun suunnittelusta, vetamisesta ja lopputuloksen dokumentoinnista vas-
taa tutkimuksen suorittaja. Fokusryhmahaastattelun toteuttamisessa on mukana tutkimuksen
suorittajan kollega VTM Tuomas Paivinen. Fokusryhmahaastattelun tarkempi sisalto kuvataan

myohemmin tassa kappaleessa.

Tassa tutkimuksessa taustakysely toteutetaan strukturoituna sahkoisena kyselyna. Sahkoinen
kysely sopii erityisesti lahtotilanteen selvittamiseen ja se on nopea tapa saavuttaa oikea koh-
deryhma. (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Tassa tutkimuksessa kysely toimii seka lahtotilanteen sel-

vittamisessa etta apuna fokusryhmahaastattelun ja yksilohaastatteluiden suunnittelussa.



33

Taustakyselyn avulla selvitetaan paivakodinjohtajien yleisia kaytanteita rekrytointiprosessin
aikana. Kyselyn avulla selvitetaan mm. vuosittaista rekrytointien maaraa, rekrytointiprosessin
aikataulutusta, kaytantoja tyopaikkailmoituksen laadinnassa, haastattelukokemuksia ja rekry-
tointiprosessiin liittyvien pakollisten dokumenttien tarkistuskaytanteita. Lisaksi osassa kysy-
myksista oli valittavana eri vaihtoehtoja ja niissa tarkastellaan esimiesten mielipiteita rekry-
toinnista ja rekrytointiprosessista. Osa kysymyksista jatettaan avokysymyksiksi, jolloin vastaa-
ja pystyy muotoilemaan vastauksensa itse. Avointen kysymysten etuna on se, etta silla voi-

daan osoittaa, mika vastaajalla on todella mielessa (Hirsjarvi ym. 2008, 201).

4.3  Yksilohaastattelut

Yksilohaastattelu toteutetaan teemahaastatteluina, joka on lomake ja avoimen haastattelun
valimuoto. Siina on tyypillista, etta haastattelun teema on selvilla, mutta kysymykset eivat
ole tarkkaan muotoiltuja ja ne eivat ole tietyssa jarjestyksessa. (Hirsjarvi, ym. 2009, 208 -
209.) Kysymykset ovat eraanlainen tukilista kasiteltavista asioista. Teemahaastattelu on muo-
doltaan niin avoin, etta vastaaja voi puhua varsin vapaamuotoisesti. Teemat kuitenkin muo-
dostavat konkreettisen kehikon, joten aineistoa voi kasitella kohtuullisen jasentyneesti. (Es-
kola & Suoranta 2003, 86-87.) Haastatteluun osallistuu viisi tyonhakijana ollutta nykyista

tyontekijaa.

Tyontekijoiden haastattelut rakentuvat seuraavien kysymysten ymparille:

1. Minkalainen tyopaikkailmoitus johtaa tyohakemuksen jattamiseen?

Miten maine vaikuttaa tyopaikan kiinnostavuuteen?

Miten tyohaastattelu vaikuttaa tyopaikan kiinnostavuuteen?

Miten toimivaksi haastateltava koki rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan?

Miten tyopaikkailmoituksessa ollut tehtava on vastannut tyontekijan odotuksia?

o U1 N W N

Mika on keskeista, etta oikea tyontekija ja tyonantaja loytavat toisensa?

4.4  Fokusryhmahaastattelu

Fokusryhma on nelivaiheinen prosessi. Fokusryhmahaastattelua pohjustetaan ideointipalave-

rilla. Ideointipalaveri toteutetaan tutkimuksen tekijan ja han kollegansa toimesta. Sen pohjal-
ta laaditaan varhaiskasvatusviraston nykytilaa kuvaava rekrytointiprosessin palvelupolku, joka
jaetaan palvelutuokioihin ja kontaktipisteisiin. Palvelupolku visualisoidaan ja sen avulla pai-

vakodinjohtajat osallistetaan abstraktiin palveluun.

Fokusryhmahaastattelun aineisto analysoidaan kuuntelemalla sen aikana tallennetut nauhoi-

tukset, kuvaamalla visuaaliset tuotokset ja lukemalla tyopajan aikaa laaditut muistinpanot.
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Litterointia ja systemaattista analysointia ei koeta tarpeelliseksi, koska aanitteiden tarkoitus
on toimia fokusryhmahaastattelun jalkeen taydentavana materiaalina rekrytointiprosessimal-

lin kehittamisessa. Adnitteet tallennetaan digitaalisessa muodossa.

Heti fokusryhmahaastattelun paatyttya aineisto analysoidaan samankaltaisuusanalyysin avulla.
Se tehdaan fokusryhmahaastatteluun osallistuneiden kanssa yhteistyossa. Samankaltaisuus-
analyysi on seinataulumenetelma, jossa esille nousevat asiat on helppo havainnoida ja ne
nahdaan kokonaisuutena, mika helpottaa esille nousseiden asioiden organisointia. Tarkoituk-
sena on saada yleiskuva esille nousseita kehittamiskohteista ja kritiikista seka loytaa yksityis-
kohdat ja poikkeamat. Lopuksi esille nousseet asiat kirjataan taulukkoon ryhmittain, jolloin
seuraavan vaiheen tyostamisen aikana niihin on helppo palata. ( Sinkkonen ym. 2009, 118 -
121.)

Ensimmaisessa vaiheessa kerataan rekrytointiprosessin eri vaiheista esille nousevia kehitta-
miskohteita ja kritiikkia. Naita esiin nousseita asioita analysoidaan samankaltaisuusanalyysin
avulla vertailemalla paivakodinjohtajien vastauksia toisiinsa. Seuraavassa ideointivaiheessa
haetaan ratkaisuja esille nousseisiin nakokulmiin ja kolmannessa vaiheessa innovoidaan uusia
ideoita rekrytointiprosessin kehittamiseksi. Uusilla ideoilla tavoitellaan sujuvampaa rekry-

tointiprosessia. (Sinkkonen ym. 2009, 118 - 119.)
4.5 Tutkimuksen toteutuksen aikataulu

Tutkimusta varten laadittiin tutkimuksen toteutuksen aikataulu, jonka tavoitteena oli toimia
tutkijalle suuntaa antavana aikajanana tutkimuksen eri vaiheista. Lisaksi se kuvaa tutkimuk-
sen eri vaiheita ja sita miten tutkimusprojekti etenee ensin materiaaliin tutustumisesta tut-
kimussuunnitelmaan. Varsinainen tutkimus sisaltaa kyselytutkimuksen ja tyopajan, jotka lo-
puksi analysoidaan tuloksia varten. Taman rinnalla tutkija tyostaa tutkimuksen viitekehysta.
Lopuksi tutkimuksesta laaditaan kirjallinen raportti, joka esitellaan opinnaytetyo seminaaris-

sa. Tutkimuksen suunnitteluaikataulu on esitelty seuraavassa taulukossa 1.

syyskuu 2013 lokakuu 2013 helmikuu 2013 maaliskuu 2013

e teoriakirjoihin ja e tutkimussuun- e kyselyn purku etyépajan eaineiston
muuhun nitelma eteorian suunnittelu analysointi
materiaaliin « tutkimuslupa tyostaminen e ty6pajan
tutustuminen o kyselytutkimus toteutus
huhtikuu2014 toukokuu2014 elokuuu 2014 elokuu 2014
e kirjallisen e kirjallisen eviimeistely eseminaari «tyon luovutus
raportin raportin
tyéstaminen tydstdminen

Taulukko 1. Tutkimuksen toteutuksen aikataulu.
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5  Tulokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa kayttajakeskeisen suunnittelun ja palvelu-
muotoilun avulla Helsingin kaupungin varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessia. Tarkoituk-
sena on lisaksi selvittaa rekrytointiprosessin nykytila ja tyonantajan maineen vaikutus tyonha-

kijan valintoihin.

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen kohderyhma ja eri tutkimusmenetelmilla saatuja tulok-
sia. Sahkoisen taustakyselyn, tyopajan ja haastatteluiden tuloksia tarkastellaan asetettujen
tutkimusongelmien mukaisesti. Vaikka haastateltujen maara on melko suppea, ovat vastauk-

set eri kayttajaryhmilta samansuuntaisia.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan kuvaamaan mm. jotain ilmiota tai tapahtumaa, ymmar-
tamaan tiettya toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmiodlle, ei
tilastollisiin yleistyksiin. Taman vuoksi on tarkeampaa, etta henkilot, joilta tietoa kerataan,
ovat perilla tutkittavasta ilmiosta, tietavat asiasta paljon tai heilla on kokemusta asiasta.
Tiedonantajiksi valitaan henkiloita, joilta oletetaan saatavan parhaiten tietoa tutkittavasta
asiasta. Talloin ratkaisevaa ei ole haastateltujen maara vaan heilta saadun tulkintojen kesta-

vyys ja syvyys. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 85 - 86.)

Tutkimus koostui paivakodinjohtajille suunnatusta taustakyselysta ja fokusryhmahaastattelus-
ta. Paivakodinjohtajien joukko valittiin esimiehista, jotka olivat rekrytoineet lastentarhan-
opettajia viimeisen kolmen vuoden aikana. Teemahaastattelut suunnattiin tyontekijoille, jot-
ka olivat rekrytoitu tyotehtaviin viimeisen kolmen vuoden aikana. Taustakyselyyn (liite 3)
vastasi 12 paivakodinjohtajaa. Fokusryhmahaastatteluun osallistui nelja paivakodinjohtajaa.
Haastattelututkimus koostui kolmesta eri yksilohaastattelusta. Haastateltavista kaksi oli las-

tentarhanopettajaa ja yksi lastenhoitaja.

5.1 Varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytila

Varhaiskasvatusviraston lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien rekrytointiprosessin nykytila
on kuvattu seka taustakyselyn etta tutkimuksen suorittajan nakemysten ja kokemusten poh-
jalta. Prosessin eri vaiheita on verrattu kaupunkitasoiseen ehdotukseen tavoitetilan prosessi-
kuvaukseksi 2015. (Liite 1.) Samalla todettiin, etta varhaiskasvatusviraston rekrytointiproses-
sin nykytila on kaupungin HR -tietojarjestelmahankeen 2015 mukainen. Rekrytointiprosessin
nykytilasta nostettiin esiin niita palvelupisteita, joissa kayttajat (esimies ja tyonhakija) ovat
lasna ja joiden muokkaamiseen palvelumuotoilun keinoin voidaan vaikuttaa. Rekrytointipro-
sessin kehittamista pohjustettiin varhaiskasvatusviraston jarjestamassa prosessikoulutuksessa
14.2. - 14.3.2014. (Liite 2.)
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Varhaiskasvatusviraston nykytilan prosessikuvaukseen ei ole otettu mukaan rekrytointiproses-

sin alkuvaihetta, jossa kuvataan tayttolupamenettelya. Tayttolupamenettely on jatetty pois,

koska lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien tehtavat ovat vapautettu tayttolupamenette-

lysta kaupunginjohtajan paatoksella (Kj, 15.5.2013). Prosessikuvaus paattyy paatokseen tyo-

suhteen solmimisesta. Nykytilan prosessikuvauksesta ilmenee, etta paivakodinjohtajalla on

merkittavin rooli prosessin lapiviennissa, palvelun toteuttajana seka vaikuttajana tyohakijan

kokemukseen palvelun laadusta ja arvosta.

Seuraavassa kaaviossa 2 on kuvattu tassa tutkimuksessa maaritelty varhaiskasvatusviraston

rekrytointiprosessin nykytila.

Varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytila
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Kaavio 2. Varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytila.

Paivakodinjohtajalta kului keskimaarin vahintaan yksi tyopaiva henkilotyotunteina rekrytoin-

tiprosessin lapiviemiseen. Vastauksissa ilmeni suurta hajontaa. Prosessiin kaytetty aika vaih-

teli 2-4-tunnista kolmeen tyopaivaan. Seuraavassa kuviossa 5 on esitetty rekrytointiprosessiin

kaytetty tyoaika.
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Arvioi kuinka paljon tyoaikaa rekrytointiprosessi vei sinulta kokonaisuudessaan?

B Kaikki vastaajat (N=10)
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Kuvio 5. Rekrytointiprosessin kaytetty tyoaika.

Taustakyselyn perusteella ilmeni, etta tyonhakuilmoituksen laatiminen on paivakodinjohtajan
mielesta kohtalaisen helppoa. Lisaksi kaikki paivakodinjohtajat olivat yhta mielta siita, etta
paivakodin maineella on vaikutusta tyontekijoiden saatavuuteen. Paivakodinjohtajat kaipaa-
vat lisaa tietoa ryhmahaastattelusta. Paivakodinjohtajat kokivat rekrytoinnin mielekkaaksi,
mutta aikaa vievaksi tyotehtavaksi. Paivakodinjohtajat olivat lahes yksimielisia siita, etta li-

sakoulutusta yksilohaastatteluihin ei tarvita.

"Tyopaikkailmoituksessa koitin viestid pdivdkodin kiinnostavuutta, tyoyhteisod

ja hakijan vastuuta ja vapauksia toteuttaa pienryhmdtoimintaa.”

”Ajattelin, ettd saisinpa hakijaksi henkilon, joka olisi kiinnostunut sitoutu-
maan meiddn taloon ja haluaisi tulla meille kehittdmddn toimintaamme entis-
td paremmaksi. Tarkoituksena oli saada aikaan mahdollisimman houkutteleva
ilmoitus. Pyrin saamaan esille sen mitd meiddn pdivékodissa kehitetddn ja pai-

notetaan.”

"Kuvaus tyotehtdvdstd houkuttelevaksi, sijainnin mainostaminen houkuttele-
vana. Pyrin laittamaan jotain milld ilmoitus erottuu edukseen joukosta. Pyrin
myo0s viestittdmddn, ettd toivomme tehtdvddn varhaiskasvatuksen ammatti-
laista, niin ettd houkuttelisin hakijoiksi koulutetut. Vdlilld on turhauttavaa,

kun suurin osa hakijoista on tdysin epdpdtevid ja kielitaidottomia.”

Haastattelujen perusteella tyontekijat kokivat, etta ovat tyonhakuilmoitukset kovin samanlai-
sia. Kokemusten perusteella he eivat olleet saaneet tyopaikkailmoituksen perusteella kasitys-
ta paivakodin arvoista, painotuksista, toimintakulttuurista tai yleensa jostain, joka olisi erot-

tanut yhden paivakodin toisesta.

Paivakodinjohtajien mielesta rekrytointiprosessin tulisi olla sujuvampi. Rekrytointitoiminnan

siirtamisesta virastotasolle esiintyi vastaajien keskuudessa hajontaa. Vastaajista 40 % toivoi
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rekrytointitoiminnan keskittamista virastotasolle. 50 % vastaajista oli rekrytoinnin keskittami-
sesta virastotasolle melko erimielta ja 10 % vastaajista oli asiasta taysin erimielta. Vastaajista
30 % toivoi lisakoulutusta rekrytoinnista. Tyopaikkailmoittelun tarpeellisuudesta Facebookissa
vastaajat olivat tasaisesti seka melko samaa mielta etta melko eri mielta. Alla olevassa kuvi-

ossa 6 on esitelty paivakodinjohtajien ajatuksia rekrytoinnista.

Mitd ajatuksia sinulla on rekrytoinnista?; Mitd ajatuksia sinulla on relkrytoinnista?

Kaikki vastaajat (N=12) [ samaa mielts
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Kuvio 6. Paivakodinjohtajan ajatuksia rekrytoinnista.

Taustakyselyssa ja fokusryhmahaastattelussa paivakodinjohtajat kuvailivat, etta
nykytilanteessa lastentarhanopettajien ja lastenhoitajien haastatteluissa keskeisinana
sisaltoina ovat tyonsisaltd ja hakijan osaaminen suhteessa tulevaan tyotehtavaan.
Paivakodinjohtajat olivat yhtamielta siita, etta avoimiin tyopaikkoihin ei ole riittavasti
koulutettuja ja kelpoisuusehdot tayttavia tyonhakijoita, jotta haastatteluun voisi hakemusten

perusteella valita tehtavaan ansioituneimmat ja sopivimmalta tuntuvat tyonhakijat.

” Hakijoiden vidhyyden vuoksi, kaikki koulutetut pddsivdt haastatteluun.
Kutsuin heiddt haastatteluun puhelimitse. Kerroin alustavasti sijaisuudesta ja
sen kestosta, mihin ryhmddn ja kyselin vield taustatiedoista. Ndkyivdat kylld

ilmoituksessa ja hakijan tiedoissa.”

”Haastatteluun olen kutsunut ensisijassa pdtevdt hakijat. Jos pdtevid ei ole
ollut muut huomioitu. Pdtevistd olen kutsunut haastatteluun ensin ne joilla
hakemus vastannut meiddn arvoja. Haastatteluun kutsuttu ensisijaisesti
soittamalla hakijalle, mutta jos en ole tavoittanut olen laittanut sdhkdpostia.
Sovimme haastattelu ajan (n.1 tunti) ja paikan. Pyysin hakijaa ottamaan
mukaan henkiléllisyyspapperit, tyo- ja opintotodistukset. Hakuprosessista
kerron haastattelun lopuksi, kerron milloin olen tekemdssd pddtostd ja kuinka

paljon hakijoita haastattelen.”
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"Opettajien paikkoja ei hakenut yhtddn pdtevdd. Epdpdtevistd valitisin
tyokokemuksen ja jonkinlaisen pedagogisen koulutuksen omaavia
haastatteluun. Soitin valituille. Sovin haastattelu ajan ja pyysin tarvittavat
dokumentit. Lupasin soittaa jokaiselle haastatteluun pyydetylle. Sihkdposti
kaikille hakijoille paikan tdyttymisestd. Erityislastentarhanopettajan paikkaan

pyysin kaikki neljd haastatteluun, koska olivat pdtevid.”

Kaikki haastatellut tyontekijat olivat samaa mielta siita, etta tyohaastattelu olisi voinut olla
sisalloisesti rikkaampi. Kaikki tyontekijat arvioivat, etta tyollisyystilanteella oli heikentava
vaikutus haastatteluiden sisaltoon. Tyontekijoiden mielesta hyva haastattelu on sopivan
haastava. Lisaksi haastattelussa on tarkeaa kertoa tulevasta tyotehtavasta, pedagogiikasta,

ilmapiirista, johtamisesta ja tyon tuomista mahdollisuuksista.

5.2 Tyonantajan maineen vaikutus rekrytointiprosessissa

Kyselyn ja haastattelujen perusteella kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta tyopaikan mai-
neella on suuri vaikutus tyontekijoiden saatavuuteen. Kaikki vastaajat olivat yhta mielta siita,
etta eri paivakodeilla on erilainen maine. Lisaksi kaikki vastaajat totesivat, etta heilla oli tie-

toa hyvassa seka huonossa maineessa olevista paivakodeista.

Paivakodinjohtajien mielesta maineeseen ja vetovoimaisuuteen vaikuttaa alueen asiakaskun-
ta. Heidan kokemusten perusteella osa hakijoista ja tyopaikan vaihtajista liikkuvat "helpon”
asiakaskunnan perassa. Maineeseen voi vaikuttaa profiloitumalla. Profiloituminen tulisi nakya
julkisesti paivahoitoyksikon varhaiskasvatussuunnitelmassa, nettisivuilla ja tyonhakuilmoituk-
sessa. Paivahoitoyksikon nettisivuilla tulisi olla riittavasti tietoa, sen tulisi olla ajan tasalla ja
paivittaminen tulisi olla helppoa seka yksikon itsensa paivitettavissa. Paivakodinjohtajat oli-
vat yhta mielta siita, etta kaiken tiedon tulee olla rehellista eika tule luvata sellaista, mika ei
oikeasti toteudu. Paivakodin todellisuuden ja julkisen viestin tulee olla yhta. Paivakodinjohta-
jien mielesta tyopaikkailmoituksella ja haastatteluilla on suora vaikutus positiiviseen henki-

[6stoimagoon.

”Yritin kuvata meiddn pdivdkotia ja tulevaa ryhmdd ja tyotehtdvid lyhyesti.
Tdmdn vuoden puolella olen entistd enemmdn alkanut kiinnittédd huomioita sii-
hen mitd avoimeen paikkaan kirjoitan, se on ensimmdinen kuva meidén talosta

ja talomme arvoista ja pedagogiikasta.”

Paivakodinjohtajien mukaan maine valittyy tyonhakijoille asiakkaiden, tyontekijoiden, Seure
henkilostopalvelut Oy sijaisten ja harjoittelussa olevien opiskelijoiden valityksella. Korpi ym.

(2012) toteavat samoin, etta tyopaikan mielikuvaa rakentavat kaikki yrityksen, palvelun ja
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sen henkiloiden kanssa tekemisissa olevat. Yrityksen maine kasvaa yrityksen sisalta, sen tyon-
tekijoista ja asioista, joista he viestittavat. He jakavat parhaiten ja uskottavammin tietoa

yrityksesta ja sen maineesta.

Tyontekijoiden mukaan maineeseen vaikuttaa ensisijaisesti paivakodin tyontekijat, eivat asi-
akkaat. Kuitenkin tyonhakijat arvostivat tulevissa asiakkaissa ns. normaaliutta ja he eivat ol-
leet kiinnostuneita paivakodeista, jonka tyotehtavissa korostuivat erityiset haasteet esimer-
vatusolosuhteista, tyoskentelytavoista, esimiehen tavasta johtaa paivakotia, ilmapiirista ja
tyontekijoiden kohtelusta. Tyontekijoiden mielesta paivakodinjohtajalla on suurin yksittainen
vaikutus maineeseen. Yksi haastateltavista totesi, etta paivakodinjohtaja on paivakodin mai-

neen luoja.

liittyvien harjoitteluiden kautta, oppilaitoksen harjoitteluiden palautekeskusteluissa, tavassa
vastaanottaa sijainen ja ensivaikutelman valityksella. Tyotekijat korostivat ensivaikutelman
merkitysta tyohaku vaiheessa. Huono ensivaikutelma vaikuttaa rekrytointiin kielteisesti ja

saattaa estaa rekrytoinnin kokonaan.

Tyontekijoiden mukaan ensivaikutelman paivakodista aistii sen ilmapiirista. Se valittyy tyon-
hakijalle ennen kaikkea rekrytointiprosessin haastatteluvaiheessa, kun tyohakija ensimmaista
kertaa astuu paivakodin ovesta sisaan. Tyontekijat kertoivat, etta ensivaikutelmaan vaikutta-
vat tervehtiminen, paikalla olevien tyontekijoiden suhtautuminen lapsiin ja toisiinsa, lasten
sylissa pitaminen, oppimisymparisto, lasten tekemien toiden arvostus ja se nayttaako paiva-

koti lasten paikalta.

Tyontekijat kertoivat, etta haastattelutilanne ja sen sisalto vaikuttavat paivakodin mainee-
seen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tyontekijat korostivat, etta tyonhakuvaiheessa haas-
tattelun vaikutus rekrytointiin ja kokemukseen tyosuhteen alusta on merkittava. Hyva haas-
tattelu vahvistaa nakemysta paivakodin hyvasta maineesta. Haastattelussa kerrotut asiat
tyosta, pedagogiikasta, ilmapiirista, johtamisesta ja tyon tuomista mahdollisuuksista pitaa
olla kestavia ja todentua tyosuhteen aikana. Haastattelussa annetulla vaaralla informaatiolla
on vaikutus tyoviihtyvyyteen, tyopaikan vaihtohalukkuuteen ja tyontekijan valittamaan vies-

tiin tyopaikan maineesta.

Maineen ohella tyopaikan valintaan vaikuttavat haastatteluun osallistuneiden tyontekijoiden
mukaan seuraavat asiat:
- tyomatka

- asuinalue, jossa paivakoti sijaitsee
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- lapsiryhman ikarakenne

- tyopaikkailmoituksesta valittynyt mielikuva

- paivakodinjohtaja

- tyosuhde - vakituinen/maaraaikainen

- Seuren ja opiskelun aikaisen harjoittelun tuomat aikaisemmat kokemukset

- tyonhakijan kavereiden ja muiden tuttujen kertomukset ja kokemukset

Vaahtion (2005, 53-56) mukaan tyontekija valitsee tyonsa, mita hakee. Tyonantajan tulee
huomioida tama ja kiinnittaa huomiota ennakointiin ja yrityksen maineeseen. Hyva maine va-
hentaa rekrytointiin liittyvia ongelmia. Tyontekijan valintaan vaikuttaa tyotehtavan lisaksi

monet asiat, kuten palkka ja tyopaikan sijainti.

5.3  Rekrytointiprosessin kehittaminen palvelumuotoilun avulla

Tassa luvussa selvitetaan, miten tutkimuksen viitekehyksessa esitellyn Tuulaniemen (2013)
mukaisen palvelumuotoilun mallin avulla uudistettiin rekrytointiprosessia varhaiskasvatusvi-
rastossa. Lisaksi kappaleessa esitetaan, miten palvelumuotoiluprosessissa kuvatut eri vaiheet
toteutettiin. Lopuksi esitellaan taman tutkimuksen tuloksena syntynyt varhaiskasvatusviraston

rekrytointiprosessin visuaalinen prototyyppi Service Blueprint -kaavion avulla.

Tuulaniemen (2013, 129) mukainen nakemys palvelumuotoiluprosessista on valittu taman tut-
kimuksen toimintarungoksi, koska se on kaytannonlaheinen ja sita on menestyksellisesti to-
teutettu suomalaisissa yrityksissa. Lisaksi se antaa palvelumuotoiluprosessin suunnitteluun ja
kehittamiseen tarvittavat tyokalut. Tuulaniemen mallissa esitettya palvelusuunnitteluproses-
sia voidaan taydessa mitassaan kayttaa uuden palvelun kehittamiseen. Olemassa olevan pal-

velun kehittamiseen prosessia voidaan kayttaa soveltuvin osin.

5.3.1 Rekrytointiprosessin maarittely ja esitutkimus

Varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin suunnittelutyo alkoi suunnittelutyon maarittelyl-
la. Sen tavoitteena on kuvata organisaation strategiset tavoitteet ja maaritella suunnittelu-

tyon tavoitteet seka sen tuoma hyoty organisaatiolle (Tuulaniemi. 2013, 132).

Varhaiskasvatusviraston strategia pohjautuu Helsingin kaupungin strategiaohjelmaan vuosille
2013 - 2016. Strategiset linjaukset liittyvat kaupungin strategian paakohtiin hyvinvointi ja
palvelut seka johtaminen. Strategisissa painotuksissa korostetaan palvelujen kayttajalahtoi-
syytta ja asiakkaan osallisuuden lisaamista. Tuottavuuslinjausten mukaisesti yhtena tavoit-

teena on tuottaa palvelut nykyista edullisemmin.
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Helsingissa varhaiskasvatuksen tavoitteena on hyvinvoiva lapsi. ”Stadissa on kliffaa olla sna-
di!”, on varhaiskasvatusviraston visio. Varhaiskasvatusviraston toiminta-ajatuksena on: ”Var-
haiskasvatusvirasto edistaa lapsen turvallista kasvua ja vaalii lapsuuden unelmia.” (Helsingin

varhaiskasvatusviraston toimintakertomus 2013, 5.)

Rekrytointi on ulkoisten henkilostovoimavarojen hallintaa ja sisaisten resurssien kohdentamis-
ta ja kehittamista. Rekrytoinnissa kiinnitetaan huomiota tyonantajakuvan merkitykseen. On-
nistunut rekrytointi varmistaa laadukkaan ja tehokkaan palvelutoiminnan strategian ja tavoit-
teiden mukaisesti. Tyontekijan ottaminen palvelussuhteeseen on pitkaaikainen investointi.
Helsingin kaupungin rekrytoinnin tavoitteena on saada tehtavaan koulutukseltaan, osaamisel-
taan ja tyokokemukseltaan parhaiten soveltuva henkild. Rekrytoinnin tulee vastata tulevai-
suuden osaamishaasteisiin. ( Helsingin kaupunki, Henkilostohankinnan periaatteet.) Sujuva ja
taloudellinen rekrytointiprosessi edellyttaa tyohakijan nakokulmasta nopeaa seka tehokasta
palvelua ja tyonantajan nakokulmasta taloudellista toimintaa, jossa samankaltaisten paallek-
kaisten tyotehtavien henkilotyotuntien maara on mahdollisimman vahainen. Varhaiskasvatus-
viraston rekrytointiprosessin perustiedot ja maarittely kuvataan liitteessa 2 ja rekrytointipro-

sessin nykytila edella esitetyssa kaaviossa 2.

5.3.2 Tutkimus rekrytointiprosessin kayttajien tarpeista ja toiveista seka strategiset valin-

nat

Tutkimusvaiheessa otettiin selvaa rekrytointiprosessin kayttajien odotuksista ja tarpeista.
Kayttajiksi tassa tutkimuksessa nahtiin seka lastentarhanopettaja/lastenhoitaja tyonhakijana
etta paivakodinjohtaja rekrytointiprosessin toteuttajana. Tuulaniemen (2013, 143) mukaan
palvelumuotoilussa tietoa voidaan kerata joko maarallisesti tai laadullisesti. Laadullisilla tut-
kimusmenetelmilla saavutettu tieto on kuitenkin merkittavampaa, mutta sita voidaan tayden-
taa maarallisilla menetelmilla. Usein naita menetelmia kaytetaan palvelumuotoilussa rinnak-

kain, kuten tassa tutkimuksessa on tehty.

Kvantitatiivista tutkimusta tassa tutkimuksessa edusti sahkoinen taustakysely ja kvalitatiivisia
tutkimusmenetelmia teemahaastattelun keinoin toteutetut fokusryhmahaastattelu ja yksilo-
haastattelut. Lisaksi metodina kaytettiin samankaltaisuuskaaviota fokusryhmahaastattelun

tutkimustiedon analysointiin.

Samankaltaisuusanalyysi tehtiin fokusryhmahaastattelun aikana yhteistyossa kaikkien osallis-
tujien kanssa. Se on seinataulumenetelma, jossa esille nousevat asiat voitiin helposti havain-
noida ja ne nahtiin kokonaisuutena. Tarkoituksena oli helpottaa esille nousseiden asioiden

organisointia. Tutkimusaineistosta etsittiin samankaltaisia asioita ja ne ryhmiteltiin yhteisten

teemojen alle. Tarkoituksena oli saada yleiskuva esille nousseita kehittamiskohteista ja kritii-
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kista seka loytaa yksityiskohdat ja poikkeamat. Lopuksi esille nousseet asiat kirjattiin tauluk-
koon ryhmittain. ( Sinkkonen ym. 2009, 118 - 121; Tuulaniemi 2013, 154.) Alla olevassa kuvas-

sa 1 nakyy samankaltaisuuskaavio rakentamisvaiheessa.

Kuva 1. Samankaltaisuuskaavio.

Aluksi fokusryhmahaastattelun aikana syntynyt materiaali ryhmiteltiin 13 eri ryhmaan rekry-

tointiprosessin nykytilan palvelupisteiden mukaan (kuvio 7). Ryhmiin kertynyt materiaali kay-
tiin lapi ja analysointiin. Lopuksi osa ryhmista liitettiin osaksi toista ryhmaa. Jaljelle jai kuusi
eri ryhmaa. Naiden kuuden ryhman tiedot vietiin taulukko-ohjelmaan. Tiivis ryhmittely nosti
esille keskeiset asiat rekrytointiprosessin kehittamiseksi. Seuraavassa taulukossa 2 on esitelty

samankaltaisuuskaavio analysoituna.
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Taulukko 2. Samankaltaisuuskaavio analysoituna.

Rekrytointiprosessin strategista ajattelua ohjaa differointipainotteinen keskittamisstrategia

(Tuulaniemi 2013, 175 -176). Sen tavoitteena on tayttaa pienen erityisryhman, tyonhakijoiden

erityistarpeet ja tuottaa heille lisaarvoa. Lisaarvo perustuu siihen, etta tyonhakijat ovat tyy-

tyvaisia rekrytointipalveluun tai parhaassa tapauksessa se jopa ylittaa heidan odotuksensa

siita.
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5.3.3 Rekrytointiprosessin suunnittelu, konseptointi ja palvelun prototypointi

Palvelumuotoilun ideana on, etta jo suunnitteluvaiheessa kehitetaan paljon erilaisia ratkai-
suehdotuksia kehittamisen kohteena olevaan palveluun. Yhteiskehittaminen ei kuitenkaan
tarkoita sita, etta kaikki palvelun osapuolet olisivat mukana paattamassa, millainen palvelus-
ta lopuksi tuotetaan. Yhteiskehittaminen tapahtuu esimerkiksi tyopajoissa. Yhteiskehittami-
sen tavoitteena on, etta huomioidaan kaikki mahdolliset palveluun liittyvat asiat ja nakokan-
nat tiedon keraamis- ja analysointivaiheessa. Yhteiskehittaminen on palvelumuotoilun tyotapa
ja periaate. (Tuulaniemi 2013, 117 - 118.) Palvelumuotoilussa tavoitteena on palvelutuote,
joka ilahduttaa asiakkaita ja tayttaa palveluntuottavan organisaation liiketoiminnalliset ta-
voitteet (Tuulaniemi 2013, 103).

Tassa tutkimuksessa erilaisia ratkaisuehdotuksia rekrytointiprosessin kehittamiseksi kerattiin
taustakyselyn, haastatteluiden ja fokusryhmahaastattelun aikana. Rekrytointiprosessin ja uu-
den palvelumallin kehittaminen kiinnostivat aidosti paivakodinjohtajia ja tyontekijoita. Muka-
na olleet kayttajaryhmat esittelivat avoimesti erilaisia ratkaisuehdotuksia ja kaytannon toi-
mintatapoja palvelun tuottamiseen. Ehdotukset olivat samansuuntaisia, mutta lahestymista-
paan vaikutti osallistujan aikaisemmat kokemukset rekrytoinnista, osallistujan tausta seka

henkilokohtaiset nakemykset.

Paivakodinjohtajat:

”Henkil6kunnan eldkéityminen tuntuu jo nyt meilld. Rekrytointi tulee koko
ajan lisGdntymddn ja tulee viemddn yhd enemmdn aikaa esimieheltd. Keskitet-

ty rekrytointi on varmaan tulevaisuuden visio.”

"Toivoisin, ettd tyontekijdt etsittdisiin keskitetysti, mutta itse pddsisin vai-

kuttamaan valintaan.”

”...pddtosvalta myds vakinaisille vakansseille delegoitaisiin pk-johtajalle. Ny-
kyinen prosessi vie kohtuuttomasti aikaa. Keskitetty tyohonotto, jonka kautta

saisi muutaman haastatteluun.”

"Rekrytoinnin pitdisi sujua niin, ettd johtaja voisi laittaa ilmoituksen ja kes-
kittyd sitten valitsemaan oikean henkilon ja sitten kaikki kirjalliset tyot
/sopimukset, dokumentit yms. tulisi ehdottomasti tehdd toimistotyond vakas-
sa. Esimiehiltd kuluu liian paljon aikaa erilaisten koontien yms, sopimusten vd-

sddmiseen. Me emme edes ole taas sen asian asiantuntijoita. Hijat-
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jdrjestelmdkin on erittdin monimutkainen ja pddllekkdistd tyotd tuntuu olevan
edelleen paljon. Tybsopimus hijatissa, mutta perustiedot kuitenkin paperise-

na?”

”Systeemi mielestdni toimii. Hakijoita on vaan dlyttémdn vdhdn.”

Tyonhakija:
”...odotan nopeata yhteydenottoa. Viimeistddn viikon kuluttua haun pddttymi-
sestd pitdd ottaa yhteyttd. Haluaisin heti tietdd, et mun hakemus on mennyt

perille.”

”...koko prosessi sais korkeintaan kestdd kuukauden hakuajan jédlkeen.”

...jos olis videoita ni niissd pitdis ndkyd tilat, lasten tuotokset, haastatella jo-
tain tyontekijdd, miten tavarat ja lelut on sielld. Onks ne esilld ja saatavilla.

Tyoergonomiaakin ois hyvd ndyttdd ja onks seinilld lasten tekemid juttuja.

...tyohonotto ois paljon kivempi kuin netti. Josta sais tietoa alueista ja eri pai-
koista...etukdteen varattu aika ois hyvd. Siind tehtdisiin esikartoitus, esihaas-
tattelu.”

Tutkimuksen suorittaja esitti haastatteluiden aikana erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja rekrytoin-
tiprosessin kehittamiseksi. Ratkaisuvaihtoehdot nousivat taustakyselysta seka haastattelun ja
tyopajan aikana syntyneista ideoista. Tutkimuksen suorittaja vertasi esiteltyja ideoita var-
haiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytilaan ja kaupunki tasoiseen HR-
tietojarjestelmahankkeen rekrytointiprosessin kuvaukseen. Lisaksi ideoita peilattiin Parempi
palveluprosessi -oppaan (hep 2008, 35) piloitoinnin kohteeksi valitun Helsingin sosiaaliviraston

rekrytointiprosessin kuvaukseen.

Fokusryhmahaastattelua varten rekrytointiprosessin nykytilan kokonaisuus jaettiin osakoko-
naisuuksiin. Osakokonaisuuksista muodostui kayttajan kokema palvelupolku, joka on jaettu
palvelutuokioihin ja palvelun kontaktipisteisiin. Kuvassa 2 on nykytilaa kuvaava rekrytoinnin
palvelupolku. Palvelupolun palvelutuokiot ja palvelun kontaktipisteet ovat

e rekrytointi tarpeen toteaminen

e rekrytointiprosessin aikataulu

e tyohakuilmoitus

e hakijan tiedustelut hakuaikana

e hakemusten kasittely

e haastateltavien valinta
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e haastatteluun kutsuminen

e haastattelutilanne

e haastattelujen arviointi

e valinnan perustelu

e valintaesitys

e tiedottaminen haastatteluun osallistuneille
e tiedottaminen muille hakijoille

e tyontekijan palkkaaminen

Kuva 2. Rekrytoinnin palvelupolku.

Prototypointi eli palvelumallin kuvaus visualisoitiin Service Blueprint -palvelumallin avulla.
Tuulaniemen mukaan (2013, 212 - 215) se on visuaalinen kuvaus palvelun tuottamisesta, re-
sursseista ja asiakkaan toiminnoista palvelukokemuksen aikana. Palvelumalli rakentuu neljas-

ta uimaradasta:

1. Ylimmalla uimaradalla kuvataan palveluketjun toiminnot tyonhakijan nakokulmasta.
Siina nakyy tyonhakijan kokema arvoketju, jonka palveluntarjoaja tyonhakijalle tuot-
taa.

2. Toisella uimaradalla ovat ne palveluntuottajan toimet, jotka toteutetaan suorassa

vuorovaikutuksessa tyonhakijan kanssa.
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3. Kolmannella uimaradalla esitellaan interaktiiviset tekniset laitteet, joita palvelun ai-

kana kaytetaan.

4. Neljannella uimaradalla kuvataan toiminnot, jotka eivat nay tyonhakijalle, mutta

ovat olennaisia vuorovaikutteisen palvelutuotannon toteuttamisessa.

Kaaviossa 3 on tassa tutkimuksessa kehitelty osittain keskitetyn rekrytointipalvelun proto-

tyyppi Helsingin varhaiskasvatusvirastoon. Se kuvaa rekrytointiprosessia, jota on kehitelty

palvelumuotoilun periaatteiden mukaan.

(Service Blueprint -malli)

Varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin prototyyppi

Front Office
Tyénhakija

Ir.\tervnet Lisatie- Hake- ] Tyo-
tietojen duste- mus haastat- Paatos
selaus lut J telu
A 4 A
Esimies (pkj) / HR-henkiia \l/ / l/ I
. Vastaus Sopii Esi- Sopii lImoitus
Suunnit eRekry- Haastat s
[ Tarve ]—[ telu iImoitus ]_ tiedus- haastat- haas- haastat- el pastok-
teluihin telusta tattelee telusta sestd
n 1 N
L )
TV
Back Office
Paattaja Pa&tos
Tietojarjestelmé | eRekry l l eRekry l [ eRekry } { eRekry ]
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kirje

Kaavio 3. Prototyyppi varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessista

Ylla kuvattu prototyyppi varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessista (kuvio 9.) eroaa olen-

naisesti varhaiskasvatusviraston rekrytointiprosessin nykytilan kuvauksesta (kuvio 6.) siina,

etta prototyypissa painopiste rekrytointiprosessin toteutuksesta on jakautunut seka paivako-

dinjohtajalle etta HR -henkilolle. Lisaksi HR -henkilo on prototyypin palvelumallissa suorassa

kontaktissa tyonhakijaan. HR -henkilo on siirtynyt ns. Back Office -puolelta myos Front Office

-puolelle. Palvelun kontaktipisteet ovat molemmissa palvelumalleissa lahes samoja, vaikka

toimijat kontaktipisteissa ovat jakautuneet toisin. Rekrytointiprosessin alku- ja loppupaa ovat

myos molemmissa malleissa sailyneet lahes ennallaan. Lisayksena prototyypin loppupaahan on

tullut henkilostopooli. Sen tarkoituksena on yllapitaa tyonhakijoiden henkilostoresurssia eri-
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tyyppisiin tyotehtaviin. Se ei kuitenkaan tarkoita ns. sijaispankkia. Sen tarkoituksena on aut-
taa passiivista tyonhakijaa loytamaan juuri toiveidensa mukainen tyopaikka esimerkiksi paiva-
kodin painotuksen, sijainnin tai pedagogiikan nakyvyyden mukaan. Prototyypin mukaisen osit-
tain keskitetyn rekrytointipalvelun olisi myos mahdollista edistaa paivakodinjohtajien toivo-
maa palvelutoiminnan rekrytointien hakuajankohtien keskittamista tietyille ajanjaksoille vuo-
sitasolla.

5.3.4 Rekrytointipalvelun toteuttaminen, tuottaminen ja pilotointi

Prototyypin mukaista osittain keskitetyn rekrytointipalvelun pilotointia ja toteuttamista ei ole
taman tutkimuksen aikana tehty. Sen vieminen kaytannon tasolle olisi vaatinut varhaiskasva-
tusviraston johdon paatoksen siita, etta osittain keskitetty rekrytointipalvelu olisi kokeilemi-
sen arvoista. Seuraavassa kappaleessa on esitelty, miten mahdollista pilotointia voisi esimer-

kiksi testata kayttajilla seka tyonhakijoilla etta paivakodinjohtajilla.

Osittain keskitettya rekrytointipalvelua voisi pilotoida esimerkiksi yhdella varhaiskasvatusalu-
eella. Valitun alueen paivakodinjohtajille tulisi ensiksi kertoa, mita palvelun kehittaminen
palvelumuotoilun avulla tarkoittaa. Systemaattinen kehittaminen palvelumuotoilun keinoin
voi olla osalle paivakodinjohtajista vierasta. Lisaksi heille tulisi selvittaa, etta testattava rek-
rytointipalvelu ei ole viela valmis palvelumalli. Sen toimivuutta vasta arvioidaan. Palvelumuo-
toiluprosessissa palvelun testaaminen kaytannossa on tarkeaa aloittaa jo varhaisessa vaihees-
sa. Testauksen tarkoituksena on kerata palautetta molemmilta rekrytointipalvelun kayttaja-
ryhmilta seka tyonhakijoilta etta paivakodinjohtajilta. Saatujen tulosten perusteella suunnit-
telijat voivat todeta, mika palvelumallissa toimii ja mika ei. Vasta kun rekrytointipalvelun
koetaan olevan toteuttamiskelpoinen, se tulee kuvata uudelleen visuaalisen Service Blueprint
-mallin avulla. Lisaksi kaikki rekrytointipalveluun liittyva muu toiminta ja rekrytointipalvelun
eri kontaktipisteet tulee viimeistella huolellisesti. Sen jalkeen palvelu olisi valmis lanseerat-

tavaksi kaytantoon laajemmin.

Ennen pilotoinnin aloittamista olisi tarkeaa perehdyttaa valitun varhaiskasvatusalueen paiva-
kodinjohtajat ja muut rekrytoinnissa mukana olevat osapuolet systemaattisesti osittain keski-
tetyn rekrytointipalvelun eri vaiheisiin. Esimiehille ja tyonhakijoille tulisi avata palautekana-
va, jonka kautta he voisivat vaikuttaa ja kommentoida rekrytointiprosessia sen kuluessa. Pilo-
toinnin aikana tulisi myos seurata, mita osittain keskitetyn rekrytointipalvelun toteuttaminen
vie ajallisesti siihen osallistuvilta osapuolilta. Nain voidaan laskea yhden rekrytoinnin keski-
maarainen hinta henkilotyotunteina. Osittain keskitettya rekrytointipalvelua ja sen toimivuut-
ta tulee arvioida tiukasti myos talouden nakokulmasta. Vertailemalla henkilostoresurssien
kayttoa ja jakautumista nykyisen ja osittain keskitetyn rekrytointipalvelumalliin valilla, voi-

daan palvelua kehittaa myos liiketoiminnalliset nakokulmat huomioiden.
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5.3.5 Rekrytointipalvelun arviointi ja jatkuva kehittaminen

Tuulaniemen (2013, 242) mukaan palvelumuotoilun laatu voidaan varmistaa toteuttamalla
prosessi parhaalla saatavissa olevalla osaamisella ja resurssilla. Kaikkien rekrytointiprosessissa
mukana olevien tulisi ymmartaa, mitka ovat rekrytointipalvelun tavoitteet ja mita konkreetti-
sesti ollaan tekemassa. Ymmarrys tyonhakijoista tulee olla keskeisessa roolissa ja sita ymmar-
rysta tulee koko ajan kasvattaa lisaa. Vaikka palvelumuotoilun mittaaminen on vaikeaa, sen
vaikuttavuutta tulisi arvioida suhteessa rekrytointiprosessin parantumiseen: esimerkiksi tyon-
hakijoiden maaran lisaantymiseen tai rekrytointiin kaytettyjen henkilotyotuntien maaran va-

henemiseen.

Lopuksi tulee muistaa, etta rekrytointipalvelu on prosessi, joka ei ole koskaan valmis. Kehit-
tamisen tulee olla jatkuvaa. Aika-ajoin on tarkasteltava ymparilla tapahtuvia muutoksia kuten
tyonhakijoiden tarpeita ja niiden ymmartamista. Palvelumuotoilu tarjoaa yhden tavan kehit-
taa palveluita ja ihmisten elamaa helpottavia ratkaisuja. Samalla se saattaa lisata toiminto-

jen tuottavuutta seka ketteryytta toteuttaa tarvittavia muutoksia organisaatiossa.

6  Johtopaatokset

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin Helsingin kaupungin varhaiskasvatusviraston rekrytointi-
prosessin kehittamista palvelumuotoilun keinoin. Ensin kuvattiin rekrytointiprosessin nykytila.
Seuraavaksi pohdittiin tyonantajan maineen merkitysta rekrytoinnin nakokulmasta. Lopuksi
palvelumuotoilun avulla kehiteltiin rekrytointiprosessia ja esiteltiin tutkimuksen tuloksena

syntynyt osittain keskitetyn rekrytointipalvelun prototyyppi.

Rekrytointiprosessin kehittaminen palvelumuotoilun avulla sai alkunsa omista kokemuksistani
rekrytoinnin parissa. Paivakodinjohtajien rekrytointitoimenpiteiden seuraaminen on antanut
monenlaista ajattelemisen aihetta. Erityisesti lastenhoitajien ja lastentarhanopettajien rekry-
toiminen paivakoteihin on ajoittain haasteellista, koska paakaupunkiseudulla on ongelmia
tyontekijoiden saatavuudessa. Paivakodinjohtajat tekevat usein moninkertaista tyota rekry-
toidessa samaa tyontekijaa useaan paikkaan samanaikaisesti. Lisaksi rekrytointi on ajankoh-

tainen aihe osana Helsingin kaupunkitasoista HR -prosessien yhtenaistamishanketta.

Tutkimukseen osallistui yhteensa 16 paivakodinjohtajaa, kaksi lastentarhanopettajaa ja las-
tenhoitaja. Sahkoinen Digium -kyselylomake (liite 3) lahetettiin 20 paivakodinjohtajalle. Sa-
tunnaisesta 20 paivakodinjohtajan joukosta 12 vastasi kyselyyn maaraajassa. Fokusryhmahaas-
tatteluun ilmoittautui viisi paivakodinjohtajaa, joista nelja paasi osallistumaan sovittuun tilai-

suuteen. Lastentarhanopettajia oli alun perin pyydetty mukaan nelja ja lastenhoitajia kaksi.
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Kaksi lastentarhanopettajaa ja lastenhoitaja joutuivat perumaan sovitun haastattelun akilli-
sesti pakollisen esteen vuoksi. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat lapikayneet yhden tai
useamman rekrytointiprosessin viimeisen kolmen vuoden aikana. Osallistujien maara oli viras-
ton henkilostomaaraan vahainen, mutta mielestani silti riittava. Suurempi tutkittavien joukko
olisi todennakoisesti toistanut itseaan, silla kayttajien kokemuksissa ilmeni jo nyt laajaa yh-

denmukaisuutta.

Rekrytointiprosessin kehittamisen lisaksi tavoitteena oli kayttaa menetelmana nimenomaan
palvelumuotoilua. Palvelumuotoiluprosessin lapikayminen toi kokemuksen siita, miten palve-
lumuotoilua voi kayttaa olemassa olevan palvelun kehittamiseen julkisella sektorilla. Rekry-
toinnin palvelupolun kuvaaminen visuaalisesti lisasi ymmarrysta rekrytointiprosessista ja sen
eri vaiheista. Kulkeminen palvelupolulla, johon palvelun kontaktipisteet ja palvelutuokiot oli-
vat kuvattu, helpottivat kayttajia ja palauttivat aikaisemmat kokemukset rekrytointiprosessis-
ta mieleen. Visualisoitu palvelupolku antoi muodon rekrytointiprosessille, mika heratti kulki-

joissa luovia ajatuksia ja sai heidat ideoimaan uusia ratkaisuja.

Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella paivakodinjohtajat kokivat rekrytoinnin kiinnos-
tavaksi, mutta haasteelliseksi tyotehtavaksi. He kokivat, etta tyontekijan valinnalla on vaiku-
tusta paivakodin toimintaan ja sen menestykseen. Osaamispaaomalla on merkitysta, koska
varhaiskasvatustyossa henkilosto on paivakotitoiminnan suurin voimavara. Paivakodinjohtajat
olivat sita mielta, etta panostaminen rekrytointiin lisaisi osaamisen tunnistamista ja tyonhaki-

joiden yhtenainen palveluprosessi edistaisi positiivista tyonantajamielikuvaa.

Paivakodinjohtajat perustelivat osittain keskitettya rekrytointipalvelua silla, etta se yhdentai-
si rekrytointikaytantoja ja tyonhakijoiden palvelukokemusta ja helpottaisi rekrytointitoimin-
nan kohdentamista tietylle ajanjaksolle vuosittain. Talla hetkella tyonhakija saattaa olla mu-
kana samanaikaisesti useassa eri tyonhakuprosessissa. Tama tarkoittaa, etta tyonhakijaa saa-
tetaan haastatella moneen kertaan ja lopuksi tarjota tyonhakijalle useampaa tyopaikkaa sa-

manaikaisesti.

Rekrytoinnin keskittamisen tulisi olla linjassa kaupungin ja varhaiskasvatusviraston strategis-
ten tavoitteiden kanssa. Ennen rekrytoinnin keskittamiseen ryhtymista tulisikin varmistaa
keskittamisen tuoma lisaarvo organisaatiolle. Ainoastaan organisaation tuottavuutta ja kilpai-

lukykya edistavaan toimintaan kannattaa panostaa.

Vuositasolla rekrytointien keskittaminen tiettyihin ajanjaksoihin saattaisi helpottaa tyopaik-
kojen markkinointia. Talla hetkella tyohakuilmoitus kaupungin sahkoisessa tyonhakuportaalis-
sa on vakiintunein tapa julkaista tyonhakuilmoitus ja markkinoida avointa tyopaikkaa. Markki-

noinnin vaikutusta tyohakijan valintoihin olisi mielenkiintoista selvittaa tarkemmin. Lisaako
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esimerkiksi laajempi nakyvyys sosiaalisessa mediassa lastenhoitajien ja lastentarhanopettaji-

en tyopaikkojen kiinnostavuutta ja henkiloston saatavuutta?

Haastatteluiden aikana syntyi useita ideoita, joilla rekrytointia voisi edistaa. Yksi kiinnosta-
vimmista olivat rekrytointitreffit. Vuosittain jarjestettavien rekrytointitreffien tarkoituksena
olisi koota yhteen paivakodinjohtajia ja tyonhakijoita. Treffeilla paivakodinjohtajat ja tyon-
hakijat saisivat mahdollisuuden herattaa toisissaan kiinnostusta. Treffeilla paivakodinjohtajil-
la olisi mahdollisuus haastatella tyonhakijoita ja solmia tyosuhteita. Lisaksi tavoitteena olisi
lisata tyonhakijoiden tietoisuutta varhaiskasvatusvirastosta tyonantajana seka edistaa positii-

vista tyonantajakuvaa.

Tyonhakijat sanoivat, etta tyopaikan kiinnostavuuteen vaikuttaa muun muassa tyonantajakuva
ja maine. Tyonhakijoiden mukaan paivakodin henkilosto on keskeisessa asemassa maineen
luojana ja yllapitajana. He kertoivat, etta maine ja tyonantajakuva valittyvat tyonhakijalta
toiselle epavirallisia kanavia pitkin. Maineeseen ja tyonantajakuvaan vaikuttaminen on haas-
tavaa. Tyonantajan ei tule vahatella niiden merkitysta ja luottaa siihen, etta ne ovat kunnos-
sa. Tietoisuutta tyopaikan maineesta ja tyonantajakuvasta kannattaisi selvittaa esimerkiksi
lahtohaastattelussa. Lahtijan kokemuksia tulisi arvostaa ja kuunnella. Positiivisesti tyohonsa
suhtautuva henkilosto on organisaatiolle arvokas. Se tuottaa hyvinvointia, edistaa rekrytointia
ja vahentaa kustannuksia. Hyva maine on siis tehokas markkinointikeino. Onnistunut rekry-
tointi edellyttaa tyovoiman saatavuutta. Vain tyohakemuksensa jattanyt hakija voidaan rekry-

toida.

Tutkimuksen aikana esille nousseet kokemukset osoittivat, etta rekrytointi on tyota, jolla on

merkitysta. Onnistunut rekrytointi on sita, etta oikea tyonhakija ja tyonantaja kohtaavat toi-
sensa ja tehtavaan loydetaan sopiva, motivoitunut seka osaava tyontekija. Osaava henkilosto
mahdollistaa viraston strategisten tavoitteiden toteutumisen. Motivoitunut ja tyossaan viihty-
va tyontekija on seka laadullinen etta taloudellinen investointi tulevaisuuteen. Myonteinen

asenne tyohon luo hyvaa oloa ja intoa. Stadissa on silloin kliffaa olla snadi ja hyvinvoiva lapsi.

7  Arviointi

Kaikissa tutkimuksissa on hyva arvioida tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Laadullises-
sa tutkimuksessa tarkka selostus siita, miten tutkija on toteuttanut tutkimuksen lisaa tutki-
muksen luotettavuutta. Haastatteluista ja havainnoinneista tulee kertoa, minkalaisessa tilan-
teessa ne on suoritettu. Lisaksi laadullisessa analyysissa on keskeista luokittelu ja sen tekemi-
nen. Tulosten tulkinnassa ja tutkimusselosteissa vaaditaan tarkkuutta ja kykya perustella nii-
ta. Lukijaa auttaa, jos tutkimusseloista rikastutetaan suorilla lainauksilla tai muilla autentti-
silla dokumenteilla. (Hirsjarvi ym. 2008, 229 - 233).
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Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Validius tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita oli
tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2008, 231 - 233). Tutkimuksen tulosten luotettavuus ja pa-
tevyys kuitenkin vaihtelevat, vaikka tutkimuksessa pyritaan valttamaan virheiden syntymista.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkentaa kayttamalla tutkimuksessa useita
eri menetelmia samanaikaisesti. Tutkimusmenetelmien yhteiskayttoa kutsutaan triangulaati-
oksi. Metodologinen triangulaatio tarkoittaa useiden menetelmien kayttoa samassa tutkimuk-

sessa.

Tutkimuksen validius merkitsee tutkimuksen kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten ja tul-
kintojen yhteensopivuutta. (Hirsjarvi ym. 2008, 231 - 233.) Triangulaatio on yksi vaihtoehto
tutkimuksen validiteetin arvioimiseksi. Siina on oletuksena, etta maarallinen ja laadullinen
metodi kertovat samasta metodisesti yhteismitallisesta sosiaalisesta todellisuudesta eri asioi-
ta. Pehmeiden menetelmien tutkimuksen perinteessa ei ole estetta triangulaation kaytolle.
On johdonmukaista olettaa etta pehmeiden ja jaykan tutkimuksen yhdistamisella saadaan
tutkittavasta ilmiosta monipuolinen kuva. Triangulaatiota on kuitenkin kritisoitu laadullisen ja
maarallisen analyysimenetelmien yhdistamisesta samanaikaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2013,
143 - 149.)

Triangulaation kayttoa voi kuitenkin perustella silla, etta yksittaisella tutkimusmenetelmalla
on vaikeaa saada kattavaa kuvaa tutkimuskohteesta. Menetelmatriangulaatiossa tutkitaan
monilla eri aineistonhankinta ja - tutkimusmenetelmilla. Maarallisen ja laadullisen aineiston
yhteiskaytto voi parhaimmillaan tuottaa mielenkiintoisia tutkimuksia. (Eskola & Suoranta
2003, 68- 72.)

Kayttaja- ja toimintalahtoinen kehittaminen ei perustu etukateen suunniteltuun lopputulok-
seen. Tavoitteena on tasavertainen prosessi, jossa kehittamisen lahtokohdat, prosessi ja tu-
lokset tuotetaan demokraattisesti. Tama johtaa olemassa olevien rakenteiden ja toimintata-
pojen kriittiseen arviointiin. Kriittisessa toimintatavassa tavoitellaan rakenteiden ja toiminta-
tapojen muutosta. Lahtokohtana on, etta toimijat tiedostavat oman tilanteensa uudella taval-
la. Tama tiedostaminen haastaa toimijoita pohtimaan vallitsevia kasityksia, myytteja ja to-
tuuksia. Tutkijoiden ja kehittajien rinnalla nahdaan kayttajat, tyontekijat ja asiakkaat. Tie-
dontuottamistapa on sellainen, etta tietoa tuottavat ne, jotka uutta tietoa tarvitsevat. Tutki-
jat ja kehittajat eivat ole avainasemassa vaan kaikki prosessin kehittamiseen osallistuvat yh-
dessa. He toimivat yhdessa ja kriittisesti arvioivat kehittamistoiminnan lahtokohtia ja perus-
teluja. (Toikko & Rantanen 2009,164 - 165.)
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Tutkijan omasta nakemyksesta rekrytointiprosessin kehittaminen palvelumuotoilun avulla oli
mielenkiintoinen ja avartava kokemus. Rekrytointiprosessin valinta kehittamisen kohteeksi oli
hyva valinta. Se on prosessi, joka on organisaatiolle tarkea. Tutkija koki rekrytointiprosessin
kehittamisen merkitykselliseksi ja samoin kuin kaikki ne henkilot, jotka osallistuivat tutkimuk-
seen. Lisaksi tutkijasta tuntui hyvalta tutkimukseen osallistuneiden henkiloéiden paneutumi-
nen, kiinnostus ja keskittyminen tutkimusaiheeseen. Se vahvisti tutkijan nakemysta siita, etta
palvelujen kehittamistyota tulee tehda yhteistyossa kaikkien palvelussa mukana olevien osa-
puolten kanssa. Palvelun kayttajat tulee nahda tasaveroisina jasenina suunnitteluprosessissa.
Nain palvelusta on mahdollista luoda kayttajille positiivinen kokemus, jossa sisaiset yhtenai-

set kaytanteet luovat kaikille osapuolille yhtenaisen palveluprosessin.

Tutkimusprosessin edetessa totesin, etta palvelumuotoilu sopii hyvin kuntaorganisaatioon ja
sen palveluiden kehittamistyohon. Tutkimukseen osallistuneet rekrytointipalvelun kayttajat
antoivat kaksisuuntaisesta prosessien muotoilusta positiivisen palautteen. He toivoivat, etta
menetelmaa kaytettaisiin muidenkin palveluiden kehittamistyossa. Mielestani olemassa olevaa
palvelua voidaan palvelumuotoilun avulla kehittaa vastaamaan seka sita kayttavien asiakkai-
den etta palvelua tuottavan organisaation tarpeita. Lisaksi palvelumuotoilu on kohtalaisen
yksinkertainen menetelma, joka johtaa jatkuvan kehittamisen malliin. Palvelumuotoilun na-
kokulmasta kehittamistyo jai tutkijalta kuitenkin kesken. Prototyypin testaaminen kayttajilla
ja osittain keskitetyn rekrytointipalvelun pilotointi olisi todennakoisesti muuttanut rekrytoin-
tiprosessia toisenlaiseksi. Olisi ollut mielenkiintoista selvittaa, miten kayttajien kokemukset

olisivat edelleen muotoilleet rekrytointiprosessia.

Tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoista ja avartavaa. Se edisti ymmarrysta seka
rekrytoinnin merkityksellisyydesta etta sen vaikuttavuudesta organisaatiolle. Tutkimustehta-
van tekemista auttoi, etta sen aikana oli mahdollisuus hyodyntaa seka varhaiskasvatusviraston

eri tyontekijoiden etta omia kokemuksiani rekrytointiprosessista.
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Liite 1

Helsingin kaupunki, HR-tietojarjestelmahanke, Ehdotus prosessikuvaukseksi 2016.

Rekrytointi osa 1 ja osa 2.

Rekrytointi osa 1.
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Rekrytointi osa 2.
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Liite 2
Uutela S. 13.2.2014

Varhaiskasvatusvirasto
Rekrytointiprosessin perustiedot ja maarittely (Liite 2.)

1. Prosessin nimi
Hoito- ja kasvatushenkiloston rekrytointiprosessi varhaiskasvatusvirastossa

2. Kuvauksen laatija ja laadintapaivamaara
Pohjana on Helsingin kaupungin HR-tietojarjestelmé&hankkeen ehdotus tavoiteti-
lan prosessikuvaukseksi 2015.

3. Kuvauksen tarkastaja ja tarkastamispaivamaara

Linjassa vakan johtoryhmé&éan

Pohjana kuvaus rekrytointiprosessista - kaupunginkanslia/HR-
tietojarjestelmahanke 2015

4. Kuvauksen hyvéksyja ja hyvaksymispaivamaara
Kuvaukset hyvaksytaan varhaiskasvatusviraston johtoryhmassa.

5. Versionumero
Kaupungin yhteinen prosessikuvaus on versio 1.
Tassa projektissa kehitettavat kuvaukset numeroidaan 1.x.

6. Prosessin tarkoitus
On tehda prosessi sujuvaksi ja vaikuttaa oikeiden tyontekijdiden 16ytymista oi-
keisiin tehtaviin.

7. Prosessin omistaja
Varaiskasvatusvirasto osana kaupungin yhteista rekrytointiprosessia.
- Hallintopaallikkd
- Tyovoimasuunnittelija vastaa prosessin koordinoinnista ja
kehittamisesta seké raportoi niista henkilostopaallikolle.
- Paivakodinjohtaja ja varhaiskasvatusalueen paallikko vastaa
kaytannon toteutuksesta ja henkildiden valinnasta.

8. Prosessin asiakkaat ja sidosryhmat
Asiakkaina ovat tydnhakijat ja rekrytoiva esimies.
- henkildstoyksikko
- tyoterveyshuolto
- oikeusrekisterikeskus
- TE-palvelut
- Seure

9. Prosessin asiakastarpeet ja —odotukset
Kysytaan asiakkailta - tydnhakijoilta ja esimiehilta

Arvostus, maine, potentiaaliset hakijat ja niiden jatkoty6sto
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Mitk&a ovat asiakkaiden keskeiset vaatimukset ja odotukset prosessia ja sen
tuotteita ja palveluja kohtaan?

- Tassa tulee huomioida myos prosessin reunaehdot, kuten
lainsaadanto, normit, ohjeet ja viranomaisvaatimukset, tyo-
lainsdadanto, kelpoisuudet, KVTES, kaupungin yhteiset oh-
jeet

Mik& on prosessin tuottama liséarvo asiakkaalle?
- tydnhakijalle — selkea ja sujuva rekrytointiprosessi
- tybnantajalle — oikean tydvoiman saaminen, maine, kustan-
nustehokkuus ja tuottavuuden kasvu

10. Prosessin lahtétilanne (herate/syotteet)
Katso kuvaus HR -tietojarjestelmahanke 2015.

- Lahdemme liikkeelle tarve lahtoisesti ja tydpaikkailmoituksen
laatimisesta eRekryyn, koska prosessinalkuvaiheen tayttolu-
pamenettely on kuvattu kaupunkitasoisesti riittavalla tark-
kuudella.

11. Prosessin lopputilanne (tuotos/tuotokset)
Rekrytointiprosessi on uudelleen maaritelty.

12. Prosessin keskeiset resurssit ja muut volyymitiedot

- Henkil®

- Aika 1 - 1,5 tyopaivaa

- Tila (rauhallinen)

- eRekry tietojarjestelman

- Tietoliikenneyhteydet

- Osaaminen (ymmarrys, taito, valita oikea ihminen oikeaan
paikkaan, itsetuntemus, ryhnmadynamiikan tuntemus) -> kos-
ka tyovoimapula hyva osaaja vaaraan paikkaan

- Haastattelukokemus

- Asiakkaita/esimiehia: sisaisia yli 200

- Tyopaikkoja vuonna 2013 yli 800 vuodessa.

- Lastenhoitajahakijoita: 6 204

- Lastentarhanopettaja: 1 635

- Hakijoita yhteensa varhaiskasvatusvirastossa on vuosittain
noin 8 000-10 000

13. Prosessin menestystekijat
Sujuva ja selkea rekrytointiprosessi kertoo yleisesti organisaation tehokkuudes-
fa
- riittdva osaaminen
- hyvin maaritelty ja yhdenmukainen rekrytointiprosessi
- nopeus
- onnistunut viestinta (tyopaikkailmoitus, haastattelu, tiedotta-
minen prosessin aikana, valitsematta jadneiden huomioimi-
nen)
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- esimiehen riittdva osaaminen rekrytointiprosessin eri vai-
heissa

- hyva prosessi johtaa tyontekijaéan, joka sitoutuu tybhénsa

- lisdé osaamista tydyhteisossa

- vahentaa henkilostoprosessien maaraa (muutoksen haut,
kurinpito, sairauspoissaolot, tydsuhteen paattyminen, uudel-
leen sijoitus)

Tyotyytyvaisyys

14. Prosessin mittarit

- onnistumisprosentti
lahtbvaihtuvuus
tydsuhteen kesto
purku koeaikana

15. Prosessin riskit
= Mita riskeja prosessiin liittyy, miten prosessin riskeja hallitaan?

16. Prosessin ohjaus- ja kehittdmismenettely(t)

17. Prosessin rajapinnat
oppilaitosyhteistyd, harjoittelu, johtaminen, tydnantajakuva, opiskelijamaarat,
kelpoisuudet,

tee swot

18. Kommentit/lisatiedot
- vahentaa esimiehen rekrytointiin kaytettavaa tydaikaa
- Aika saastyy (rahaa)
- Turhautuminen vahenee
- TyOnantaja maine paranee
- Hakijat eivat valu muualle
- Mielikuva tyotehtavasta ja tybnantajasta paranee
- Rekrytointiprosessi on sujuva ja nopea, mika tehostaa pro-
sessia tyonhakijan ndkdkulmasta.

Tavoitteena on kehittda rekrytointiprosessia siten, etta prosessi palvelee pa-
remmin sisaisia ja ulkoisia asiakkaita (esimiehia ja tydnhakijoita). Rekrytointi-
prosessin onnistuminen mahdollistaa osaavan ja sopivan henkiloston rekrytoi-
misen.

Sujuva ja nopea rekrytointi parantaa varhaiskasvatusviraston kilpailuasemaa
vaikeassa rekrytointitilanteessa.
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Liite 3

Taustakysely Digium

Kuinka monta lastentarhanopettajan rekrytointia teit vuonna 2013
Laaditko aikataulun rekrytointiprosessia varten?

Laaditko aikataulun rekrytointiprosessia varten?

e Kylld, millaisen aikataulu laadit?

Mita rekrytointikanavia kaytit?

e eRekry

e TE-palvelut (MOL)

e Ehdotit varhaiskasvatusalueen paallikolle suoraan valittavaksi maaraaikaisessa tyo-
suhteessa ollutta henkil6a?

e Jokin muu rekrytointikanava, mika

Ty6paikkailmoitus

5.
6.
7.

Mita tyopaikkailmoitusta laatiessa ajattelit?
Mita pyrit tyopaikkailmoituksella viestittamaan?
Mitd muuta haluan sanoa?

Tyontekijoiden valitseminen haastatteluun

8.
9.

10.
11.

Milla perusteella valitsit tydnhakijat haastatteluun?

Miten kutsuit heidat?

Mita viestitit hakijalle kutsuessasi hanet haastatteluun? |

Informoitko hakijoita valintaprosessin etenemisesta etukateen, jos informoit niin mi-
ten?

Haastattelu

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Miten valmistauduit haastatteluun

Mihin haastattelukysymykset perustuivat

Missa haastattelit tydnhakijaa

Keita haastattelussa oli yleensa lasna

Kauanko haastattelu kesti

Mitka olivat kolme keskeisinta kysymysta haastattelussa
Miten lopetit haastattelun

Seuraavat kysymykset koskevat valintaa

19.
20.
21.

Olitteko useimmiten varhaiskasvatusalueen paallikon kanssa samaa mielta valinnoista?
Laaditko aina valintaesityksen?
Johtivatko rekrytoinnit tulokseen?
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23.
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Jouduitko tekemaan usein uusintahaun?
Missa vaiheessa ja miten ilmoitit hakijalle tydhontulotarkastuksesta?

Yhteydenotto muihin hakijoihin

24.
25.
26.

27.
28.
29.
30.

Miten ilmoitit muille hakijoille valinnasta kuin valitulle?

Jos hakijoiden joukossa oli valitun lisdksi muita hyvia ehdokkaita, mita heille tapahtui?
Kuvaile lyhyesti, mita tapahtuu siina valissa, kun olet ilmoittanut hakijalle valinnasta ja
ennen kuin han aloittaa tyossa

Missa vaiheessa pyysit katsottavaksi rikosrekisteriotteen?

Missa vaiheessa pyysit esittdmaan tutkintotodistuksen?

Miten arvioit hakijoiden kelpoisuuden?

Arvioi kuinka paljon tyOaikaa rekrytointiprosessi vei sinulta kokonaisuudessaan?

Mita ajatuksia sinulla on rekrytoinnista?

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.

42.

Tyonhakuilmoituksen laatiminen mielenkiintoiseksi on helppoa
Rekrytointiprosessi on mielestani sujuva

Rekrytointi vie paljon tydaikaa

Rekrytointi on mielenkiintoinen tyétehtava

Haluaisin, etta rekrytointi hoidetaan keskitetysti

Tarvitsisin rekrytointiin lisdkoulutusta

Tyo6tehtavien ilmoittelu facebookissa lisda tyontekijoiden saatavuutta
Haluaisin lisda tietoa ryhmahaastattelusta

Haluaisin lisda tietoa yksilohaastattelusta

Paivakodin maine vaikuttaa tyontekijoiden saatavuuteen

Jokin muu ajatus, mika

Kirjoita vapaasti, miten toivoisit, etta rekrytointiprosessi kehittyisi varhaiskasvatusvi-
rastossa



