Tyonantajien odotukset tydeldamaitaidoista henkildstoalan
tyopaikkailmoituksissa
Rita Lindqvist

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Kevitlukukausi 2023

Kasvatustieteiden laitos

Jyvéskylan yliopisto



TIIVISTELMA

Lindqvist, Rita. 2023. Tyonantajien odotukset tyoelimaitaidoista
henkilostoalan tyopaikkailmoituksissa. Aikuiskasvatustieteen pro gradu -
tutkielma. Jyviskyldn yliopisto. Kasvatustieteiden laitos. 73 sivua.

Asiantuntijatyonkuvat ovat monipuolistuneet ja osaamisodotukset tyontekijoita
kohtaan koventuneet koulutusekspansion ja tehostuneiden tulostavoitteiden
myotd. Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, minkilaisia
osaamisodotuksia tydnantajilla on henkilostoalan tyonkuvissa menestymiseksi,
ja kuinka niiden merkitystd argumentoidaan tyopaikkailmoituksissa. Aineisto
kerattiin Tyomarkkinatorin ja LinkedInin avointen tydmahdollisuuksien
listauksista kesd-elokuun 2022 aikana. Tydpaikkailmoituksia analysoitiin
sisdllon analyysin keinoin luokittelemalla ilmoituksissa kuvattuja tyonkuvia,
osaamisodotuksia ja tyoympaéristod.

Henkilostoalan tyoympadriston kuvattiin olevan hektinen ja jatkuvassa
muutoksessa, mutta tyoyhteistd voimaannuttavaksi ja osaamista vahvistavaksi.
Henkilostotyo jakaantui hallinnollisiin, koulutuksellisiin ja johdollisiin
tyonkuviin. Ilmoituksissa kuvattiin 14 osaamisodotusta. Niissd korostuivat
viestinndlliset ja kielelliset taidot osana sujuvia yhteistyotaitoja, jotka vahvistivat
substanssiosaamisen osoittamista. Moninaisten tyotehtdvien hallinta edellytti
itseohjautuvaan pddtoksentekokyyn perustuvia organisointitaitoja. Tarkedand
pidettiin ratkaisukeskeistd ja kehittdvaa tydotetta, jotka tukivat palveluosaamista
sekd kykya hahmottaa kokonaisuuksia. Toivottuina ominaisuuksina korostuivat
innostunut ja sitoutunut asenne sekd paineensietokyky.

Tutkimustuloksia voivat hyodyntdd tyonantajat tyontekijan osaamisen
arvioinnissa, tyontekija osaamisensa asemoinnissa sekd asiantuntijat
koulutussuunnittelussa. Jatkotutkimuksena voisi tarkastella, kuinka tyonhakija
havainnoi tyopaikkailmoitusta, ja tekee pddtoksen hakea tyopaikkaa sekd

millaisella kokemuksella ja osaamisella henkilostoammattilaisia valitaan toihin.
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1 JOHDANTO

Tyoeldmdssd organisaatioista puhutaan tieto- ja asiantuntijaorganisaatioina,
jotka keskittyvit tietojohtamiseen (Hakala 2006, 128). Tyotehtdvat ovat
laajentuneet ja sulautuneet vahvemmin toisiinsa tyovélineiden ja tietotyon
kehittymisen myotd (Kaivola & Laurila 2007, 17). Informaatiokasvun myota
tyonkuvat painottuvat tiedonhallintaan (Hakala 2006, 134), minkd vuoksi
tiedonhankinta ja sen soveltaminen ovat menestymisen ehtona
asiantuntijatyossd (Valivehmas 2014, 13). Tyon uudelleen organisointi on
monipuolistanut tyotehtdvid korostaen henkiloston itseohjautuvaa tyootetta, ja
johtamisessa on siirrytty asioiden johtamisesta ihmisten johtamiseen (Kaivola &
Laurila 2007, 19). Tyoyhteisdissda vuorovaikutuksen, verkostoitumisen ja
vastuunjakamisen merkitys korostuu (Kaivola & Laurila 2007, 28), kun
asiantuntijatyon tehtdvénjako tiimeissd on entistd pirstaloituneempi (Kostamo
2017). Tehtdvanjako on lisdnnyt tyontekijin autonomiaa, mikd on lisannyt
tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsd (Kaivola & Laurila 2007, 73),
mutta vahvistanut itsensd johtamisen vaadetta. Tyonteko on personoitunut, kun
tyontekijd joutuu jatkuvasti osallistumaan ottamalla kantaa ja edistdimddn
tyotdadan itseohjautuvasti (Helakorpi 2005, 35; Kaivola & Laurila 2007, 73).
Tyoeldmdssd korostetaan asiantuntijan taitoa hyodyntdd osaamistaan, mikd
perustuu tyontekijin kykyyn sopeutua haasteisiin ja etsid luovia ratkaisuja
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi (Forsman, Lemmetty & Collin 2019).
Tassda  tutkimuksessa  tarkastellaankin, = minkélaisia  tydeldmaétaitoja
henkildstdalan asiantuntijatehtédvissa odotetaan tyopaikkailmoituksien mukaan.

Tamdn tutkimuksen tarkastelukohteena henkilostoalan tyonkuvat
miellettiin tietotyOksi, jossa asiantuntijuuden osoittaminen muodollisella
koulutuksella on korostunut (Helakorpi 2005, 31). Vastuu tyontekijan osaamisen
kehittdmisestd tyouran aikana on siirtynyt tyonantajilta yksilolle (Lemmetty &
Collin 2019b). Tyontekijaltd edellytetddnkin kykyad luoda, 1oytdd, hyodyntda ja

jakaa tietoa ja osaamista (Hakala 2006, 130) sekd ndhdad osallisuutensa



tyotehtdavakentdn kokonaisuudessa (Kaivola & Laurila 2007, 72). Tyontekijalta
odotetaan jatkuvaa halua oppia (Aarnikoivu 2010, 67),

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin henkilostoalan tydpaikkailmoituksia, silld
henkilostojohtamisen rooli on kasvanut tyteldmdssd merkittdavasti. Oikein
kohdennetut henkil6storesurssit mahdollistavat tuloksellisen toiminnan, minkéa
vuoksi henkiloston strategisesta resursoinnista, tyosuhteen elinkaaresta
huolehtimisesta, osaamisen kehittdmisestd ja johtamisesta koostuvat
henkil6ostotyon tyonkuvat ovat ensiarvoisen tarkeitd (Nikula 2019). Henkildston
kuluerd on suuri taloudellinen panostus, ja siksi tyoantajamielikuvaan
kehittdmiseen ja organisaation markkinointiinkin panostetaan entistd enemman
(Viitala ~ 2021). Tutkimuksessa  tarkastellaan  tyopaikkailmoituksia
tydeldmataitojen odotusten havainnoimiseksi, silld tyopaikkailmoituksessa
kerrotaan henkiloston palkkaamisen suunnittelussa maééritellyt valintakriteerit
tyotehtdville ja tyontekijdlle organisaatiotasolla (Viitala 2007, 103). Tydpaikan
avaaminen on vaatinut tyoyhteisossd osaamisen jakautumisen tarkastelua, jotta
tiedetddn, minkélaista tyontekijad tyoyhteiso ja tyotehtdva tarvitsevat.
Tyopaikkailmoitusten tarkastelu mahdollistaa tyonantajien nédkemyksen
tyontekijalta vaadittavista ominaisuuksista, tyoeldmétaidoista ja osaamisesta,
silla tyopaikkailmoitusta tehdessd tyotehtdvdd ja sen vaatimia taitoja
reflektoidaan tyonhakijalle. Yksittdisten organisaatiotasoisten kriteerien laaja-
alaisempi tarkastelu mahdollistaa toimialan olennaisten tyoeldmaétaitojen
yleistamisen.

Ty on yksi madrddvimmistd asioista aikuisen eldméssd, mikd muokkaa
yksilon ndkemystd itsestddn ja ympardivastd toimintaympaéristostdaan (Deci &
Ryan 2017, 532; Kaivola & Laurila 2007, 69). Se voidaan ndhd& toisaalta
pakollisena osana arkea tai pdinvastoin eldmdd tdyttdvand ja rikastuttavana
elementtind (Deci & Ryan 2017, 532). Tyoeldmataitojen ja tyouran kautta yksilo
maédrittelee identiteettiddn ja mindkuvaansa, mitka heijastelevat toimintatapoihin
ja ndkemyksiin tyontekijain omista tulevaisuuden mahdollisuuksista (Viitala
2007). Tyoeldamdn  osaamisodotukset  rakentuvat  organisaatioissa

henkilostohallinnon ja henkiloston osaamisen kehittdmisen kaytanteissa



(Bohlinger, Haake, Jorgensen, Toiviainen & Wallo 2015, 2), mink& vuoksi niitad
tarkastellaan tdssd tutkimuksessa nimenomaan tyonantajien ndkokulmasta.
Tyonantajien odotukset tyontekijdlle muovaavat tyontekijin olemusta ja
toimintaa tydympaéristossd, ja siksi tyonantajien osaamisodotuksia tulisi
tarkastella laajamittaisemmin.

Tamd tutkimus pyrkii selvittdimddn tyonantajien odotuksia tyontekijan
ominaisuuksista, tyoeldamaétaidoista ja osaamisesta henkilostvalan moninaisissa
tyotehtdvissa. Lisdksi tutkimus pyrkii selvittdmddn, kuinka esitettyjd
osaamisodotuksia argumentoidaan tydpaikkailmoituksissa tarpeellisiksi sekéd
minké&lainen tyoymparisto henkilostoala on. Tyonantajat kuvailevat tyotehtavien
kannalta olennaisia ja toivottuja tyOeldmaitaitoja tyopaikkailmoituksissa. Ne
sisdltdvat useimmiten my06s kuvauksen tyoOtehtdviastd, toimialasta sekéd
tyonantajaorganisaatiosta tyOympaéristona. Kuvaukset edesauttavat
tyomarkkinoiden osaamistarpeiden tarkoituksenmukaisuuden arvioimista
ty0ssd menestymiseksi.

Tdamd tutkimus rakentuu seitsemdstd luvusta. Johdannon jdlkeen toisessa
luvussa Kkisitelldadan tyoelamaétaitoja, osaamista ja niiden kautta rakentuvaa
asiantuntijuutta. =~ Kolmannessa  luvussa  tarkastellaan  henkildstdalan
toimintakenttdd. Neljinnessda luvussa  esitetddn  tutkimuskysymykset.
Viidennessad luvussa edetddn tutkimuksen toteuttamiseen, jossa arvioidaan myds
tutkimuksen luotettavuutta. Kuudennessa esitetddn sisédllonanalyysid
hyddyntden saadut tutkimustulokset. Lopuksi pohditaan tulosten sijoittumista
tyomarkkinoille ja arvioidaan tutkimuksen tarkoituksenmukaisuuden
onnistumista sekd jatkotutkimuksen tarpeita. Tutkimustuloksia voivat
hyodyntdd opiskelijat ja tyontekijat sekd koulutussuunnittelun parissa
tyoskentelevit. Koulutussektori tukee tyteldamdd kouluttamalla tulevaisuuden
tyovoimaa, mikd on olennaisessa osassa myos yhteiskunnallista kansantalouden
kehittymistda. Opiskelijat ndkevat tutkimustuloksista, millaisia ominaisuuksia
henkilostoalan tyonkuvissa vaaditaan. Ymmadrrys tyonantajien odotuksista

auttaa suunnittelemaan opintopolkua siten, ettd se kohtaa tyonantajien tarpeet.



ja minkdlaisia tyokaluja ja tyoeldmadtaitoja tyoeldmdssd menestyminen vaatii.

Tdstd syystd on hyodyllistd tutkia tyonantajien odotuksia tyontekijad kohtaan.



2 TYOELAMATAIDOT JA OSAAMINEN

21 TyoOelimaitaitojen monikirjavuus

Osaamisen tarkastelu on tdrkedd, silld kyvykkyys vaikuttaa tyossd
suoriutumiseen (Van Iddekinge, Aguinis, Mackey, Deortentiis 2014, Van den
Broeckin, Howardin, Van Vaerenberghin, Leroyn & Gagnén mukaan 2021) ja
myos yleisesti tyontekijan hyvinvointiin ja jaksamiseen. Osaaminen rakentuu
aiemman osaamisperustan pddlle kerrytetyn kokemuksen yhdistelménd, ja
kehittyy edelleenkin arkisessakin toiminnassa (Viitala 2007, 173). Tytelamataidot
kehittyvat siis tyotd tekemalld (Viitala 2007, 109), kun taas osaamisodotukset
tyomarkkinoilla muuttuvat tydon luonteen muutoksen myota (Helakorpi 2005, 7).
Tyontekijdlta odotetaan hyvaa suoriutumistaan tyotehtdvissddn, itsensé ja tyonsa
kehittamistd sekd sopeutumista organisaatioon ja sen muutoksiin (Viitala 2007,
102). Tyontekijan on pystyttdvd edistdméddn montaa tehtdvdd samanaikaisesti,
silld tehtdvdkuvat ovat monimutkaistuneet ja tehokkuusvaatimukset kasvaneet
(Aarnikoivu 2010, 13). T&ssd luvussa késitellddn, minkélaisia erilaisia
ominaisuuksia, tyteldmaétaitoja ja osaamista tyomarkkinoilla arvostetaan.
Asiantuntijatytssd substanssiosaaminen ndyttelee merkittdvad roolia.
Substanssiosaaminen rakentuu sekd pidtevoityen koulutuksen parissa ettd
kerrytetyn tyokokemuksen avulla. Asiantuntijan on hallittava ty6ssdan oman
osaamisalueensa substanssi siten, ettd kykenee tekemddn padatoksid
tietopohjansa  perusteella. Tdssd tutkimuksessa substanssiosaamisella
tarkoitetaan ammattikohtaista osaamista, kun taas tydeldmataidoilla tarkoitetaan
yleisid tyoeldmdkompetensseja, joita Viitalan (2021) mukaan tarvitaan
tyonkuvasta riippumatta. Tyo6eldmataidoilla tarkoitetaan
toimintakokonaisuusosaamista, silld tyo edellyttdd koulutuskvalifikaation
kasvattaman pdtevyyden lisdksi muitakin taitoja (Valivehmas 2014, 17).
Tyoeldmataitojen perustana ndhdddn yksilon oppimisvalmius ja kyky omaksua
uutta (Aarnikoivu 2010, 39). Tyontekijaltd odotetaan jatkuvan oppimisen lisdksi

asennetta, ymmadrrystd ja joustavuutta (Vidlivehmas 2014, 12). Lisdksi
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sopeutuvasta itseohjautuvuuden taidosta on hydtyd tyoympériston
dynaamisessa muutoksessa (Martela & Jarenko 2017, 32), kun tyontekijan on
osattava kontrolloida ja hallita tyoskentelyddn itsendisissd tyotehtdvissa
ratkaisukeskeiselld pddtoksenteolla (Forsman, Lemmetty & Collin 2019).
Toisaalta ongelmanratkaisutilanteet edistdvat tyossd oppimista (Viitala 2007,
200), jolloin tyontekijén valmius toimia vastaavanlaisissa tilanteissa uudelleen
vahvistuu. Lisdksi teknologia on mahdollistanut tyon jdrjestamisen muutoksen
siten, ettd tyotd voidaan tehda fyysisesti eri paikoista, minka vuoksi tyontekijan
tulee entistd vahvemmin kyetd johtamaan omaa tyontekoaan (Martela & Jarenko
2017, 24).

Asiantuntijatyon tyoeldmaétaitovaatimuksena korostuvat inhimilliset
taidot, joita ei pystytd teknologialla korvaamaan (Martela & Jarenko 2017, 23).
Inhimillinen  osaaminen  ndyttdytyy = muun muassa  oppimisessa,
vuorovaikutuksessa, yhteistyossd ja viestinndn hallinnassa (Kaivola & Laurila
2007, 9; Hakala 2006, 125). Erilaiset psykososiaaliset taidot, viestinnillinen ja
ilmaisullinen osaaminen korostuvat asiantuntijatyon verkostoituneissa
yhteistoissd (esim. Hakala 2006, 46, Vilivehmas 2014), kun Kkiireinen ja
tietotulvainen tyon luonne lisdd yhteistyon merkitystd eri toimijoiden kanssa
(Kaivola & Laurila 2007, 8). Tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitojen osalta
tyontekijaltd odotetaan aktiivista, muut huomioivaa ja yhteisollisyytta
vahvistavaa vuorovaikutusta, johon kuuluvat kohteliaisuus, reiluus,
epditsekkyys, tunnollisuus sekd halu auttaa (Kaivola & Laurila 2007, 66).
Tyoyhteisotaidoilla tdssda tutkimuksessa tarkoitetaan taitoa ymmartaa
kollegoiden ndkokulmia, taitoa keskustella ja sopia yhteistyostd, taitoa toimia
yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti, taitoa tukea muiden
tyoskentelyd, taitoa oppia ja oivaltaa kollektiivisesti ja pystyd rohkaisemaan
tyoyhteisod kokeilemaan uusia ldhestymistapoja tyon kehittamiseksi (esim.
Kaivola & Laurila 2007). Tyt edellyttdd jatkuvaa oppimista kdytdnnon tyon
ohessa, silld tyoOajalla ei ole aikaa muodollisesti kouluttautua, mikd lisaa
oppimistarvetta arjen yhteistyostd ja siten tyoyhteisotaitojen merkitysta

tyoeldmataitona (Lemmetty & Collin 2019b).
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Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa tyontekijan kykya
keskustella toisten kanssa sekd kasvotusten ettd vuorovaikutteisissa kanavissa.
Vuorovaikutustaidot korostuvat etenkin silloin, kun keskustellaan hankalista
asioista tai ollaan asiasta eri mieltd. Tyon uudelleen organisointi ja nopean
muutoksen tydympdristd on vaikuttanut tyoyhteisdjen sosiaalisen luonteen
muutokseen ja korostanut yhteistyon merkitystd moninaistuvisssa tyotehtavissa
(Helakorpi 2005, 11), jonka vuoksi yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot ovat
olennaisessa osassa asiantuntijatydtd. Asiantuntijatyssad olennaisena nadyttaytyy
lisdksi kyky hallita tietojdrjestelmid, joista tarkoituksenmukaista informaatiota
tuotetaan loppukaéyttdjdlle ymmarrettdvassda muodossa (Jakonen 2017, 37).

Inhimillisiin taitoihin lukeutuvat myo6s luovuus, innovatiivisuus ja
ratkaisukeskeisyys. Luovuus mddritellddn kyvyksi ajatella uudella tavalla, kun
taas innovatiivisuudella tarkoitetaan kykyd tuottaa uusia ratkaisuja kdytannon
haasteisiin (Viitala 2021). Ne ovat ratkaisukeskeisyyden kulmakivid, jotka
mahdollistavat tyontekijan kehittymistd sekd toisaalta toimintatapojen ja tyon
lopputuotteen kehittdmisen (esim. Lemmetty & Collin 2019b; Viitala 2007, 10).
Tyoelamataitona luovuus ndyttdytyy kolmen ulottuvuuden kautta; luovana
toimijuutena, toimintana ja lopputuloksena (Forsman, Lemmetty & Collin 2019).
Asiantuntijatydssd  tyoeldmaitaitovaatimuksena luovuus ja  inhimillinen
vuorovaikutus ovat korostuneet (Martela & Jarenko 2017, 23), silld se muun
muassa edistdd joustavuutta sekd kykyd toimia nopeatempoisessa
tyoymparistossa (Lemmetty & Collin 2019b).

Motivaatio ja sitoutuneisuus vaikuttavat paatoksentekoon (Meyer, Becker
& Vandenberghe 2004), joka on asiantuntijatyon tdrked elementti. Tyontekijalta
odotetaan motivoituneisuutta ja siten sitoutuneisuutta tyohon, silld
motivoituneisuus vahvistaa toimintaa (Viitala 2021). Motivaatiotekijat
vaikuttavat muiden tyoeldmaitaitojen ja osaamisen hyddyntdmiseen (Van den
Broeck ym. 2010, Decin, Olafsenin ja Ryanin 2017 mukaan), mink&d vuoksi
tyontekijan tulisi motivoitua tyon sisdllostd, silld sisdisen motivaation tekijoiden
on todettu vaikuttavan tyontekoon positiivisesti (Van den Broeck ym. 2021).

Motivoituneisuus ndhdddn voimavarana, joka —madrittdad tyontekijan
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kayttaytymistd; sen intensiteettid ja pysyvyyttd (Pinder 2008 Van den Broeckin
ym. 2021 mukaan). Tdssd tutkimuksessa kaisitelldadn motivaatiota ja tychon
sitoutumista, silld niiden ndhdddn vaikuttavan tyontekijan tyoeldmaétaitojen ja
osaamisen hyddyntdmiseen, jota tyonantajat tyontekijdltd vaativat.

Positiivisuutta pidetddn tyoeldmaétaitona tyoympadriston epavarmuuden ja
muutoksen keskelld (Yu, Levesque-Bristol & Maeda 2018). Positiivisuudella
tarkoitetaan tyontekijan tyytyvdisyyttd, Kkiitollisuutta, innostuneisuutta ja
hyvinvointia (Diener 2000 Yu, Levesque-Bristol & Maeda 2018 mukaan). Ryffin
(1989) mukaan positiivisuutta vahvistaa ennen kaikkea osaamisen kehittymisen
huomaaminen sekd oman tyopanoksen kokeminen merkitykselliseksi (Yu,
Levesque-Bristol & Maeda 2018 mukaan). Positiivisuuden katsotaan edistdvan
motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta ja siten myos tyon tuottavuutta (esim. Yu,
Levesque-Bristol & Maeda 2018). Positiivisuutta edistdd myos tyontekijan
itsereflektointi, mikd mahdollistaa omien vahvuuksien ja kehityskohteiden
tunnistamista sekd moninaisen kokonaisuuden ja erilaisten vaihtoehtojen
hahmottamista (Aarnikoivu 2010, 41). Reflektoinnin avulla tyontekijan kyky
argumentoida toimintaansa todentaa lisidksi tyontekijan viestintédtaitoja (Jakonen
2017, 47). Tyoeldmataitoihin lukeutuukin itsetuntemus, silld reflektoiva
tyontekija hahmottaa osaamistaan ja tapojaan toimia, mikd edesauttaa tyon
organisointia ja epavarmuuksien sietimistd (esim. Aarnikoivu 2010, 43; Viitala
2019). Tyontekijan itsetuntemukseen ja kykyyn toimia itseohjautuvasti liittyy
myos luovien ratkaisujen tekeminen oman osaamisen ja ammattitaidon rajoissa
(Forsman, Lemmetty & Collin 2019).

Tyohon ja tyonantajaorganisaatioon sitoutumiseen liittyy alaistaidot, joilla
tarkoitetaan tyontekijan ndkemystd roolistaan ja vastuustaan (Kaivola & Laurila
2007, 65) Alaistaitona ndhdddn, ettd tyontekijad sitoutuu organisaation jasenend
seuraamaan ja noudattamaan niin julkisia organisaation arvoja ja toimintatapoja
kuin tyomarkkinoiden epdvirallisia odotuksia, sitoumuksia ja velvoitteita
(Kaivola & Laurila 2007, 20), kuten joustavaa tyootetta. Organisaatioille
tyontekijin joustavuus ndyttdytyy useammalla tavalla, kuten osaamisen

joustavuutena eli nopeana oppimisena, tyon sijainnin ja tydpanoksen
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maédrdllisend joustavuutena ajan ja henkiloston mddrdan mukaan, tydtapojen
joustavuutena (Viitala 2007, 11). Tdssd tutkimuksessa alaistaidot ndyttaytyvat
limittyvind ja osin synonyymeina tyteldmataidoille.

Alaistaidot eivdt kuitenkaan perustu ainoastaan velvollisuuteen, vaan
sitoutumisen lisdksi kyse on asenteesta tyotd ja tyonantajaa kohtaan (Aarnikoivu
2010, 90). Tyolainsdddannon ndkokulmasta alaistaitoihin siséltyy velvoite, ettd
tyontekijan tulee esimerkiksi olla huolellinen ja noudatettava tyonantajan ohjeita
ja madrdyksid sekd huolehdittava osaltaan tyoturvallisuudesta ja toimittava
asemansa mukaisesti (Tyosopimuslaki 2001, 3. luku). Ty6turvallisuuslain (2002,
4. luku) mukaan tyontekijan tulee kayttdytyd soveliaasti ja asiallisesti muita
kohtaan. Tyolainsddddnnon tuntemus on tarkedd, silld sen tarkoituksena on
turvata tyontekijoiden oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja inhimillinen kohtelu
tydympdristossd (Viitala 2021), eli lainsddddannossdkin otetaan kantaa muun
muassa tyOyhteisotaitojen tdrkeyteen. TyoGeldmaitaitoihin kuuluu roolin
omaksuminen niin tyontekijand, tyoyhteison jasenend kuin sisdisend ja ulkoisena
asiakaspalvelijana (Aarnikoivu 2010, 89).

Tyoelamataitoihin lukeutuukin ajatus, ettd tyontekija kykenee hallitsemaan
oman vastuualueensa, asettamaan itselleen tavoitteita ja voimaantumaan
onnistumisesta (Aarnikoivu 2010, 17). Itseohjautuvuuden taito ndyttaytyy
toiminnassa, ja on siten sidoksissa toimintaympaéristoon ja sen reunaehtoihin
(Lemmetty & Collin 2019a). Tyoeldmaétaitona itseohjautuvuudessa korostuvat
vastuunottaminen sekd tyoyhteison kantavana ja tukevana voimana
tyoskenteleminen (Kaivola & Laurila 2007, 66), jossa tyon sijainnin joustavuus
tyonsd hallintaa. Itseohjautuva tyontekija on vapaudesta huolimatta
aikaansaava, mikd edellyttdd laaja-alaista ymmarrystd sekd yksityiskohtaista
erityisosaamista (Kaivola & Laurila 2007, 67).

Tyodeldmataitojen oppiminen ja osaamisen kehittdiminen eivét endd rajoitu
ainoastaan tyOymparistoon, silld tyossd menestymistd vahvistavat ominaisuudet
ja tyodelamataidot kehittyvat jatkuvasti eri toimintaympaéristoissd tukien

tyontekijan toimintavalmiuksia (Lemmetty & Collin 2019b). Tyoeldmataitoihin
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sisdltyy siis kaiken tdmédn lisdksi kyky soveltaa tietoa ja osaamista eri
toimintaymparistoissd. Seuraavaksi tarkastellaan osaamisen rakentumista
ammattitaidoksi, ja kuinka ammattitaito ndyttiaytyy tyoelamaétaitona.

Itseohjautuvuus tyoeldmataitona

Itseohjautuvuutta késitellddn tyoeldmdtaitovaatimuksena laajemmin tédssd
tutkimuksessa, silld itseohjautuvuus on noussut eri tieteenaloilla ja mediassa
olennaiseksi teemaksi osana tydeldmdd ja osaamista, ja siksi oletetaan
itseohjautuvuuden merkityksen korostuvan myos henkilstoalan tydelamataito-
odotuksissa. Tyoeldmdtaitona itseohjautuvuus on tunnistettu olennaiseksi siitd
ymmarryksestd, ettd tyontekijan osaaminen kehittyy jatkuvasti tyon ohessa
(Lemmetty & Collin 2019a). Itseohjautuvuudella ei kuitenkaan siitd huolimatta
ole tdysin vakiintunutta maaritelmaa (Savaspuro 2019, 25), vaikka tyontekijatkin
kuvaavat itseohjautuvuuden olevan edellytys tyossd menestymiselle (Lemmetty
& Collin 2019b), silld asiantuntijatyohon kuuluu enenevissd maddrin
ennakoimattomissa olevien tilanteiden hoitaminen (Nikula 2019). Tyontekijalta
odotetaankin aktiivista, itsendistdkin toimijuutta ja kykyd organisoida
tyoskentelyd tarpeenmukaisesti (Wehmeyer & Fields 2007). Itseohjautuvassa
tyonkuvassa olennaista on siis tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa ja
kehittymiseensd (Kuitunen & Pystynen 2017, 302). Itseohjautuvan tyon
vahvuutena ndhdaddnkin tyon joustavuuden lisddntyminen sekd tyotehtdviin
mahdollinen erikoistuminen (Helakorpi 2005, 33), kun asiantuntijatydssa
tarvitaan laaja-alaisesti erikoistunutta asiantuntemusta ja nopeaa reagointia
tyoyhteisossa (Kostamo 2017, 102).

Tyotehtdvien monipuolistuessa tyontekijan on itsendisemmin kannettava
vastuuta roolistaan (Helakorpi 2005, 26), silld tyoskentelyn johtamista on
hajautettu  tyoprosesseihin, mikd tarkoittaa pddtoksenteon jakautuvan
organisaatiossa vapaammin esihenkil6iden ja tyontekijoiden kesken (Kostamo
2017). Henkilostoalan tyotehtavat —liittyvat — tyontekijan = motiiveihin,
toimintatapoihin ja tavoitteisiin, ja tyon luonne perustuu sopimuksiin ja
yhteisty6hon, joissa tapahtuu tavoitteen asettelua ja kehitysorientoituneisuutta,

minkd vuoksi on perusteltua tarkastella tyontekijan itseohjautuvuutta ja sen
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ohjaamista tyoeldmadssd. Itseohjautuvuuteen tyossd kuuluu ammattitaidosta
huolehtiminen, johon lukeutuu tyontekijan osaamisen ja toiden haastavuuden
tasapainossa pitdminen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ylldpitamiseksi
(Aarnikoivu 2010, 101). Itsensd johtaminen tyodeldmdtaitona perustuu
suunnitelmalliseen toimintaan, jolla pyritddan tyonhallinnan, oman toiminnan
riittdvyyden ja onnistumisen kokemisen tunteeseen (Aarnikoivu 2010, 108-109).
Itseohjautuvuudesta puhutaan myos itsensd johtamisena, johon liittyy
priorisoiminen ajanhallinnan, tehtdvien organisoinnin ja resurssien hallinnan
avulla omaehtoisesti (esim. Wehmeyer & Field 2007; Martela & Jarenko 2017, 12.)
Jatkuva kiire ja lisddantyvat tehokkuusvaatimukset pakottavat tyontekijad
itseohjautuvuuden kehittdmiseen tyotaakan ratkaisemiseksi (Hakala 2006, 41),
silld ideointi, suunnittelu, organisoiminen ja kehittiminen vie entistd enemman
aikaa tyoroolissa (Helakorpi 2005, 34). Itseohjautuvuuteen liittyy siis kiireen ja
paineen kesyttimisen taito (Aarnikoivu 2010, 95). Itseohjautuvassa
tyoskentelyssd korostuu siis tyontekijan taito hahmottaa niin kokonaisuuksia
kuin yksityiskohtaisia tyotehtdvid, joita ratkaistaan sen hetkisen osaamisen seké
rohkeasti uusien ldhestymistapojen kautta uutta oppien (Forsman, Lemmetty &
Collin 2019). Sen liséksi tyontekijan tulee osata hahmottaa laaja-alaisesti omaa
osaamistaan tydympaéristdssd (Kuitunen & Pystynen 2017, 302), mikd rakentuu
itsetuntemuksen ja kokemusten lisddntymisen myotd (Aarnikoivu 2010, 81).
Itseohjautuvuus perustuu siis erilaisiin ajattelu- ja toimintamallien
komponentteihin, jotka vahvistavat kykyd argumentoida pé&atoksid. Naditd
komponentteja ovat vaihtoehtojen maédrittaminen, tavoitteen asettaminen,
paatoksentekokyky ja sitoutuminen, ongelmanratkaisutaidot,
argumentointitaidot, toiminnan kontrolloiminen sekd itsetuntemus (Wehmeyer
& Fields 2007.) Itseohjautuvuuden komponentteihin lukeutuvat siis monet
aiemmin yksittdin esitetyt tyoeldamaétaidot koskien tyontekijan luonteenpiirteita
ja taitoja. Itseohjautuvuuden komponenttien tarkastelussa havaitaankin, ettd
luova toimijuus vahvistaa itseohjautuvuutta (Forsman, Lemmetty & Collin 2019).
Itseohjautuvuus ndyttdytyy tyontekijan roolissa itseddn toteuttavaan ja

merkitykselliseltd tuntuvaan tyonkuvaan hakeutumisena (Ryan & Deci 2017,
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240), joka perustuu tyontekijan haluun toteuttaa persoonallisuuttaan ja edistda
pidemmadn aikavélin tavoitteiden toteuttamista (Ryan & Deci 2017, 4 & 272).
Itseohjautuvaa toimintaa arvioitaessa on huomioitava, ettd motivaatio
ndyttdytyy toiminnassa subjektiivisesti arvojen, tavoitteiden ja tottumusten
kautta (Van den Broeck ym. 2016). Tassd tutkimuksessa itseohjautuvuus ndhddan
merkittdvand tyoeldmaitaitona, silld ideaalitilanteessa tyontekijan toimijuuden
ndhdddn perustuvan motivoituneeseen tyontekoon ja haluun kehittya
tyontekijand ja kehittdd osaamistasoa. Itseohjautuvuus koostuu kolmesta
motivaation ulottuvuudesta (Van den Broeck, Ferris, Chang & Rosen 2016), joista
tdimd tutkimus painottuu tarkastelemaan tyontekijédlle ulkoapdin asetettuja
osaamisodotuksia. Namd osaamisodotukset voivat muotoutua tyontekijan
sisdistamiksi osaamistavoitteiksi tai heijastella sisdisen motivaation syitd, mutta
tyopaikkailmoituksia tarkasteltaessa tyonantaja madrittdd osaamisodotuksia ja -
vaatimuksia tydtehtdavad kohtaan.

Itseohjautuvuus ndhddan tyoyhteisossd tekemisen ilon ja tiimityon
vdlimuodoksi (Akola 2020, 50). Tyontekijan itseohjautuvuus ei siis poista
vuorovaikutuksen tarvetta, vaan tyontekijin taitona se mahdollistaa tyossd
menestymistd, tyossd jaksamista sekd osaamisen edistimistd (Kuitunen &
Pystynen 2017, 301). Itseohjautuvan toiminnan ndhdddn perustuvan
itsetuntemukseen omista arvoista, tavoitteista ja osaamistasosta, jotka
vaikuttavat yksilon motivoitumiseen ja padtoksentekoon (Ryan & Deci 2017, 8).
Itseohjautuvuus mielletddn myos asiaksi, jota voi opetella (Wehmeyer & Fields
2007). Tyontekijan itseohjautuvaa tyoskentelyd voidaankin tukea autonomialla
tyonorganisoinnissa, tyoyhteisossa tasavertaiseksi jaseneksi tunnistamalla sekéa
osaamistasoa vastaavilla tyttehtdvilla (Van den Broeck, Ferris, Chang & Rosen
2016). Tastd syystd osaamisen johtaminen esihenkilotyond ja henkilostotyd ovat
olennaisessa osassa organisaatioiden jdrjestdytymista.

Téassd tutkimuksessa itseohjautuva toiminta ndhdddn eri osatekijoiden
summana, jossa eri taitojen vahvistaminen lisda itseluottamusta toimia entista
itseohjautuvampana. Koska itseohjautuvuudessa korostuvat yksittdiset

tydeldmataidot ja sen tutkimus on néhty tarpeelliseksi eri tieteenaloilla, ndhd&dan
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sen tunnistaminen ja tiedostaminen tassa tutkimuksessa

tarkoituksenmukaiseksi.
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2.2 Osaaminen ja ammattitaito

Ammattitaitona on pidetty kerran saavutettua kapea-alaista, mutta syvallista
erityisosaamista sekd tyontekijan muuttumattomia ominaisuuksia (Murtonen
2004, 77; Aarnikoivu 2010, 65). Ammattitaidon ndhd&ddn osittain kehittyvan
tyotapoja  mallintamalla, mutta nykyisissd  asiantuntijatyotehtdvissa
tiedonhallinnan, yhteistyon ja kehittamishalun merkitys korostuvat jatkuvan
oppimisen valmiuden lisdksi (Aarnikoivu 2010, 65). Ammattitaitoa pidetdan
nykyddn kehittyvand tyoeldmitaitona. Pdtevidlld tyontekijdlld on tarpeeksi
osaamista tyotehtdvissd menestymiseksi (Aarnikoivu 2010), ja hdn on halukas
kehittdm&ddn osaamistaan. Asiantuntijatydssd odotetaan entistd enemman
luovuutta ja rohkeutta sen lisdksi, ettd hallitsee tyoprosesseja suunnittelusta
tulosten arviointiin ja tydskentelee tehokkaasti tytlaadun sdilyttden (Aarnikoivu
2010, 65). Osaamisella tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa laaja-alaista
toimintavalmiutta ja kykyd hyodyntdd syvillistdi ammattitaitoa erilaisissa
tilanteissa itseohjautuvasti p&dadtoksidan argumentoiden. Tdssd alaluvussa
tarkastellaan sitd, kuinka osaaminen nédyttdytyy ammattitaitona, jota
asiantuntijaty¢ edellyttda.

Vadrdlan kvalifikaatioluokitus jakaa osaamisen viiteen luokkaan, jossa
tuotannollistekniset ~kvalifikaatiot liittyvat tyon suorittamisen kannalta
olennaisiin ammatillisiin  taitoihin. ~Motivaatiokvalifikaatioilla viitataan
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin enemmin kuin varsinaiseen ammattitaittoon,
jotka  edistdvdat mukautumiskvalifikaatioiden eli tyon vaatimuksiin
sopeutumista. Sosiokulttuurisilla kvalifikaatioilla tarkoitetaan tyontekijoiden
sosiaalisia ja vuorovaikutuksellisia taitoja, ja innovatiiviset kvalifikaatiot liittyvat
tyon prosessien kehittamisen ndkokulmiin. (Tynjdld, Slotte, Nieminen, Lonka &
Olkinuora 2004, 99.)

Ammattitaito perustuu hankittuun muodolliseen koulutukseen (Jakonen
2017, 36), johon linkittyy tiedon soveltaminen sujuviksi kdytannoiksi (Helakorpi
2005, 57). Muodollinen pitevyys ja sen tiedon soveltaminen edustavat siis
Vidaralan tuotannollisteknisid sekd mukautumiskvalifikaatioita. Ammattitaito on

tyoprosessien hallitsemisen kannalta keskeisen osaamisen ohella tydskentelyd
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tukevaa reunaosaamista (Aarnikoivu 2010, 67; Helakorpi 2005, 51), jossa
korostuu uuden omaksumisen taito, jolla hallita toimintaympariston jatkuvaa
muutosta (Hakala 2006, 47). Ammattitaito on siis toimintavalmiuden
harjaantumista, mikd juontuu tyoympdristossd vallitsevien arvojen,
menettelytapojen ja tavoitteiden kokemustiedosta (Aarnikoivu 2010, 66).
Ammattitaidolla  késitetddn  yleissivistyksen tukena formaalikoulutus
asiantuntijaksi patevoitymiseksi sekd muita asenteita, valmiuksia ja
tydeldmataitoja (Aarnikoivu 2010, 49). Koulutuksen muodollista patevyyttd ei
kuitenkaan vilttamattd edellytetd tyonhakuilmoituksissa, kunhan tyonhakija on
innostunut oppimaan, silld erilaiset aiemmassa alaluvussa esitetyt yleiset
tyoeldmaétaidot vahvistavat valmiuksia tydeldmdssd toimimiselle ja osaamisen
kehittymiselle (Aarnikoivu 2010, 69). Substanssiosaaminen kertyy myos
tyontekijan itselleen rakentaman sosiaalisen verkoston kautta. Itseohjautuvassa
tyOssd asiantuntijan ei valttamattd itse odoteta tietdvan kaikkea, vaan hénelld on
verkosto, jonka kautta kerdd asiantuntemusta tyonteon yhteydessa.
Asiantuntijaosaamisessa korostuvat kokonaisuuden hahmottaminen ja
hallinta sekd luonteva vuorovaikutus tyoyhteison ja sidosryhmien valilld
(Murtonen 2004, 78). Osaaminen ja patevyys ndyttaytyviatkin osana tyoskentelya
(esim. Murtonen 2004, 78; Kaivola & Laurila 2007, 43). Tyontekijaltda odotetaan
kykya toimintamallejaan reflektoiden vahvistaa asiantuntijuutensa ja
itseluottamuksensa rakentumista (Niemi & Pajunen 2015 Jakosen 2017 mukaan).
Toimijuuteen vaikuttaa ammattitaidon lisdksi tyontekijan motivaatio, ja tyon
kautta tdyttyvit yksilon itsensd toteuttamisen tarpeet (Deci & Ryan 2017).
Tyonantajat odottavatkin tyontekijan sitoutuvan tydnantajaorganisaatioon ja
tyoskentelevan ennakkoluulottomasti ja rohkeasti yhteisid paamaddria kohti
(Forsman, Lemmetty & Collin 2019). Tamdn vuoksi seuraavaksi tarkastellaan

tyontekijan itseohjautuvuutta menestyksekkadan tyoskentelyn rakentumisessa.
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3 HENKILOSTOALAN TYOTEHTAVAT

3.1 Tyotehtiavit henkilostoalalla

Hallinnolliset henkildstotyon tyonkuvat

Henkilostotyd perustuu henkilostdjohtamisen tyonkuviin, mikd ndyttaytyy
organisaation sisdisend asiakaspalvelutyond (Viitala 2021). Henkilostoalalla
tyoskennellddn tyonhakijoiden, tyontekijoiden, esihenkiléiden ja hallinnollisten
sopimusten parissa. Henkilostoalan tydtehtdvid kuvastaa jatkuva muutos, jota
esimerkiksi Hakala (2006) sekd Viitala (2019) kuvaavat globalisaation ja
teknologisen kehityksen vauhdittamaksi. Jatkuvat tydeldmdn ja teknologian
muutokset vaativat henkilostdalaa pysymddn mukana tySeldmdn tarpeissa
yhteensovittaa tyovoima ja avoinna olevat tyopaikat. Hakala (2006) puhuu
jatkuvan liikkeen hyvédksymisestd, jota voidaan verrata tyoeldmdssa
epdavarmuuden ja keskenerdisyyden sietdmiseksi. Tdssd tutkimuksessa kdytetaan
henkilostohallinnon kasitteen sijasta henkilostoalan ja henkilostotyon késitteitd,
jotka kattavat rutiininomaisten hallinnollisten tyotehtdvien liséksi operatiiviset
ja strategiset tehtdvit.

Henkilostoalan tyonkuvat rakentuvat neljan tehtdvdalueen kesken, joita
ovat henkilostostrategian maédrittiminen, henkilostoresursoinnin suunnittelu,
tyon lopputuloksen arviointi sekd osaamisen kehittdminen ja toimintatapojen
uudistaminen tarpeenmukaisiksi. Henkilostoalan tehtavit liittyvit tyosuhteen
elinkaareen liittyviin tehtdviin, joissa korostuvat osaamiseen, tyohyvinvointiin ja
tyoolosuhteisiin vaikuttavat tekijat (Viitala 2021.) Tyosuhteiden hoitamisella
tarkoitetaan tyoehtosopimusten mddrdysten hallintaa ja noudattamista,
yhteistoimintaa, riitojen késittelyd seka paikallista sopimista (Viitala 2007, 22).
Henkilostoalan tyotehtdvid voidaan organisoida eri tavoin, silld tyosuhteeseen
liittyvat toimet voidaan hoitaa organisaatioissa paikallisesti, keskitetysti tai
kokonaan wulkoistetusti (Lamsd 2019). Luovuutta edistdvid henkilostotyon
toimialueita ovat tydtehtdvikokonaisuuksien suunnittelu, itseohjautuvan tyon

tukeminen, osaamisperustainen rekrytointi ja tyontekijdldhtoisten urapolkujen
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kehittdminen, koulutussuunnittelu ja informaalin oppimisen tukeminen sekd
johtamiskaytdnteiden kehittdminen (Collin, Lemmetty & Riivari 2019).
Henkilostdalan tyonkuvissa luodaan onnistumisen edellytyksid osaajien
rekrytoinnilla, asiantuntevien tiimien rakentamisella sekd niiden toimivuuden
varmistamisella (Kaivola & Laurila 2007, 43). Henkilostotyon moninaisuus
ndyttaytyykin hallinnollisten, operatiivisten ja strategisten
tehtdvakokonaisuuksien = kautta. Edelld on  esitetty  hallinnollisen
tyotehtaviakentdn sisdltojd. Seuraavaksi késitellddn osaamisen johtamista
operatiivisen esihenkilotyon ja strategisen henkilostojohtamisen tasolla, silld
tissda  tutkimuksessa  tarkastellaan  osaamisodotuksia  laaja-alaisesti

henkilstotyon eri tyonkuvissa.

Esihenkil6tyo ja johtaminen

Esihenkilotyé ndyttdytyy operationaalisena ldhijohtamisena, mikd poikkeaa
strategisesta organisaatiotasoisesta henkilostojohtamisesta (Viitala 2021).
Osaamisen johtamisella tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa henkilston osaamisen
hyodyntdmistd ja kehittdmistd, mikd on tdrked osa henkilostotyotd, silld
organisaatioiden kilpailukyky perustuu osaamiseen ja toimintaympaériston
muutoksiin sopeutumiseen (Viitala 2021). Tassd tutkimuksessa esihenkiltyon ja
johtamisen ndhdddn olennaisesti  perustuvan aikuisidn  oppimisen
huomioimiseen, jonka mukaan itseohjautuvaa tyoskentelyé ja oppimisprosessia
tulisi tukea ja ohjata tarpeenmukaisesti (Lemmetty & Collin 2019a).
Esihenkil6tyon ja johtamisen tyonkuva ndhdddn merkittdvana tyoeldmaétaitojen
tarkastelun kannalta, silld esihenkil6t ovat osaltaan vahvistamassa ja tukemassa
henkiloston osaamista sekd maédrittelemassa tyomarkkinoiden
osaamisodotuksia. =~ Tdssda  kappaleessa  esihenkilotyon  ldhijohtaminen
rinnastetaan henkilostojohtamisen kisitteeseen.

Esihenkilotyon sijoittuu Ristikankaan ja Griinbaumin (2016) mukaan
kolmeen kategoriaan, jotka ovat tehokas ja lakisddteinen asiajohtaminen,
tavoitteen mukaisen toiminnan ohjaaminen sekd merkityksellinen, vastuullinen

ja vahvuuksiin perustuva voimaannuttava johtaminen (Nikula 2019).
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Asiantuntijatyon johtamisessa korostuu yhteisesti asetettujen tavoitteiden
toteutumisen = varmistaminen  kdytdnnossd, jossa  esihenkilot  ovat
organisaatioviestinndn kulmakivid, toimien tulkkeina ja muutoksen edistdjind
(Nikula 2019). Johtamisen avulla siis edistetddn henkilostotuloksia, kuten
sitoutuneisuutta, kehittamishalukkuutta ja tyohyvinvointia (Ldmsa 2019), joista
lahtokohtaisesti kylldkin tyontekijan katsotaan olevan vastuussa. Johtamisessa
korostuu ihmisten johtaminen tiimin yhteistyotd mahdollistaen (Helakorpi 2005,
11). Johtaminen on ikddn kuin olemassa olevan tydyhteison vuorovaikutuksen
syventdmistd ja rikastamista (Kilpi 2017, 122), ja verkostomaista vaikuttamista,
jolla huolehditaan tavoitteiden mukaisen toiminnan ylldpitdmisestd (esim.
Aarnikoivu 2010, 33; Kostamo 2017, 89). Esihenkil6 koordinoi siis kokonaisuutta
ja varmistaa tyon tekemisen puitteet mahdollistavan tytssd onnistumisen
(Aarnikoivu 2010, 35). Johtaminen ndhddan tyontekijan itseohjautuvuudelle tilan
antamisena ja padtoksentekoon valmentamisena (Akola 2020, 55).

Tdssda tutkimuksessa asiantuntijuuteen perustuvan henkil6stotyon
johtamisen lahtokohtana pidetdankin Harvardin strategisen
henkildstdjohtamisen mallia, joka ndkee johtamisen ihmisldhtdistd toimintaa
kehittdvand henkilostojohtamisena (Lamsa 2019). Tatda tukee my6s
urheilumaailmasta tydeldmédén lainatun valmentavan johtajuuden periaatteet,
jonka mukaan tyontekijin ohjaamisessa valmentava ote sallii luovuuden ja
itseohjautuvuuden  kukoistamista (Viitala 2019), mitd asiantuntijalta
odotetaankin. Ristikankaan ja Grinbaumin (2016) mukaan valmentavan
esihenkilotydn tarkoituksena on tukea tyon merkityksellisyyden ja innostuksen
kokemista motivoitumisen avulla (Nikulan 2019 mukaan). Valmentavassa
johtamistavassa painotetaankin voimaannuttavaa ja innostavaa kannustamista,
jossa lopputulokseen kuuluu tyontekijan oppiminen ja kehittyminen (Viitala
2019). Valmentava johtaminen perustuu tyontekijan tavoitteelliselle
osallistamiselle, vuorovaikutukselle ja arvostukselle (Nikula 2019). Johtamisessa
korostuu siis osaamisen johtaminen (Kaivola & Laurila 2007, 43), jossa esihenkil®
ohjaamalla edistdd tyon kehittymistd sekd rohkaisee harjoittelemaan

haastavampia tehtdvid (Aarnikoivu 2010, 74). Esihenkilo voikin vahvistaa
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itseohjautuvuutta ldsndololla, josta vilittyy aito kuunteleminen ja tyontekijan

arvostaminen (Viitala 2019).

3.2 Henkilostotyon edellyttamait tydeldamataidot

Aiemmin esitettiin moninaisia henkilostoalan tyonkuvia, jotka tdssa
tutkimuksessa on jaettu kahteen ndkokulmaan. Henkilostoalan tyotehtdvien
tarkoitus on turvata asiantuntevien tyontekijoiden oikea-aikainen ja -paikkainen
resursointi sekd riittdvd osaamisen taso, jotta organisaation toiminta olisi
menestyksekdstd (Tomal & Schilling 2018; Viitala 2021). Henkilostotyo
perustuukin organisationaalisten tarpeiden ennustamiseen, tavoitteista
viestimiseen ja tyon johtamiseen (Tomal & Schilling 2018). Tassa alaluvussa
tarkastellaan ndiden tyonkuvien edellyttamid tydeldmaétaitoja.

Henkilostotyon olennaista osaamista on substanssiosaaminen, kuten
lainsddddnnolliset asiat, jonka lisdksi esihenkilo- ja johtamistehtdvissa
arvostetaan valmentavan johtajuuden taitoja, visionddrisyyttd, kykyad johtaa
muutoksia ja viestintd-, yhteistyo- sekd verkostoitumistaitoja (Tomal & Schilling
2018, 152). Henkilostoalan laaja-alaisissa tyonkuvissa erilaiset geneeriset taidot
ovat kuitenkin vélttaméattomyys (Kaivola & Laurila 2007, 40). Geneerisilld
taidoilla tarkoitetaan eri eldmédn alueilla, kuten tyOeldmaéssd, koulutuksen
kentadlld ja harrastuksissa kehittyneitd yleispédtevid taitoja, joita ovat esimerkiksi
viestintd-, yhteistyo- ja organisointitaidot sekd reflektointi, kriittinen ajattelu,
ongelmanratkaisutaidot, jatkuva oppiminen ja tiedon soveltaminen (Hyytinen,
Kleemola & Toom 2021). Monet henkilostotyon tehtdvéat vaativat tyoyhteison ja
organisaation ulkopuolistenkin verkostojen yhteistyotd (Murtonen 2004, 77),
mink& vuoksi kyvyn soveltaa tietoa eri asiayhteyksiin, sekd viestintd-, yhteistyo-
ja verkostoitumistaitojen merkitys kasvaa. Lisddntyvéastd yhteistyostd huolimatta
osaamisen tunnistamista, mikd edesauttaa eri ympadristoissd toimimista

(Vdlivehmas 2014, 11).
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Henkilostoammattilaiset tukevat henkilostod tydsuhteen kaytannon
periaatteissa ja edistdvét tavoitteellista tyoskentelyd yllapitamalld ja kehittamalla
jdrjestelmid, toimintamalleja ja koulutusmahdollisuuksia (Viitala 2007, 21). Tama
edellyttdad ylla esitettyjen geneeristen taitojen lisdksi kykyéd ohjata tyontekijaa
jakamalla tarkoituksenmukaista tietoa, mikd vaatii tiedonkdsittelytaitoja ja
tietoteknisid taitoja ja jarjestelmdosaamista. Dynaamisen ja nopean muutoksen
tyOympdristossd osaamisen kehittaminen tukee tyontekijan itseohjautuvaa
tyoskentelyd (Collin, Lemmetty & Riivari 2019), mistd pdétellen ohjaamistaidot,
ratkaisukeskeisyys ja kyky olla luova ndyttaytyviat henkilostotyon
osaamisodotuksissa. = Ohjaaminen  edellyttdd  henkilostbammattilaiselta
tyOeldmétaitona myos kokonaisuuden hahmottamista ja yksityiskohtaisten
konkreettisten ratkaisujen tarkastelua.

Henkilostotyossd tyoskennellddn tyontekijoiden asioiden parissa, jolloin
tyonkuvassa korostuvat niin henkiloston moninaisuus kuin henkilokohtaiset
tarpeet, siitd huolimatta, ettd tyonkuva perustuu tyolainsddaddnnon mukaan
tasavertaisuuden ja tasa-arvoisen kohtelun varmistamiseen. Hallinnollisiin ja
operationaalisiin ty6tehtaviin voi siitd huolimatta liitty4 eettisid teemoja, joissa ei
valttamattd ole yksiselitteistd ratkaisua, minkd vuoksi taidon tehdd vaikeita
pddtoksid ja argumentoida niitd oikeudenmukaisesti ja arvostavasti merkitys
korostuu (Lamsa 2019). Esimerkiksi henkilostotyon rekrytointi-, tyosuhde- ja
johtajuusasioissa ~ voidaan odottaa  kykya wvdlittdd lamminhenkistd
vuorovaikutuksen tunnetta, jossa korostuvat aito kuunteleminen ja erilaisten
ndkokulmien ja todellisuuksien ymmartdminen (Kaivola & Laurila 2007).
Osaamiseen liittyvissd tyotehtdvissd voidaan arvioida ja vertailla sekd arvottaa
tyontekijan osaamista, minka vuoksi kyky hallita arvostavaa dialogia korostuu.
Henkilostotyon ammattilaiselta odotetaan siis loistavia vuorovaikutus- ja
tunnetaitoja, silld tyon luonteessa korostuu inhimillinen ldsndolo. Vaikkakin
ihmislahtoisyys voi néyttdytyé ristiriidassa my06s tehokkuuden vaateen kanssa
(Kaivola & Laurila 2007, 30), silli tyostd on instituutiona muovautunut
erddnlainen ndyttimisen areena, jolla menestymailld tyontekijad arvotetaan

persoonana (Hakala 2006, 38). Ristiriidalla tarkoitetaan tehokkuuden
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kasvattamisen tekijoiden ja tydon luonteen inhimillisyyden ja tyontekijan
hyvinvointia edistdvien tekijoiden tasapainottelua. Henkilostbammattilaiselta
odotetaan siis kykyé toimia kompleksisessa tyoymparistossa.

Viitala (2021) kuvaa tydeldamataitoina korostuvan
palveluorientoituneisuus, joihin linkittyvdt tunnedly, sosiaaliset taidot ja
kognitiivinen joustavuus sekd monimutkaisten ongelmien ratkaisukeskeisyys.
Lisdksi osaamisessa painottuvat reflektoinnin ja kriittisen ajattelun tdrkeys,
mitkd edistdvit itseohjautuvaa paddtoksentekokykyd ja tyoskentelyd jatkuvaa
sopeutumista vaativassa tyoympdristossd (Viitala 2021.) Henkilostoalan
ammattilaiset ennustavat osaamisodotusten tulevaisuudessa painottuvan
aiemmin mainittujen tyteldm&dosaamisen ohella analytiikkaosaamiseen eli
tiedonhallintaan, muutosjohtamisen kompetenssiin, neuvottelutaitoihin ja
taitoon kehittdd tietojdrjestelmid osana digitaalista henkilostotyotd (My HR
Future Viitalan mukaan 2021).

Nykymaailmaa kuvaillaan epdvakaaksi, epavarmaksi, monimutkaiseksi ja
moniselitteiseksi (Akola 2020, 23), jonka vuoksi tyontekijdt saattavatkin kokea
asiantuntijatyon arjen stressaavaksi ja haastavaksi rajallisen tydajan puitteissa
(Lemmetty & Collin 2019b). Itseohjautuvassa tyoympdristossd tyonantajat
kaipaavat tyontekijdltd avoimuutta, rehellisyyttd ja selkeyttd omasta osaamisesta
ja tyon etenemisestd monimutkaisissa tilanteissa (Akola 2020, 35). Tyontekijalta
toivotaan lisdksi joustavuutta ja sopeutumista erilaisissa tilanteissa, mika
edellyttdd tyontekijaltda itseohjautuvuutta (Lemmetty & Collin 2019b) ja
ymmarrystd organisaation kokonaisvaltaisesta toiminnasta (Akola 2020, 35).
Yritystoiminnan velvoite liiketoiminnan joustavuudesta ulottuu ikddn kuin
jatkeena tyontekijoille asetettuna velvoitteena (Viitala 2021).

Aiemmin on tarkasteltu tyoeldmataitojen ja osaamisen moninaisuutta seka
niiden rakentumisen merkitystd ammattitaidon osoittamisessa. Liséksi esiteltiin
henkilostoalan tyonkuvia ja niiden edellyttamén tydeldmadosaamisen tekijoitd.
On ymmarretty, ettd osaaminen ja osaamisodotukset rakentuvat tyonantajien
tarpeista eli toimintaympériston reunaehtojen vaatimukset muuttavat

tyoelamdd. Henkilostotyossda mddritetddn organisaation osaamisen tarpeita
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(Viitala 2021), ja siten myos osaamisvaatimuksia, minkd vuoksi tyonantajien
tuottaman aineiston eli tyopaikkailmoitusten tutkiminen mahdollistaa

henkildstdalan osaamisvaatimuksien tarkastelun.
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena on tyopaikkailmoitusten perusteella selvittdd,
minké&lainen henkilostoalan tyoymparistd on. Tutkimuksen tarkoituksena on
lisdksi tarkastella, minkdlaisia tyontekijan ominaisuuksia, tyoeldmaétaitoja ja
osaamista tyonantajat esittdavét edellyttdvansd ja arvostavansa, sekd minkalaisia
mahdollisia eroja osaamisodotuksissa on henkilostoalan erilaisten tyokuvien
vdlillda.  Tutkimus pyrkii my6s havainnoimaan, kuinka esitettyja
osaamisodotuksia argumentoidaan tarpeellisiksi henkilostoalan

tydympadristdssd ja tyonkuvissa.

Tutkimuskysymykset ovat

1. Minkélaisena henkilostoalan tyoympaéristd kuvataan alan

tyopaikkailmoituksissa?

2. Millaisia ominaisuuksia, tyoeldmaétaitoja ja osaamista tyontekijalta
edellytetddn henkilostdalan tyopaikkailmoitukissa ja miten niiden

tarpeellisuutta perustellaan?

3. Kuinka erilaisten henkilostotyonkuvien osaamisodotukset eroavat

toisistaan?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuskonteksti

Tdamad tutkimus on laadullinen toimialatutkimus, jonka tarkoituksena on kuvata
tyonantajien méadrittdmid odotuksia tyontekijan ominaisuuksista ja osaamisesta
henkilostoalan tyonkuvassa. Tutkimuksessa tarkastellaan laaja-alaisesti
henkilostoalan tyonkuvia niin kokonaisvaltaisista tydsuhteen elinkaareen
liittyvistd tyotehtdvistd kuin tyontekijan osaamista vahvistaviin ja johtamisen
tyonkuviin. Tyomarkkinoiden osaamisodotuksia on merkityksellistd tutkia, silld
osaaminen ja ammattitaito ovat olennaisessa osassa tydeldmddn kasvamista ja
tyouralla edistymistd. Tutkimus on toteutettu aineistoldhtdiselld sisdllon
analyysilld tarkastellen tyopaikkailmoituksia empiirisend aineistona.

Tyopaikkailmoituksissa realisoituvat tyomarkkinoiden osaamisodotukset,
tyonantajien kuvaillessa henkildstoalan osaamistarpeita. Tyopaikkailmoituksen
analysoinnissa osaamistekijoiden valttamé&ttomyys ndyttdytyy osaamistoiveiden
ja osaamisvaatimusten vililld. Kaytetylld kielelld ja sanavalinnoilla onkin
merkitystd sen suhteen, kuinka todellisuutta luodaan (Kaivola & Laurila 2007,
107). Ei siis ole yhdentekevdd, kuinka tyopaikkailmoituksessa kuvaillaan
tyonkuvaa, vaan merkityseroja  osaamistekijoiden  vélille luodaan
valttamattomien ja arvostettujen osaamisodotusten erottamisella. Kaikki
tyopaikkailmoitukset eivat vialttamatta sisdlla yhta paljon tietoa, silld tyonantaja
voi itse maddrittdd ilmoituksensa sisdllostd. Vilivehmas (2014, 104) kuvailee
tyopaikkailmoitusten sisdllollisesti monipuolistuneen ajan kanssa osittain siksi,
ettd tyopaikkailmoituksen tehtdvdnd on nyky&ddn avoinna olevan tydpaikan
ilmoittamisen lisdksi rakentaa tyonantajan imagoa ja erottautua houkuttelevana
kovenevilla tyonhakumarkkinoilla. Samalla tyontekijaltda edellytettavat
osaamistekijdt ovat lisddntyneet tyonluonteen muutoksen myota.

Duunitori (2021) tyopaikkailmoitusalustana kehottaakin tyonantajia
rakentamaan tyopaikkailmoituset hyddyntden kuutta teemaa, jotka ovat

konkreettinen tyonkuvaus, tdydellisen tyonhakijan ominaisuuksien ja osaamisen
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madrittdiminen, palkkatietojen ldpindkyvyys, rekrytoinnin kaytannollisten
yksityiskohtien kertominen, tyonantajayrityksen ja organisaatiokulttuurin
kuvaaminen sekd mahdollinen visuaalinen havainne toimintaymparistosta.
Tyopaikkailmoituksen kuvaillessa rehellisesti tyonkuvaa ja tyoymparistod,
tyontekija saa  todellisuutta  vastaavan kuvan  tyotehtdvistd ja
toimintaympdristostd. Se helpottaa tyontekijan tyotaakkaa péadtoksenteossa
hakea kyseistd tyopaikkaa sekd rekrytoivan tyOnantajan tyotaakkaa
soveltuvimpien hakijoiden karsinnassa hakijamassasta.

Tyopaikkailmoitusten tarkasteluun liittyy erddnlainen valtasuhde
tyonhakijan ja tyonantajan vilille, jossa valtaa pitdvit ennen kaikkea tyonantajat.
Tyonantajilla on oikeus maddrittdad tyosuhteen reunaehdot omia tarpeitaan
vastaavaksi. Tastd voidaan pddtelld, ettd tyOonantajat voivat kirjata
tyopaikkailmoitukseen ihannetyontekijdltda vaadittavia ominaisuuksia ja
osaamista, vaikka todellisuudessa valittavan tyontekijan ei vilttimdittd ole
taytettava kaikkia mainittuja osaamisedellytyksid. Olennaista on huomioida, etta
eri osapuolet voivat painottaa tyonkuvassa menestymiseksi eri asioita, ja
ymmaértdd osaamisodotukset omista ldhtokohdistaan. Tassd tutkimuksessa
halutaan nimenomaan keskittyd valtaa pitdvdan osapuolen argumentointiin

henkildstdalan tyonkuvien osaamistekijoista.

5.2 Tutkimusaineisto ja sen keruu

Avointen tyopaikkojen markkinointi on siirtynyt yleisten tyomarkkinasivustojen
liséiksi organisaatioiden omiin sosiaalisen median kanaviin, jotta tavoitettaisiin
paremmin myos organisaatiosta kiinnostuneet passiiviset tyonhakijat
(Vélivehmas 2014, 104). Siitd syystd tdssd tutkimuksessa tyopaikkailmoituksia
tarkasteltiin sekd valtakunnallisesti tuetun julkisen sektorin tydeldamé&palvelun
ettd yksityisen sektorin tarjoaman sosiaaliseen mediaan pohjautuvan palvelun
alustoilta. Tutkimusaineisto keréttiin Tydmarkkinatorin sekd LinkedInin Avoimet
tydpaikat -listauksesta. Tyopaikkailmoitukset olivat rekrytoivien tyonantajien tai

heidédn ulkoistamien henkilostdyritysten laatimia dokumentteja, joissa kuvattiin
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pddsddntoisesti  lyhyesti  tyonantajaorganisaatiota, = tyonkuvaa  sekd
osaamisvaatimuksia ja -toiveita. Aineisto koostui tdysin tekstimuotoisista
dokumenteista, silld yksikddan tyopaikkailmoitus ei sisdltinyt videomuotoista
materiaalia. Aineisto tallennettiin digitaaliseen muotoon julkaisumuodossaan.
Tyopaikkailmoitukset olivat suomen tai englanninkielisié.

Aineisto koostui 76 tyopaikkailmoituksesta, joista kertyi aineistoa yhteensa
103 sivua. Tyonkuvan tuli vastata henkilostoalan tyotehtdvid, joita aiemmin
esiteltiin tutkimuksen kolmannessa luvussa. Tydpaikkailmoitukset asettuivat
niin henkilostétyon hallinnollisiin, operatiivisiin kuin strategisiin tyonkuviin.
Aineisto keréttiin kahdesta mainitusta julkisesta tydpaikkailmoituslistauksesta
kerran viikossa kolmentoista viikon ajan, kesdkuun alusta elokuun viimeiseen
kokonaiseen viikkoon vuonna 2022. Tutkimus on siis poikittaistutkimus, ja
edustaa silloisia suomalaisen tyomarkkinoiden osaamistarpeita kahdella
julkisella tyopaikkalistausten alustalla. Aineisto kerdttiin seuraamalla
tyomarkkinoiden julkisia tyopaikkailmoituskanavia, joista tyopaikkailmoitukset
katoavat useimmiten lyhyen ajanjakson myotd. Taman vuoksi tutkimusaineisto
tallennettiin tutkimuksen julkaisuun asti yksityiseen tallennustilaan.

Aineiston otannan haluttiin koskevan henkilostoalan tyonkuvia
valtakunnallisesti koko maassa teollisuuden ja palvelualojen toimialasta
riippumatta, jonka vuoksi aineistonkeruussa hyoddynnettiin molemmilla
alustoilla tyopaikkalistaustulosta rajaavia hakukriteerejd tarkastellen ainoastaan
tyomahdollisuuksia Suomessa. Jokaisella aineistonkeruukerralla tehtiin kaksi
listauksen tarkastelukierrosta. Ensimmadiselld aineistonkeruukerralla kesdkuussa
kaytiin lapi koko tyopaikkailmoituslistaus, jonka jdlkeen jokaisella viikoittaisella
aineistonkeruukerralla kaytiin ldapi koko tyopaikkailmoituslistaus edellisen
viikon ajalta. Toisella tarkastelukierroksella hyodynnettiin listauksen rajaamista
seuraavilla hakutulosta suodattavilla hakusanoilla: HR, henkildsto, koordinaattori,
koulutus, kouluttaja, pdillikko ja johtaja. Samaa avoinna olevaa tyopaikkaa koskeva
tyopaikkailmoitus tallennettiin aineistoon vain kerran, vaikka se olisi esiintynyt

useammin eri alustoilla ja tarkastelukierroksilla.
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Aineistonkeruuta varten valittiin sekd julkisen ettd yksityisen toimijan
tuottama tyollistymisen mahdollisuuksia tukeva palvelualusta. Aineisto
kerattiin julkiselta verkkosivulta nimeltd Tydmarkkinatori sekd kaytoltaan
rekisterdityneille rajatummalta sosiaalisen median alustalta LinkedInista.
Tyomarkkinatori on KEHA-keskuksen seké ty6- ja elinkeinoministerion tuottama
tyoeldmédpalvelu, joka tarjoaa julkisille, yksityisille ja kolmannen sektorin
tyoeldméd- ja koulutuspalveluiden tarjoajille sekd eri tyonvilitysalustojen
tyopaikoille yhteisen alustan (Tyomarkkinatori 2023). Tyonhakijalla on
mahdollisuus 16ytdd omaa osaamistaan vastaavaa tyotd sekd keinoja oman
osaamisensa parantamiseen, kun taas tydnantajalla on vilineitd tyontekijoiden
loytdamiseen. LinkedIn on Microsoftin omistama tyteldaméan verkkoyhteisopalvelu
ja verkostoitumisviline. Se on monikdyttdinen tyopaikkafoorumi osaamisen
kokoamiseen, tyonhakuun, tydeldmédteemaiseen keskusteluun, tytnantajien
ulkoiseen viestimiseen, osaajien rekrytointiin ja suositusten antamiseen.
LinkedInia pystyy kdyttdimddn laajemmin, miké&li kdyttdja on rekisterdinyt tai
maksaa premium-kdyttdjand tilausmaksua (LinkedIn 2023.)

Tyomarkkinatori mielletddn perinteiseksi tyohaun véyldksi, kun taas
LinkedInissi sosiaalisen median alustana korostuu kadyttdjaverkostot. Molemmilla
alustoilla luonnistuu perinteinen rekrytointi-ilmoituksen julkaiseminen.
LinkedInissa  korostui kuitenkin asiantuntijatdiden ilmoitusten —maddra
Tyomarkkinatoriin verrattuna. Henkilostoammattilaiset hyodyntaviatkin entistd
enemman LinkedInia rekrytoinnin tyovélineend, etenkin suorahaussa.

Tyopaikkailmoitukset ovat tutkimuskohteena mielenkiintoisia, silld ne ovat
monimerkityksellisid tulkinnan kohteita. Tutkimusaineisto koostui hyvinkin
erilaisista tyopaikkailmoituksista, vaikkakin enemmistd noudatti aiemmin
mainittua  Vidlivehmaan (2014) suosittelemaa sisdllollistd rakennetta.
Tutkimusaineistoa analysoitiin sisdllonanalyysin keinoin, jota esitellddn

seuraavassa kappaleessa.
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5.3 Laadullinen sisdlléonanalyysi

Tdassa  kappaleessa  kerrotaan  aineiston  analyysin  etenemisesta.
Tutkimusaineistoa ja sen keruuta kuvattiin aiemmassa kappaleessa tarkemmin.
Aineisto koostui 76 tyopaikkailmoituksesta, ja sitd analysoitiin aineistoldhtoiselld
sisdllonanalyysilld, jolla pyritddn aineiston sisdltdimien ajatuskokonaisuuksien
luokittelun avulla hahmottamaan kokonaisuuden rakentumista (esim. Tuomi &
Sarajarvi 2018, 120; Hannula 2007, 116). Sisédllonanalyysi on erdédnlaista aineiston
laadullista pilkkomista, jossa luokittelun lisdksi tarkoituksena on selvittdd
erilaisten tekijoiden esiintyminen aineistossa, kuinka niitd perustellaan sekd
kuinka ne eroavat toisistaan (esim. Hannula 2007, 117; Tuomi & Sarajarvi 2013,
93). Luokittelun avulla voidaan maddritelld eri tekijdiden esiintymisen
painoarvoja (Tuomi & Sarajdrvi 2013, 93). Tassd tutkimuksessa aineiston analyysi
eteni neljan vaiheen kautta, joista ensimmadisessd tarkasteltiin henkilostoalan
tyonkuvien eroavaisuuksia. Toisessa vaiheessa tarkasteltiin, kuinka
henkilostvalaa ja  tyOnantajaorganisaatiota  kuvattiin = tyOympéaristona.
Kolmannessa analyysivaiheessa luokittelun avulla jdsenneltiin, minkilaisia
odotuksia tyonantajilla oli tyontekijan ominaisuuksista, tyteldmadtaidoista ja
osaamisesta. Neljannessd eli viimeisessd analyysivaiheessa vertailtiin
osaamisodotusten  eroavaisuuksia  henkilostbalan tyonkuvien  kesken.
Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen saatiin vastauksia toisen analyysivaiheen
avulla. Toiseen tutkimuskysymykseen vastattiin toisen ja kolmannen
analyysivaiheen avulla. Kolmas tutkimuskysymys perustui ensimmadisen ja
neljannen analyysivaiheen tarkasteluun. Alla esitetyssd kuviossa on kuvattu
analyysivaiheiden etenemistd, jonka jdlkeen aineiston analyysid selvitetdan

tarkemmin.
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1. vaihe

Henkilostoalan tyonkuvien
jasentiminen

2. vaihe

Ty6ympariston tarkastelu

3. vaihe

Tyonantajien osaamisodotuksien
luokittelu

4, vaihe

Osaamisodotuksien vertailu tyénkuvien
kesken

Kuwio 1. Henkilostoalan tydpaikkailmoituksien sisillonanalyysin vaiheet

Tamdn tutkimuksen ensimmadisessd analyysivaiheessa tarkasteltiin
henkilostoalan  tyonkuvien eroavaisuuksia ja niiden painottumista
tyomarkkinoilla. Ensin aineiston tytpaikkailmoitukset luokiteltiin tyttehtdvien
sisdllon perusteella, jonka jdlkeen ne nimettiin tyotehtdvien padpainon
mukaisesti. Lisdksi selvitettiin siis, minkalaisista tyotehtdvistd eri tyonkuvat
rakentuvat. Luokittelun jdlkeen havainnoitiin henkilostoalan tyonkuvien
painottumista tyopaikkailmoituksissa ja sijoitettiin méarallisesti ndihin luokkiin.
Ensimmadisen analyysivaiheen jidlkeen tydpaikkailmoituksista tarkasteltiin vield
tyosuhteen yleisid tietoja, kuten kuvausta tyosuhteen luonteesta ja
palkkauksesta. Nama tiedot mahdollistivat neljannen analysointivaiheen jdlkeen
kolmanteen tutkimuskysymykseen vastaamisen.

Analysoinnin toisessa vaiheessa tarkasteltiin, millaiseksi henkilostoalaa ja
tyonantajaorganisaatiota kuvattiin tydympdaristond. Tyopaikkailmoituksista
poimittiin erilaisia ilmaisuja, joilla kuvattiin toimialaa, tytnantajaorganisaatiota
ja tydymparistod, kuten tyoilmapiirid, vallitsevia arvoja ja strategisia tavoitteita
sekd tyon luonnetta ja jdrjestimistd. Ndistd ilmaisuista muodostettiin

henkilostoalaa kuvaavia kategorioita, jotka nimettiin sopivalla ytimekkadsti



34

kuvailevalla tavalla. Ndiden kategorioiden esiintyvyyttd tarkasteltiin laskemalla,
kuinka monessa tyopaikkailmoituksessa ne tulivat mainituksi. Toisen
analysointivaiheen tarkoituksena oli selvittad henkilostoalan
toimintaympadriston reunaehtoja ja mahdollisuuksia, eli tulokset vastasivat siis
ensimmadiseen tutkimuskysymykseen.

Kolmannessa vaiheessa tyopaikkailmoituksista luokiteltiin, minkélaisia
ominaisuuksia, tyodeldmdtaitoja ja osaamista tyontekijdltd edellytettiin ja
arvostettiin. Ensin ndmd tyonantajan odotuksia kuvaavat tekijat poimittiin
tyopaikkailmoituksista, ja luokiteltiin samankaltaisuuksien mukaan omiin
kategorioihinsa. Luokittelun jdlkeen nditd ominaisuuksia, tydeldmaitaitoja ja
osaamista koskevat odotukset nimettiin kategoriaa kuvailevalla ilmaisulla. My6s
ndiden tyonantajan osaamisodotusten esiintyvyyttd tarkasteltiin laskemalla,
kuinka monessa tyopaikkailmoituksessa ne mainittiin. Ndin saatiin havainnoitua
sitd, mitd tyontekijan ominaisuuksia, tydeldmadtaitoja ja osaamista pidettiin
olennaisimpina tydssd menestymisen kannalta. Osaamisodotusten luokittelun
yhteydessa tarkasteltiin tyopaikkailmoitusten kielellistd muotoilua, jolla pyrittiin
selvittdmddn tyonantajien vaatimusten ja toivomusten eroavaisuuksia
osaamisodotusten vélilld. Kolmannen vaiheen luokittelun ja havainnoinnin
avulla pystyttiin siis vastaamaan toiseen tutkimuskysymykseen, jossa haettiin
vastausta sithen, millaisia osaamisodotuksia tyOnantajat rakentavat
tyomarkkinoilla ja kuinka se tehddan tyopaikkailmoitusten vilitykselld.

Neljannessd analysointivaiheessa verrattiin ensimmadisessd vaiheessa
luokiteltujen  henkilostdalan  tyonkuvien osaamisodotuksia keskenddn.
Kaytdannossd siis tarkasteltiin, ndyttaytyiké eri tyonkuvien viélilld eroja
osaamisodotusten tai niiden esiintyvyyden suhteen. Neljds ja viimeinen
analysointivaihe mahdollisti kolmanteen tutkimuskysymykseen vastaamisen.

Aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissa pyritddn yksittdisten ilmaisujen
yhtendistamiseen, jota kutsutaan aineiston pelkistamiseksi eli redusoinniksi
(Tuomi & Sarajdrvi 2018). Tamdn tutkimuksen jokaisessa analyysivaiheessa
hyodynnettiin aineiston redusointia luokittelun keinoin eli tutkimuskysymysten

kannalta epédoleellinen informaatio poistettiin ja tilalle jdi erilaiset tyonantajan
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osaamisodotuksien tai henkilostoalan tyoympadriston kuvailun ilmaisut, kuten
edellda kuvattiin. Sisdllonanalyysissa  aineiston redusoinnin jilkeen
hyddynnetddn aineiston ryhmittelyd eli klusterointia (Tuomi & Sarajdrvi 2018).
Tassd tutkimuksessa klusterointi ndyttdytyi samankaltaisten osaamistekijoiden
ja tydoympadriston kuvailujen yhdistdmisend omiksi nimetyiksi kategorioikseen.
Taméan tutkimuksen laadullinen sisdllonanalyysi eteni siis neljan
analyysivaiheen kautta, mikd mahdollistaa kolmeen tutkimuskysymykseen
tulosten saamisen. Seuraavaksi esitetddn, kuinka eettiset ratkaisut huomioitiin

tutkimuksen toteuttamisessa.

Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen aineisto kerdttiin julkisesti avoinna olleiden tydpaikkojen
listauksista eikd aineistoon kerétty rekrytoinnista vastaavien yhteyshenkildiden
tietoja, silld ne eivdt olleet tutkimustulosten kannalta olennaista tietoa.
Tutkimuksessa ei siis kasitelty henkil6tietoja, joiden késittely edellyttdisi
tietosuojalainsdddanndn huomioimista. Téllaisia henkilttietoja hyodynnetdan
tyopaikkailmoituksissa, jotta tyonhakija voi tiedustella mahdollisia lisétietoja.
Tyopaikkailmoitukset ovat julkista tietoa, jonka vuoksi niiden kaytto
tutkimusaineistona ilman tyOnantajaorganisaatioiden suostumusta on
hyvaksyttavad, kun tutkimus ei koske yksittdistd organisaatiota. Taméan
tutkimuksen kannalta tieto tyonantajaorganisaatiosta ei ollut olennaista.
Aineistoa sdilytettiin tiedon julkisesta luonteesta huolimatta Jyvaskylan
yliopiston tarjoamassa tietosuojatussa kayttdjakohtaisessa tallennustilassa, silld
aineisto kerdttiin alustoilta, joista tydpaikkailmoitukset katoavat yksittdisen
tyopaikan  rekrytointiprosessin = pddttymisen myotda. Tdmdn  vuoksi
tutkimusaineistoa sdilytettiin tutkimuksen valmistumiseen saakka.

Edelld on esitetty, kuinka tutkimus on toteutettu, ja kuinka
tyopaikkailmoituksien tutkimusaineistoa on analysoitu. Seuraavaksi esitetdan

tutkimustulokset.
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6 TULOKSET

Aineisto muodostui 76  tyopaikkailmoituksesta. = Tyonimikkeitd oli
samansisaltoisistd tyonkuvista huolimatta monipuolisesti, ja tyérooleja hyvinkin
moninaisella tyotehtdviasisdllollda. Tamd oli odotettavissa, silld organisaatio
jarjestdytyy toimintaympaéristoonsda mukautuvasti, ja nimedd tyonimikkeensa
organisaatiokulttuuriin sopivasti. Aineiston analysointi aloitettiin jasentamalla
tyopaikkailmoitukset tyonkuvan sisdllon mukaisesti ryhmiin, joita muodostui
kolme: 1) rekrytointi ja tydsuhteen elinkaaren hallinnolliset tehtdvit, 2)
kouluttaminen ja henkiloston osaamisen kehittiminen ja 3) esihenkil6tyd ja
johtaminen. Ndiden tyotehtdvakokonaisuuksien sisdltojd esitetddn tarkemmin
kappaleessa 6.3. Henkilostoalan tyétehtduviit.

Vilivehmaan (2014) mukaan perinteisen tydpaikkailmoituksen rakenne
etenee organisaation ja tyotehtivan kuvauksesta, osaamisvaatimusten
esittdmiseen, muihin huomioihin tyosuhteen mekaanisista tiedoista ja lopulta
hakumenettelyohjeisiin yhteystietoineen tyonhakijan kysymyksid varten. Pddosa
aineiston tyopaikkailmoituksista edusti vastaavaa rakennetta.
Tyopaikkailmoitusten tyosisédllon jasentelyn jalkeen tarkasteltiinkin tydsuhdetta
kuvaavia tekijoitd koskien tyosuhteen luonnetta, toivottua soveltuvaa
koulutustaustaa, tietoa  tehtdvdan  palkkauksesta sekd  kuvattiinko
tyonantajaorganisaation toimialaa tai organisaation tyokulttuuria tai -ilmapiiria
ilmoituksessa. Tyopaikkailmoituksista 16 % tarjottiin méaardaikaista tyosuhdetta,
joista yksi oli tycharjoittelupaikka, ja 55 % ilmoitettiin tyosuhteen olevan
toistaiseksi voimassa oleva, mutta 29 % ei ollut lainkaan mainintaa tydsuhteen
luonteesta. Henkilostoalan tyotehtdviin toivottiin alalle soveltuvaa koulutusta,
mutta péddasiassa ei mainittu tietyn alan tutkintovaatimusta. Esimerkkeind
annettiin kuitenkin opistotasoisen merkonomin, alemman korkeakoulutason
restonomin ja tradenomin tai tehtdvddn soveltuva maisteritasoinen tutkinto,
joista kaksi jalkimmadistd useimmin. Kouluttamiseen ja henkiloston osaamiseen
liittyvissd tyonkuvissa arvostettiin pedagogista osaamista, joihin lukeutui

kasvatustieteellinen opintosuuntaus. Esihenkil6tyon ja johtamisen tyonkuvissa
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painottuivat liiketoiminnallisen alan tutkinnot. Tyonkuvien palkkauksesta oli
tyopaikkailmoituksissa niukasti tietoa, kun vain 8 % tyonantajista kertoi
palkkakertyméan rakentumisesta. Tyonhakijaa pyydettiin esittdméa&n palkkatoive
14 % tyopaikkailmoituksista. Kouluttamiseen ja henkiloston osaamiseen
liittyvissd tehtdvissd palkkatietoja oli merkitty parhaiten. Esihenkilo- ja
johtamistehtdvissda vain kahdessa oli maininta palkkatoiveen esittimisestd
hakemuksen yhteydessd. Tyopaikkailmoituksista 66 % sisdlsi kuitenkin
rekrytointiprosessista vastaavan yhteystiedot mahdollisten kysymysten varalta.
Padasiassa tyopaikkailmoitukissa kuvattiin tyoskentelyéd
tyonantajaorganisaatiossa ja toimialalla. Tdhdn palataan tarkemmin kappaleessa
6.3. Tyoympidristo henkilostoalalla. Ilmoitusten tyopaikoista 89 % edusti yksityistd,
10 % julkista ja 1 % kolmatta taloussektoria. Elinkeinorakennetta tarkasteltaessa
tyonantajaorganisaatioista 86 % sijoittui palvelualalle, jalostukseen 13 % ja
alkutuotantoon 1 %, mika kuvastaakin Suomen elinkeinorakenteen jakautumista
palveluperusteiseksi yhteiskunnaksi.

Tyopaikkailmoitusten tyosuhdetta koskevan jasentelyn jalkeen tarkasteltiin
henkilostoalan tyokuvien rakentumista ja tydymparistod. Tutkimus pyrkii
ndiden vaiheiden kautta ymmartdamaan, minkilaisia osaamisvaatimuksia

tyonantajilla on henkildstoalan tyontekijoille, ja kuinka niitd perustellaan.

6.1 Henkilostéalan tyopaikkailmoitusten kielimaailma

Tyopaikkailmoitusten kielellinen tarkastelu mahdollistaa viestinndn osuuden
ymmartamistd tyontekijaltd vaadittavista ominaisuuksista, osaamisodotuksista
sekd henkilostoalan tydympadristostd. Tyopaikkailmoituksista 57 % kuvailtiin
tydantajaorganisaatiota ja sen osana tyoskentelyd. Tyoantajat kayttivat
useimmiten persoonapronominina monikon ensimmadistd, me-muotoista,
taivutusta kuvaillessaan tarjpamaansa tyomahdollisuutta, ja puhuttelivat lukijaa
yksikon toisessa, ‘sind-muodossa’. Tamd luo mielikuvaa yhtendisesta
lamminhenkisestd organisaatiosta, jota on helpompi ldhestyd. Passiivista

sanamuotoa kadyttamalld organisaatio jdisi etdisemmaksi.
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Tyoelamaétaitojen tarkeyttd korostettiin erilaisin sanavalinnoin ja ilmaisuin.
Tyontekijin ominaisuuksia ja osaamista tyotehtdvissi menestymisen
takaamiseksi arvotettiin eri asemiin tyopaikkailmoituksissa. Tyontekijalta
toivottavia luonteenpiirteitd esitettiin useimmiten ennen muodollisia
osaamisvaatimuksia, mikd korostaa ajatusta, ettd tyontekijan toivotaan olevan
‘hyvd tyyppi’. Henkilostoalan tyopaikkailmoitukissa korostettiin ekstrovertin
luonteen ominaisuuksia, kuten sosiaalisuutta ja helposti ldhestyttavad olemusta.
Tyonkuvan kannalta olennaiset taidot esitetiin tydeldmaétaitojen edellyttimisend
eli toisin sanoen vaatimuksina, kun muita tydeldmaétaitoja kuvattiin foivottavan ja
arvostettavan. Sanavalinnoilla ‘edellytimme’, "toivomme’ ja ‘arvostamme’ luotiin siis
eroa tarkedn ja lisdetua antavan osaamisen vilille. Osaamisodotukset saatettiin
ilmaista my0s listauksen avulla, jonka jdlkeen olennaisimpia edellytyksid
osoitettiin ilmaisulla ‘ennen kaikkea’. Pddsddntoisesti tydeldmaétaitojen tarkeyttd
porrastettiin tyopaikkailmoitukissa.

Englanninkielisissda ~ tyopaikkailmoituksissa =~ korostuivat  ilmaisut
"Requirements’ (suom. = vaatimukset) ja "This role is for you if (suom. = "Tami tehtivi
on sinulle, jos’) seka selkedlinjaiset kysymykset, kuten ‘What does it take to succeed
in the role?” (suom. = Miti tydssi menestyminen vaatii?’). Ndissd
tyopaikkailmoitukissa kysymykset johdattelivat eteenpéin eri kohdin ilmoitusta,
kun suomenkielisissd tyopaikkailmoituksissa kysymysmuotoisia ilmauksia
hyddynnettiin vahemman ja ldhinna tyopaikkailmoituksen alussa herdttaméaan
kiinnostusta. Erds tydpaikkailmoitus aloitettiinkin organisaation arvoihin
johdatellen: ’'Haluatko tydpaikan, jossa palvelualttius, tiimihenki ja jatkuva
kehittyminen ovat tirkeimmit arvot?’. Vaihtoehtoisesti lukijaa puhuteltiin
odotettavia ominaisuuksia hyodyntden, kuten ‘Sind henkildstopdillikko/kokenut
tydsuhdeosaaja, tule meille konsultiksi HR-jdrjestelmien pariin!’.

Aiemmista esimerkeistd voidaan pddtelld sisdllonanalyysin avulla
tyopaikkailmoituksen yhdestdkin virkkeestd 16ytyvan moninaisia sisdltojd ja
merkityksid. Seuraavalla lainauksella havainnollistan, kuinka kielimaailman
analysointia hyddynnettiin tdssd tutkimuksessa. Tyontekijan tyoyhteisotaitoja

kuvattiin tyopaikkailmoituksessa seuraavasti:
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" - - an ability to build relationships, collaborate and communicate proactively with
different stakeholders.”

Aiemmin tutkimuksen toisessa ja kolmannessa luvussa esitettyjen
tydelamataitojen ja henkilostdalan kuvausten avulla, pé&dteltiin, kuinka
tyontekijan on osattava rakentaa luotettavia yhteistyosuhteita, silld tydtehtavat
linkittyvét laaja-alaiseen kumppanuuteen. Tama edellyttdd tyoyhteisotaitoja ja
kykyd viestid ymmarrettavésti, arvostavasti ja oikea-aikaisesti. Tyotehtavat
jakautuvat siis eri henkiloiden kesken, joten on osattava ymmartdd jaettua
tehtdvakokonaisuutta sekd pitamaan ylld sovittuja toimintatapoja, mikd vaatii
onnistunutta viestintdd ja kykyd ymmadrtdd sekd arvostaa erilaisia
tyoskentelytapoja. Lisdksi tyoskentely on oltava tehokasta, omaa tyotd ja yhteisia
projekteja johtaen, mikd edellyttdd organisointikykyad ja yksityiskohtaisten
asioiden hoitamista eri verkostokokonaisuuden osien kanssa. Lauseeseen
kiteytyy, ettd tyontekijdltda odotetaan itseohjautuvaa tuloksellista tydskentelyd,
mikd vaatii monenlaisia tyonhallinnan keinoja.

Kielelliset ratkaisut tyopaikkailmoituksissa rakentavat tyomarkkinoiden
osaamisodotuksia ja maddrittelevit toimialalla tyoskentelyd. Edelld on lyhyesti
havainnoitu, kuinka moninaisia merkityksid valitut ilmaisut voivat saada ja
linkittyd yksilon aiempiin kokemuksiin ja ndkemyksiin. Seuraavaksi

tarkastellaan henkilostoalan tyonkuvia.

6.2 Tyonkuvat henkilostoalalla

Téaman  tutkimuksen  ensimmdisessd  analyysivaiheessa  tarkasteltiin
henkilostvalan  tyonkuvien eroavaisuuksia ja niiden painottumista
tyomarkkinoilla. Aineiston tyopaikkailmoitukset luokiteltiin tydtehtdvien
sisdllon perusteella kolmeen Kkategoriaan tyonkuvien tehtdvasiséltojen
korostumisen perusteella. Kategoriat nimettiin tyonkuvien sisdllon mukaisesti
seuraavasti: 1) rekrytointi ja tydsuhteen elinkaaren hallinnolliset tyotehtivit, 2)
kouluttaminen ja osaamisen kehittimiseen liittyvit tyotehtivit ja 3) esihenkilotyo ja
johtaminen. Tyodtehtavakokonaisuuksissa korostui tyonkuvien laaja-alaisuus, silld

yksikddan tyopaikkailmoituksen tyonkuva ei perustunut vain yhden HR-
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toiminnon hallintaan. Erilliset HR-toiminnot ovat kuitenkin vahvasti sidoksissa
toisiinsa ehedn tyOympdriston rakentamisessa, joten eri toimintojen
hallitsemisesta on hyttya kokonaisuuden hahmottamisessa.
Tyopaikkailmoituksista 72 % vastasi rekrytoinnin ja tyosuhteen elinkaaren
hallinnollisten ~ tyttehtdvien  -kategorian  tyonkuvia. = Ndiden — 54
tyomahdollisuuden tyonkuvat rakentuivat niin, ettd 26 % painottui
rekrytointiprosesseihin, 33 % tyosuhteen hallinnointiprosesseihin ja 41 % sisélsi
laaja-alaisesti  kaikkea  tydsuhteen elinkaareen liittyvid  tyotehtdvia
rekrytoinneista, resursointiin, palkkahallintoon sekd yleisiin hallinnollisiin ja
asiakaspalvelullisiin tehtdviin. Kouluttamiseen ja henkiloston osaamisen
kehittamiseen sekd esihenkilotyohon  ja  johtamiseen liittyvat
tyopaikkailmoitukset muodostivat kumpikin omina kategorioinaan saman
verran eli 14 % aineistosta. Koulutuksellisten tyonkuvien péddpaino oli
koulutussuunnittelussa ja koulutusten organisoinnissa asiakaspalvelullisin
elementein. Esihenkilotyé ja johtaminen -kategorian tyotehtdavat olivat
pddasiallisesti organisaatioiden korkeimpia johtotehtdvid. Tyopaikkailmoitukset
jakautuivat  tyonkuvien perusteella mdérdllisesti melko  odotetusti.
Rekrytointeihin ja tyosuhteen hallinnollisiin tyttehtédviin liittyvid rooleja oli
selkedsti eniten, verrattuna henkiloston osaamiseen ja johtamiseen liittyviin
tyotehtdaviin. Tama kertoo siitd, ettd henkilostoalan tyotehtdvitkin painottuvat
suorittaviin tyotehtdviin. Huomionarvoista oli, ettd osaamisen kehittdmisen ja
johtamisen tyonkuvia oli yhtd paljon. Toisaalta ne linkittyvat vahvasti toisiinsa,
silla ~ molempien  tyonkuvien tarkoitus on valjastaa  osaaminen
tarkoituksenmukaiseen muotoon ja edistdd sen kehittymistd organisaation
hyvaksi. Seuraavaksi esitetddn tarkemmin ndiden kolmen henkilostoalan

tyonkuvien sisdltoja.

Tyosuhteen elinkaaren hallinnolliset tyotehtavat

Tyosuhteen elinkaareen liittyvit tyotehtavit vastasivat henkiloston rekrytoinnin,
resursoinnin ja muihin tyosuhteen hallinnollisiin tarpeisiin. Erindisia

tyopaikkailmoituksissa lueteltuja tyotehtdvid jasenneltiin 15 HR-toiminnoksi
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seuraavasti: 1) tyolainsddddannon soveltaminen, 2) henkilostosuunnittelu, 3)
rekrytointi, = 4) resursointi  hallitsemalla  tydvuorosuunnittelua ja
henkilostoresursseja, 5) perehdytysohjelman toteuttaminen ja -prosessien
kehittaminen, 6) HR-jdrjestelmien ylldpito ja tukihenkilond toimiminen, 7) HRIS-
datan tiedonhallinta, 8) palkanlaskenta, 9) asiakaspalvelu ja monikanavainen
sidosryhmatyoskentely, 10) sisdinen ja ulkoinen viestintd, 11) laskutus ja
kulukorvausten kasittely, 12) koulutussuunnittelu ja osaamisen varmistaminen,
13) tyohyvinvoinnin kehittdiminen, 14) HR-palvelutehtdvat sekd 15)
tydsuojeluun, tydturvallisuuteen ja vakuutuksiin liittyvat tyotehtavat.
Tyélainsdidinnon tietidmys ja sen soveltaminen on véalttamatontd tyosuhteen
hallinnoinnissa ja erityisesti poikkeustilanteissa tyosuhteen k&adnnekohdissa.
Ty6lainsddddannon ja organisaation henkilostopolitilkan tuntemus maédrittavit
henkilostosuunnittelua. Henkildstdsuunnittelun resursointiin liittyvid tehtdvia
kuvattiin ~ rekrytointitarpeen  kartoittamisena, = osaajapoolin  yleisend
kartoittamisena ja ylldpitimisend, tyosuhteen elinkaaren sujuvuuden
varmistamisena sekd strategisena resursointina. Ndméd ovat toisaalta sekd
ennakoivia ettd tyosuhteiden eldessi muuttuvia tarpeita. Organisaation
henkilostosuunnittelua voidaan hoitaa itsendisesti tai resursointipalveluita
voidaan ostaa organisaatioiden tarpeisiin esimerkiksi vuokratyontekijoiden
avulla.  Nidihin  henkilostovuokraustoimeksiantoihin ~ liittyy  erilaisten
sopimuskontekstien tuntemusta. Rekrytointiprosessiin lukeutuvat
tyopaikkailmoitusten laadinta, tydsopimusten neuvottelu, esihenkiléiden
tukeminen  rekrytointiprosessissa,  tyohaastatteluiden  organisointi  ja
jdrjestiminen, soveltuvuusarviointi, suorahakujen tekeminen,
henkilostovuokraustoimeksiannot, rekrytointitapahtumien organisointi seké
rekrytointiprosessin ettd tyonhaku- ja rekrytointikokemuksen kehittaminen.
Henkilostoresurssien  hallinnan  tehtavat liittyvat tyoaika-, tyovuoro- ja
lomakausisuunnitteluun, jotka perustuvat erilaisten tyoOaikakirjausten
seurantaan,  poissaolokdsittelyihin  ja  niiden  prosessointiin  sekéd

vuosilomasuunnitteluun.
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Perehdytysohjelman  toteuttaminen ja -prosessien kehittimiseen liittyvat
tyotehtdavat  olivat  perehdytysprosessin ~ suunnittelua,  syventdvien
perehdytyskokonaisuuksien tukemista sekd perehdytyksen kehittamistd, jotta
uuden tyontekijan rekrytointikokemus olisi oppimista ja sitoutumista tukeva.
Perehdytysprosessien kuvattiin sisdltdvan myos pdivitetyistd ohjeistuksista
viestimistd ja kouluttamista.

HR-jirjestelmien yllipitoon liittyvdt tyotehtdvida kuvattiin jdrjestelmien
padkayttdjyytend, jarjestelmatoimittajien hallinnointina sekd
yhteistyokumppanina toimimisena. Lisdksi ndihin lukeutui jdrjestelmien
kayttooikeushallinnointi, henkilostodatan ylldpito ja pdivittdminen sekd
jarjestelméatukihenkilond toimiminen. Henkilostohallinnon tehtdviin liittyy
vahvasti my6s HRIS-datan tiedonhallinta, johon liittyvét palkanlaskennalliset
toiminnot, kuten palkkalistojen hallinnointi ja tarkistaminen, yhteistyo
ulkoistetun palkanlaskennan kanssa sekd palkanlaskennan avustavat tehtdvit.
Kulueriin liittyvid toimintoja kuvailtiin palkanlaskennan ohella laskutukseksi seki
erilaisten kulukorvausten kdsittelyksi liittyen esimerkiksi henkiloston tarpeisiin ja
muihin oikeutettuihin kuluihin.

Asiakaspalvelun — ja  sidosryhmitydskentelyn — tyotehtdavat  sisélsivat
toimistopalveluiden koordinointia, henkiloston kontaktointia, esihenkildiden
tukemista sekd erilaisten sidosryhmitoimijoiden kanssa tydskentelya.
Sidosryhmind mainittiin muun muassa tyoterveyshuolto, oppilaitosyhteistyo
sekd ulkoistettu palkanlaskenta. HR-palvelutehtiviin lukeutui henkilostoetujen ja
palkitsemisen hallintaa, henkil6ston muistamisten organisointia seka
henkilostotapahtumien jarjestdimistd. Moni HR-toiminto siséltdd itsessdan
asiakaspalvelua ja viestintdd henkiloston kanssa, silld henkildstohallinnon
tehtdva on ikddn kuin palvella henkilostod eri tydsuhteen toimintojen osalta.
Viestinnillisiin  tyotehtiviin kuuluikin sekd sisdistd ettd ulkoista viestintdd.
Sisdinen viestintd koski tiedotteiden kirjoittamista henkilostolle ja
yksityiskohtaisten tilanteiden lapikédyntid pienemmaén yleison kanssa. Ulkoisena

viestintdnd mainittiin rekrytointiin liittyva hakijaviestintd  ja
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tyonantajamielikuvan rakentaminen sekd laaja-alaisempi markkinointi ja
monikanavainen sisillontuottaminen.

Tyohyvinvointiin liittyvid tyotehtavid kuvailtiin henkiloston tyytyvaisyyden
mittaamisena, tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tukemisena ja kehittdmisend seka
muuttuvan tyolainsdddannon kaytantojen varmistamisena ettd
tyontekijakokemuksen kehittdmisend. Nditd sivuavat myos erilaiset tydsuojeluun,
tyoturvallisuuteen ja vakuutuksiin liittyvat hallinnoinnit, sekd henkiloston
osaamisen tukemiseen liittyvat tydtehtavat. Koulutussuunnittelun ja henkiloston
osaamisen varmistamisen tyodtehtivii sisdltyi pienissd mddriin myo6s tyosuhteen
elinkaareen liittyviin tyotehtdviin, jonka vuoksi ne mainitaan myos tdssa.
Henkiloston osaamisen varmistamiseen liittyi koulutusten organisontia ja
hallinnointia sekd tyossd oppimisen ja oppimisen kehittdmisen -toiminnoissa
avustaminen. Tyotehtaviét eivit siis liity niink&dédn sisédltdjen suunnitteluun, vaan

toteuttamisen hallintaan.

Kouluttaminen ja osaamisen kehittimisen tyotehtavit

Henkiloston osaamisen kehittdmisen tyonkuvat sisdlsivit koulutussuunnittelua,
koulutuksen laadunhallintaa, pedagogista tyotd, kouluttajien tukemista,
yleishallintoa, tapahtumajarjestdmistd, asiakaskokemuksen rakentamista,
sidosryhmaitydskentelyd sekd myynnillisid elementtejd. Koulutussuunnittelussa
olennaisessa roolissa oli oppimisstarpeiden analysointi, kurssisuunnittelu ja
opetusmateriaalin tekeminen, tiedottaminen ja markkinointi, mahdolliset
osallistujavalinnat, koulutusohjelmien koordinointi ja kalenterointi HR-
jarjestelmddn, verkkoalustojen ylldpito ja kehittdiminen sekd yritysstrategiaan
sitouttaminen ja integroiminen koulutuksen tuella.

Koulutuksen laadunhallinta koski koulutuksen ja oppimisen arvioinnin
kehittamistd, oppimispalveluiden prosessien ja toimintatapojen kehittdmistd ja
opiskelun jatkuvuuden sekéd vaikuttavuuden edistdmistd. Laadunhallinnallisten
elementtien ndhtiin edistdavdan myynnillisten tehtdvien sujuvuutta. Myynnillisid
tyotehtdavid kuvattiinkin asiakashankinnaksi, asiakasyritysten kontaktoinniksi

sekd julkisten hankintojen tarjousten tekemiseksi. Myynnillisten elementtien
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onnistuminen on siis erddnlainen elinehto organisaatioiden olemassaololle, silld

jatkuva liiketoiminta edellyttdd kannattavuutta.
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Esihenkilotyo ja johtaminen

Esihenkilotyon ja johtamisen tyonkuvia kuvattiin henkilostoresurssien ja
henkiloston osaamisen johtamisen toimintoina. Ndmé&d rakentuivat HR-
jarjestelmien padkayttdjyydestd, HR-prosessien ja -kdytdntdjen johtamisesta,
lilketoiminnan vahvistamisesta ja turvaamisesta henkilostovoimavaroilla,
tyohyvinvoinnin  takaamisesta ja kehittdmisestd, tyosuhde-etujen ja
palkitsemisjarjestelmdn koordinoinnista sekd sidosryhmaétyoskentelysta. HR-
prosessit tarkoittivat esihenkilviden tukemista ja tydsuhteen elinkaaren
kehittamistd, kun taas liiketoiminnan turvaaminen kuvattiin varmistettavan
henkilostosuunnittelulla, sujuvan tyonteon varmistamisella, henkiloston
osaamisen johtamisella sekd strategian jalkauttamisena organisaation eri tasoille.
Ndihin liittyivdat uusiutuviin tarpeisiin pdivittyvien kadytdntojen tukeminen,
mitkd edistivdat myos tyohyvinvoinnin osa-alueelle kuuluvaa turvallisen ja
miellyttdvan tyopaikan sekd tyopaikkakulttuurin mahdollistamista.

Esihenkil6tyon ja johtamisen tyonkuvat koskivat ihmisten johtamista, jota
edistetddn tyotd tukevien toimintojen ja toimintaympadriston muovaamisella.
Toimintaympdristd asettaa tietyt reunaehdot, joita tyOonantajaorganisaatio
venyttdd toiminnalleen sopivaksi. Esihenkil6tyohon ja johtamiseen liittyi vastuu
toiminnan jatkuvuuden varmistamisesta ja tyolainsdddannon puitteissa
toimimisesta. Liiketoiminnan kannattavuuden varmistaminen on vastuu
organisaation toiminnalle, mutta myos yhteisvastuullinen lupaus organisaation
tyollistamadlle henkilostolle turvallisesta tulonldhteestd. Esihenkilotyon ja
johtamisen tyonkuviin kuuluu toimintakokonaisuuden ymmartdminen, jotta
henkildstdd ja toimintaa voidaan tukea tarkoituksenmukaisesti.

Edelld on nyt esitetty ensimmadisen analysointivaiheen tulokset koskien
henkilostotyon moninaisuutta. Seuraavaksi siirrytddn analysoinnin toisen

vaiheen tuloksiin, eli tarkastelemaan henkiltstoalaa tyoympéristona.
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6.3 Tyoymparisto henkilostoalalla

Aineiston analysoinnin toisessa vaiheessa selvitettiin, minkalaiseksi
henkilostoalan tydymparistod kuvataan. Nama tulokset vastaavat ensimmadiseen
tutkimuskysymykseen. Tyoympdristod ja tyoskentelyd kuvaavia ilmaisuja
jdsenneltiin omiksi kategorioikseen, ja niiden esiintyvyytta

tyopaikkailmoitukissa esitetddn alla taulukossa.

Kuvaus koskien tyoymparistod Esiintyvyys
Ty6yhteison tuki ja osaamisen jakaminen 48 %
Ty6ssa oppiminen ja tyontekijana kehittyminen 42 %
Joustava tyonorganisointi 40 %
Kunnianhimoinen tekeminen ja kehittiminen 38 %
Motivoitunut ja sitoutunut tydyhteiso 36 %
Kansainvilinen tydymparistd 26 %
Monimuotoinen ja moninainen asiantuntijayhteiso 22 %
Hektinen ja dynaamisen muutoksen toimintaympéristo 20 %
Jatkuva tarve kehittyd 20 %
Luottamus tyontekijoitd kohtaan 20 %
Tyontekijdistadan vilittava ja hyvinvointia tukeva tyonantaja 17 %
Asiantunteva ja ammattitaitoinen tyoyhteiso 17 %
Kunnioittava ty6ilmapiiri 17 %
Vastuullinen toimija 16 %
Luovuutta ja ratkaisukeskeisyyttd ihannoiva ympéristo 16 %
Tyossa viihtyminen 14 %
Tyon merkityksellisyyden kokeminen 14 %
Henkiloston kouluttamiseen panostaminen 12 %
Tasa-arvoinen ja tasavertainen tyoyhteisd 5%
Sujuvan tyontekemisen periaatteet 5%
Asiakasldhtoinen palveluhenki tytn perustana 5%
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Taulukko 1. TyOympdriston ja tyoilmapiirin kuvaus ja esiintyvyys tutkituissa
tyopaikkailmoituksissa

Aineiston 76 tyopaikkailmoituksessa 57 % kuvattiin tydymparistod, kun
taas 51 % toimialalla tyoskentelyd. Kuvaavista aiheista jasentyi yhteensd 21
tyOympdristod ja tyoilmapiirid kuvaavaa kategoriaa. Kategorian muodostivat
aiheet, jotka mainittiin vahintddn 5 % tyopaikkailmoituksista. Tarkastelun
ulkopuolelle jdi yhdeksdn aihetta, jotka koskivat muun muassa
tyonantajaorganisaation arvoja, tyon hallittavuutta seké litkkuvaista luonnetta.

Tyoympaéristod kuvailtiin ennen kaikkea tydorganisaatiossa vallitsevien
asenteiden ja yhteistyon luonteen kautta, joista syntyi viisi kategoriaa (sijoitukset
1-5). Vahintdan 36 % tyopaikkailmoituksista korostui tyoyhteison tuki ja
osaamisen jakaminen yhdessd menestymisen varmistamiseksi, organisaation
ilmapiirin tukevan tytssd oppimista ja tyoroolissa olevan mahdollisuutta
kehittyd tyontekijand, organisaation kannustavan joustavaan tyonorganisointiin,
toiminnan perustuvan kunnianhimoiseen tekemiseen ja kehittamiseen sekéa
rakentuvan motivoituneesta ja sitoutuneesta tyoyhteisosta.
Tyopaikkailmoituksista 48 % korostettiin tydyhteisdssi vallitsevan tuen ja yhdessi
menestymisen ilmapiiri (sijoitus 1). Tamd ndyttdytyi tiedon ja osaamisen
jakamisena siten, ettd tiimissd hyodynnetddn vyksiloiden vahvuuksia ja
organisaatiossa vallitsee "yhdessi tekemisen meininki’. Organisaatiossa ei kilpailla,
vaan yhteisty6lld mahdollistetaan yksittdiset ja yhdessd menestyminen. Erddssa
tyopaikkailmoituksessa kirjotettiinkin, ettd ‘onnistumisia luodaan yhdessi’. 42 %
tyopaikkailmoituksista mainittiin oppimisen ja kehittymisen ideologia (sijoitus 2).
Ty6 ndhtiin oppimisen paikkana ja tyonkuvassa olevan mahdollisuus kehittya
tyontekijand. Tatd selitettiin silld, ettd tyossd on lupa oppia, eikd tyontekijan
tarvitse osata kaikkea heti. Tyon kuvattiin tarjoavan kasvumatkan
asiantuntijuuteen’ ammattitaitoa kehittden yhdessa tekemisen avulla.

Tyopaikkailmoituksista 40 % esitettiin tyoskentelyn perustuvan joustavaan
tyonorganisointiin (sijoitus 3), jolla tarkoitettiin joustavuutta tyonteon ajan ja
paikan suhteen. Ty6yhteison kuvattiin 38 % todenndkoisyydelld kannustavan

kunnianhimoiseen tyoskentelyyn ja toiminnan kehittdmiseen (sijoitus 4), minkd
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ndhtiin edesauttavan myos tyontekijan itsendistd kasvua. Kunnianhimoinen
tyoskentely ndyttaytyi tyoyhteisod inspiroivana, jossa tyokulttuuriin kuuluu
kannustamista ja coachaamista. Tyoyhteisossd ymmadrretddn palautteen merkitys
kehittymisessd. Kunnianhimoisen ja tavoitteellisen tyoskentelyn pohjana onkin
motivoitunut ja sitoutunut tyoyhteiso (sijoitus 5), jota kuvattiin 36 % tyopaikka-
ilmoituksista. Sitoutunutta asennetta argumentoitiin tydyhteison ahkeruudella,
energisyydelld ja intohimolla tehdd tyotd. Tyopaikkailmoituksissa kirjoitettiin
tiimien tyoskentelevan ‘innolla ja taydelld sydimelld’ ja ‘puhaltavan yhteen hiileen’.
Seuraavat viisi kuvausta (sijoitukset 6-10) koskivat toimialan aiheuttamia
vaateita tyoeldmadtaidoille, ja niitd kuvattiin vdhintdan 20 % esiintyvyydella.
Tyoympadristd tunnistettiin kansainviliseksi, organisaatiot monimuotoisiksi,
tyon luonne hektiseksi, osaamisen kehittymisen tarve jatkuvaksi seka
tyonantajan luottavan tyontekijan tekemiseen. Tyoympdriston kansainvélisyys
mainittiin 26 %, tyoyhteison monimuotoisuus 22 % ja kolme jalkimmaista 20 %
tyopaikkailmoituksista. Kansainvilisyyttd kuvailtiin monikielisyytend ja sen
argumentointiin lisidvan monimuotoisuutta moniammatillisuuden ja eri alojen
asiantuntijoiden yhteistyén ohella. Monimuotoisuutta kuvailtiin my0s
organisaation arvona siten, ettd ‘jokainen saa olla tyoyhteisdssi oma itsensi’.
Toimintaympdriston  hektisyytti  perusteltiin  'nopeatempoisina  muutoksina
henkildstdssi ja toimialalla’, mitkd vaativat toimenpiteitd ja aiheuttavat siten
kiirettd. Jatkuva tarve kehittyd liittyy nopeatempoisiin muutoksiin ja sen kuvailtiin
ndyttdytyvan  palvelumuotoiluajattelun  lisddntymisend. Kehittamista
kuvailtiin ‘rohkeudella tehdi asioita uudella tavalla” ja ‘hyddyntimdlld tietoa
uudistumisen wvilineend’. Kymmenes Kkategoria koski tyonantajan luottamusta
tyontekijoiti kohtaan, jota kuvailtiin sopivalla vastuun ja vapauden suhteella. Se
ndyttdytyi avoimena keskusteluilmapiirind ja toiminnan lapindkyvyytena.
Seuraavat kolme kuvausta (sijoitukset 11-13) mainittiin 17 %
tyopaikkailmoituksista, joissa tyonantajaorganisaatioita kuvattiin
tyohyvinvoinnista ja tyontekijoistddan valittaving, tyoyhteisod asiantuntevaksi ja
ammattitaitoiseksi sekd tyopaikalla vallitsevan kunnioittava ilmapiiri.

Tyontekijoisti ja heidin hyvinvoinnistaan huolehtimista kuvattiin tyonantajan
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toimintana, joka edisti oppimista, tydssd pédrjaamistd sekd hyvinvointia
esimerkiksi  liikunnan  harrastamisen tukemisena tai laajennettuna
vakuutusturvana. Asiantuntemusta tydympiristdssi kuvailtiin kokemuksella ja sen
kerryttamalla ammattitaidolla, mikd kuvastaa sitoutunutta henkilostod.
Kunnioittava ilmapiiri perustui ystdvillisyyteen ja ldamminhenkisyyteen, sekd
ndyttdytyi moninaisuuden voimaan uskovana yrityskulttuurina.

16 % tyopaikkailmoituksista kuvaili tyonantajaa yhteiskunnallisesti
vastuullisena toimijana ja henkilostoalan tyonkuvia ratkaisukeskeisyyttd ja
luovuutta  vaativina  (sijoitukset  14-15).  Vastuullisuutta  perusteltiin
ympadristondkokulmien painotuksena pddtoksenteossa sekd laatulupauksesta
yrityksen lopputuotteessa. Luovuutta ja  ratkaisukeskeisyytti — kuvailtiin
mahdollisuutena innovatiivisuuteen, idearikkauteen sekd tyoyhteison
ennakkoluulottamana asenteena, mitkd edesauttavat kehittivdd tyootetta.
Seuraavat tyoympdristokuvaukset (sijoitukset 16-18) liittyivdt tyOssa
viihtymiseen ja tyon merkityksellisyyden kokemiseen. Niitd kuvailtiin 14 %
tyopaikkailmoituksista. Tydssi viihtyminen rakentui tyOyhteison hyvastd
yhteishengestd sekd ajatuksesta, ettd tyonteko voi olla hauskaa. Tydyhteisoa
kuvattiin nauravaiseksi ja huumorintajuiseksi, ja jossa jokainen tulee
huomioiduksi. Hyvéastd joukkuehengestd kirjoitettiin ~ ‘hyvd  sykkeisend
tyoskentelynd’ ja ‘yhdessd juhlimisena onnistuessa’. Tyon merkityksellisyytti
perusteltiin yhteiskunnallisesti ja organisaatiolle merkityksellisilld tydtehtavilla
ja tavoitteilla. Lisdksi 12 % tyopaikkailmoituksista tyonantaja kuvasi tarjoavansa
koulutuksia henkiloston osaamisen kehittdmiseksi, ja 5 %mainitsi tydympériston
pyrkivan tasa-arvoiseen ja -vertaiseen tydympiristion, jossa tyonteko on sujuvaa ja
organisaation arvojen perustuvan asiakaslihtoiseen palveluhenkisyyteen.

Edelld on esitetty henkilostoalalla tyoskentelyd, mikd edesauttaa
tyonantajien osaamisodotuksien argumentoinnin tarkastelua. Henkilostoala
sisdltdd monipuolisia tyotehtdvid niin tyontekijan kuin esihenkilén roolissa.
Tulosten perusteella tyontekija voi kehittdd osaamistaan tyon ohella.

Tyonkuvaan kuuluu osittain my6s viestinndn tehtdvid, ja joissakin
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organisaatioissa viestintdd ja HR-tehtdvid tehdddn samassa yksikossa.

Seuraavaksi tarkastellaan tyonantajien osaamisodotuksia tyontekijélle.

6.4 Vaatimuksia tyontekijan ominaisuuksista ja osaamisesta

Tutkimustulosten selkeyttamiseksi tdssa tutkimuksessa hyddynnettiin aiemmin
luvussa 2 esitettyd Vaaradldn kvalifikaatioluokitusta, joka jakaa osaamisen viiteen
luokkaan. Tdmdn tutkimuksen tulosten mukaan tyonantajat odottavat
henkilostoalan tyonkuvassa ennen kaikkea sosiokulttuurisia kvalifikaatioita,
silld perustuuhan se viestinnillisiin ja vuorovaikutuksellisiin elementteihin.
Olennaisessa osassa osaamisvaatimuksia olivat myos tyon suorittamisen
kannalta oleellisen = ammattitaidon tuotannollistekniset kvalifikaatiot.
Substanssiosaaminen toisaalta edesauttaa innovatiivisten eli tyon kehittamisen
kvalifikaatioiden  esittdamisessd. Tyoeldmdn jatkuvan muutoksen ja
kuormittavuuden myo6td tyonantajat korostivat mukautumiskvalifikaatioita,
minkd tukena motivaatiokvalifikaatiot edesauttavat tyossd jaksamista ja
uudelleen innostumista. Tdssd tutkimuksessa tyonantajat edellyttivit jokaista
osaamiskvalifikaatioita, ja niiden tarvetta perusteltiin keskindisillda syy-
seuraussuhteilla.

Aineiston analysoinnin kolmannessa vaiheessa tyopaikkailmoituksista
kerittiin tyontekijan ominaisuuksia, tyteldmadtaitoja ja osaamista méadrittavat
ilmaisut. Namd osaamisodotukset ja -vaatimukset jdsenneltiin kahteen
taulukkoon, joista ensimmadisessd tarkasteltiin osaamisodotusten jakautumista
kaikkien tyonkuvien kesken ja toisessa tyonkuvien mukaan. Tydsuhteen elinkaaren
hallinnollisessa tyonkuvassa osaamista kuvaavia tekijoitd oli yhteensd 37 kpl,
henkildston osaamisen kehittiminen tyonkuvassa 34 kpl ja esihenkilotyo ja johtaminen
tyonkuvassa 29 kpl. Pddasiassa samat tyontekijan osaamiskokonaisuutta kuvaavat
tekijat toistuivat eri ryhmissd. Suorittavassa tyossd kuvattiin tarvittavan
syvdllisempdd ja yksityiskohtaisempaa osaamista toimialan tyOsuhteista ja
digitaalisista  jdrjestelmistd, kun taas johtamiskontekstissa  korostui

lilketoimintaldhtoinen ajattelutapa ja kokonaisuuksien hallinta.
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Tutkimustuloksissa tarkastellaan seuraavaksi merkittaviksi tyontekijan
ominaisuuksiksi, tyOeldmadtaidoiksi ja osaamiseksi kuvattuja tekijoitd.
Osaamistekijoistd muodostettiin yhteensa neljdtoista kategoriaa
yksinkertaistamaan yksittdisid osaamisvaateita. Kategoriat rakentuivat niiden
tekijoiden perusteella, jotka mainittiin vdhintdan viidesosassa (20 %)
tyopaikkailmoituksista. Alla olevassa taulukossa on vastattu toisen
tutkimuskysymyksen ensimmdiseen osaan esittdmalld, minkélaisia odotuksia

tyonantajilla on tyontekijan osaamisesta henkilostoalan tyonkuvasta huolimatta.

Odotukset tyontekijin ominaisuuksista ja osaamisesta

Viestinnlliset ja kielelliset taidot

Substanssiosaaminen

Yhteistyotaidot

Itseohjautuva ja oma-aloitteinen tyoote

Innostunut ja positiivinen asenne

Tietotekniset valmiudet ja jarjestelmdosaaminen

Palveluosaaminen

Kokonaisuuden hahmottaminen

Ratkaisukeskeisyys ja kehittdva tycote

Aikaansaaminen ja luotettavuus

Uuden omaksuminen ja mukautuminen tydympaéristoon

Tiedonhallinta ja -analysointi

Sosiaalinen ja helposti ldhestyttdava luonne

Projektiosaaminen ja -johtaminen

Taulukko 2. Olennaiset tyénantajien osaamisodotukset henkilostdalan tyonkuvia varten

Viestinndllisiin ja kielellisiin taitoihin lukeutuivat kielitaito sekd kyky
suunnitella ja toteuttaa niin organisaation sisdistd kuin ulkoista viestint&a.
Onnistunutta viestintdd kuvailtiin arvostavaksi sekd kyvyksi argumentoida
padtoksid ettd saada muutostilanteissa henkilostd sitoutumaan pdivitettyihin
toimintatapoihin. ~ Substanssiosaaminen = muodostui sekd  soveltuvasta

koulutustaustasta ettd vastaavasta tyokokemuksesta. Ndiden néhtiin edistdvan
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toimialan ja tyoehtosopimusten tuntemuksen sekd hiljaisen tiedon karttumista.
Yhteistyotaidot kuvasivat kykyd tyoskennelld yhteisten tavoitteiden ja
sopimusten mukaisesti. Yhteistyotaitoihin liittyi myos kyky keskustella ja
ymmartdd eri ndkokulmia muita arvostavasti ja kunnioittavasti sekd kyky tehda
kompromisseja. Itseohjautuva ja oma-aloitteinen tydskentely perustui tehtdvien
priorisointiin ~ eli ~ p&ddtoksentekokykyyn  organisointikyvyn  tukena.
Innostuneisuuden ja positiivisen asenteen -kategorian odotettiin ndyttaytyvan
yleisessd olemuksessa sekd asennoitumisessa tyohon ja muutoksiin.
Tietotekniset valmiudet ja jdrjestelmdosaaminen liittyivdat sekd yleisiin
digitaitoihin ettd nimettyjen ohjelmistojen hallintaan. Palveluosaaminen rakentui
asiakasldhtoiselle ajattelulle, jota kyky kokonaiskuvan hahmottamiseen omana
kategorianaan tukee. Ratkaisukeskeisyyteen ja kehittdvddn tydotteeseen
liittyivdat luovuus ja ennakkoluulottomuus. Aikaansaamisen taidon ja
luotettavuuden -kategoria kietoutuu sekd kykyyn omaksua uutta ettd sopeutua
muuttuvaan toimintaymparistoon. Niissd korostui valmius toimia hektisessa
tyOympdristossd muutoksista huolimatta. Tiedonhallinnassa ja -analysoinnissa
korostuivat tiedonkésittely- ja analysointitaidot tarkkuutta vaativasti.
Tyontekijan persoonaan ja luonteeseen liittyvd kategoria koski ekstrovertin
luonteen ominaispiirteitd, joissa sosiaalisuus ja helposti ldhestyttdavyys
korostuvat. Lisdksi projektiosaaminen nousi omaksi kategoriakseen, silla tyon
luonnetta kuvattiin pirstaloituneeksi.

Aineiston analysoinnin viimeisessd vaiheessa keskityttiin aineistoldhtoisen
sisdllonanalyysin mukaisesti ymmartamaéan, kuinka nditd edelld esitettyja
tyontekijdltda odotettavia ja vaadittavia ominaisuuksia, tyoeldmaétaitoja seka
osaamista  argumentoitiin  tarpeellisiksi. =~ Analysoinnissa  keskityttiin
tyopaikkailmoituksissa ~ kdytettyihin  kielellisiin ~ ratkaisuihin, = kuten
sanavalintoihin, jdsentelyyn ja  muotoseikkoihin.  Sisdllonanalyysissa
hyodynnettiin aiempien analysointivaiheiden tuloksia koskien tyonkuvien seka
tyOympdriston kuvailun tarkastelua. Seuraavaksi vastaamme siis toiseen

tutkimuskysymykseen syvallisemmin.
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Koulutustausta ja aikaisempi tyokokemus

Henkilostoalan  tyonkuvien tyopaikkailmoituksissa ~ mainittiin  toiseksi
arvostetuimpana osaamistekijand (63 %) aiempi tyokokemus vastaavanlaisista
tyotehtavistd sekd kuudenneksi tarkeimpand (50 %) soveltuva koulutustausta.
Johtamisen tyonkuvissa vastaavaa tyokokemusta arvotettiin korkeimmalle (91 %),
kun osaamisen kehittamisen tyonkuvassa substanssiosaamista toivottiin 63 % ja
tyosuhteen elinkaaren hallinnollisessa tyonkuvassa 57 % varmuudella.
Esihenkil6tyon ja johtamisen tyonkuvissa vastaavaa tyokokemusta toivottiin
vdhintddn kolmesta viiteen vuotta. Soveltuvaa  koulutusta  toivottiin
johtamistehtdvissd 64 %, osaamisen kehittimisen tyonkuvassa 73 % ja muissa
tehtdvissd 43 % todenndkoisyydella.

Vastaavan tyokokemuksen ja soveltuvan koulutustaustan néghtiin
kerryttivan toimialan tyoehtosopimusten tuntemusta sekd monipuolista
jarjestelmdosaamista. Tyopaikkailmoituksissa nimettiinkin tyotlainsdddannon
tuntemus sekd alalle tyypillisten jdrjestelmien sujuva kéytto olennaisiksi
tyontekijan vahvuuksiksi. Vaikka vastaavaa tyokokemusta useimmiten esitettiin
edellytettdvan ja vdhintddn toivottavan, niin tydpaikkailmoituksissa kuvailtiin
myds, ettei tyotehtdvistd aina tarvitse olla kokemusta, mikéli tyonhakija pystyy

todentamaan osaamisensa mahdollistavan tydssad onnistumisen muilla keinoin.
"Emme etsi tdysin valmista osaajaa. Tarkeintd meille on sinun motivaatiosi oppia.”

Téllaisina tekijoind esitettiin esimerkiksi alalle soveltuva koulutus, vahva
into ja asenne tyoskennelld sekd kyky oppia ja omaksua uutta nopeasti. Ndiden

tekijoiden néhtiin kokonaisuutena mahdollistavan tyossd oppimisen.

Viestintd- ja vuorovaikutustaidot osana sujuvaa yhteistyotd

Tarkasteltaessa henkilostoalan tyotehtdviad yleisesti, voidaan viestinnllisten ja
kielellisten taitojen olevan olennaisessa osassa osaamisvaatimuksia, silld
madriteltyd kielitaitoa odotettiin 67 % tyopaikkailmoituksista. Tarpeelliseksi
kielitaidoksi mainittiin ensisijaisesti suomi ja englanti, mutta ruotsin ja saksan

kielen osaamisesta oli useammassa tyomahdollisuudessa hyotyd. Kielitaitoa
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perusteltiin kansainvéliselld tyoymparistolld, kun tydyhteisostd ja sidosryhmista
muotoutuu jatkuvasti monimuotoisempia.

Tyon pirstaloituminen yhd yksityiskohtaisemman osaamisen tyonkuviin
lisdd yhteistyon merkitystd kokonaisuuksien hallitsemiseksi. Yhteisty6 edellyttad
sujuvaa kommunikointia. Viestinti- ja vuorovaikutustaitoja tyodeldmdtaitoina
kuvattiinkin valttamattomiksi 55 % tyopaikkailmoituksista. Henkilostoalan
tyonkuvat perustuvat tyontekijoiden ja tyosuhteiden johtamiseen, minka vuoksi
viestinndlliset taidot ndyttelevdt merkittdvdd osaa tyOssd menestymiseksi.
Taidon merkitystd korostettiin entisestddn henkiloston osaamisen kehittdmisen
(73 %) sekd esihenkilotyon ja johtamisen (91 %) tyonkuvissa, mikd kertoo
viestinndn ja sen hallitsemisen merkityksestd tyossd menestymiseksi.
Tyosuhteen elinkaaren hallinnollisessa tyonkuvassa tyotehtdvit painottuivat
rekrytoinnin liséksi palkanlaskentaan ja jdrjestelmdhallintaan, mikd edellyttaa
data- ja tilastotyoskentelyd. Tamd saattaa laskea viestinnillisten taitojen

painotuksen merkitystd 44 % todenndkoisyyteen.

”Toivomme sinun liséksi olevan tiimipelaaja, joka uskoo yhteistyon voimaan ja arvostaa
sekd kuuntelee muita.”

Viestinndn onnistumiseksi tyontekijdlld on oltava hyva tilannetaju, kyky
kuunnella ja analysoida ihmisten toiveita ja tarpeita. Tama tuli esille my0s
tyopaikkailmoituksissa, mutta sitd ei korostettu henkilostdalan olennaisena
tyOeldmaétaitona toisin kuin yhteistyttaitoja yleisesti. Yhteistyotaitojen
merkitystd korostavat organisaatioiden toimintatavat ja arvot yhdessd
tekemisestd ja tyon pirstaloitumisen edellyttdessd asiantuntevan tydyhteison
tukea ja yhdessd asioiden edistdmistd. Yhteistyotaitoja osaamisvaatimuksena
korostettiin 57 % varmuudella ja tyonkuvien eroavaisuuksia tarkastellen
seuraavasti: 91 % johtamisen, 82 % koulutuksellisten, 44 % muiden

henkilostoalan tyonkuvissa.
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Organisointitaidot oma-aloitteisen tyoskentelyn tukena

Organisointitaidot mainittiin tyotehtdvissd olennaiseksi tydeldmataidoksi 42 %
varmuudella. Hallinnollisessa tyonkuvassa organisointitaidot korostuivat 44 %,
osaamisen kehittdimisen 36 % ja johtamisen tyonkuvassa 63 %
todenndkoisyydelld. Organisointikyvyn kuvattiin kehittyvan tarkkaavaisuudella
ja kyvylld tyoskennelld jdrjestyneesti, silld laaja-alaisista tyotehtdvaistd
riippumatta tyontekijan tulisi kyetd siirtymddn tehtdvédstd toiseen sujuvasti.
Moninaisten tyotehtdvien hallinnan kuvattiinkin ~ edellyttdvan oman
tehtdvakentdn ja siihen liittyvien sidostekijoiden hahmottamista dynaamisen

muutoksenkin toimintaymparistossa.
”Organisointikykyd, muuttuvissakin tilanteissa langat pysyvat késissasi.”

Organisointikykyyn liitettiin priorisoimisen taito, silld tehtdvien
tarkeysjdrjestykseen asettamisen ndhtiin vahvistavan padtoksentekokykyyn
perustuvaa oma-aloitteista itseohjautuvaa tydskentelyd. Oma-aloitteista ja
itseohjautuvaa tydskentelytapaa korostettiin tyontekijédlle olennaisena toimintana
55 % todenndkoisyydelld, kun tyotehtdvikokonaisuuksia tarkastellessa se
jakautui seuraavasti: hallinnollinen tynkuva 57 %, osaamisen kehittdminen 55 %
ja johtamisen tyotehtavit 45 %. Tuloksellista ja tehokasta tyoskentelya kuvattiin
itseohjautuvaksi ja kehittdmisorientoiduksi, silld tyoroolit ndhtiin itsendisiksi, ja
lopulta vain tyontekijan itse tietdvdn oman tehtdvdvastuunsa kaikkine
projekteineen. Moninaiseen ja kehitysmyonteiseen tyonkuvaan toivottiinkin
16ytyvan motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta pitkdjanteisesti, mika linkitettiin
tyostd innostumiseen ja sen merkitykselliseksi kokemiseen. Oman
tyopanoksensa merkityksen ymmartdmistd organisaation kokonaiskuvassa ja

osana sen tuottamaa palvelua ei korosteta siis turhaan.

Palveluosaaminen osana kokonaisuuden hahmottamista

Kokonaisuuden hahmottamisen ja palveluosaamisen kontekstissa korostui

hyvan tilannetajun edellytys sekd kyky kuunnella ja havainnoida, jotta
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ratkaisukeskeisesti asiakkaille voidaan tarjota parhaita mahdollisia ratkaisuja, ja
toisaalta tehdd tyotd tehokkaasti ja menestyksekkddsti. Palveluosaamista
edellytettiin 41 % ja kokonaisuuden hahmottamista, jota kuvattiin "kykynd nihdd

metsd puilta’ 38 % tyopaikkailmoituksista.

”Edellytdamme sinulta: - - erinomaisia viestinta- ja asiakaspalvelutaitoja seka tahtoa
ylittdd asiakkaan odotukset”

Kokonaisuuden hahmottamisen kuvattiin liittyvan liiketoiminta-
osaamiseen ja -ldhtdiseen ajattelutapaan, jonka perustana on asiakkaan tarpeiden
ymmadrtdminen. Liiketoimintaosaamisen mainittiin auttavan kokonaisuuden
hahmottamisessa, silld liiketoiminnan sddannonmukaisuuksien ymmaértaminen
helpottaa haasteiden ratkaisemisessa sekd organisaation toiminnan reunaehtojen
ymmadrtdmisessd ja siten olosuhteiden joustavuuden hyodyntdmisessa.
Unohtamatta, ettd palveluosaamiseen linkittyy substanssiosaaminen, jotta
asiakkaan odotukset tdytetddn ja voitaisiin ylittaa.

Asiakaspalvelijan rooliin liitetddn useimmiten mielikuva positiivisesta ja
asiantuntevasta tyontekijdstd, joka pystyy kartoittamaan asiakkaan tarpeita ja
védlittdmdan aidon kiinnostuksensa ja innostuksensa palvelutilanteessa.
Asiakaspalvelullista luonnetta vaatii sisdistenkin asiakkaiden tarpeisiin
vastaaminen. Henkilostoalan tyopaikkailmoituksissa korostuikin toive aidosta
kiinnostuksesta  tyotehtdvid kohtaan, mikd ndyttaytyisi innostuksen

sdilyttamisend toisinaan myos rutiininomaisten tyotehtdvien parissa.

Innostunut ja sitoutunut asenne

Innostuneisuutta kuvattiin aitona kiinnostuksena alaa, tyotehtdvid ja ihmisid
kohtaan, mutta rinnastettiin myos tyontekijan motivoituneisuuteen ja
sitoutumiseen organisaation tavoitteita ja arvoja kohtaan. Innostuneisuuden ja
sitoutuneisuuden nadhtiin 48 % todenndkoisyydelld olennaiseksi tyontekijan
ominaisuudeksi. Innostunut ja positiivinen asenne mainittiin ikddan kuin
tyovalineeksi jaksaa haasteiden ja muutosten edessd, joihin henkilostoalan

tyotehtdavat lopulta painottuvat. Tyonantajat kuvasivat, ettd tyon tulisi itsessdan



57

voimaannuttaa tekijadnsd, mutta myos tyoyhteison ja oman kehittymisen

merkitystd vahvistettiin.
“Every day we empower employees to achieve more and experience exciting careers.”

Nykypdivand kaivataan innostunutta ja aidosti ihmisistd ja tyostdan valittavaa
johtamista tyopaikkailmoitusten ja ajankohtaisen johtamistutkimuksenkin
mukaan. Innostuneisuuden levittimiseen verrattiin vaikuttavaa edustamista,
jota kuvattiinkin onnistuneen muutosjohtamisen liséksi innostuneisuuden ja
sitoutuneisuuden vahvistamisena organisaatiossa. Vaikuttava edustaminen
ndhtiin johtotehtdvissd yhtend neljastd tarkeimmadstd taidosta, kun taas
innostuneisuus nayttaytyi koulutuskentdn tyopaikkailmoituksissa 45 % ja
henkildstohallinnon tehtédvissa 52 %. Innostuneisuuden ja positiivisen asenteen
levittamisen ei ndhda toisaalta kuuluvan ainoastaan johdolle, vaan omasta tydsta
innostuminen ndhdadn olevan myos tyontekijdn itsensd vastuulla.

Ratkaisukeskeisyys ja kehittiva tyoote

Ratkaisukeskeisyyttd  kuvattiin  tyopaikkailmoitukissa ~muun muassa
luovuudella, kehittdvand  tyootteena ja ‘can do  -ajattelumallilla’.
Ratkaisukeskeisyyteen ja kehittdvddan tyootteeseen liitettiin  ennakko-
luulottomuus ja rohkeus tehd& asioita uudella tavalla. Ratkaisukeskeisyyden
tarkeyttd korostettiin henkilostoalalla 26 % todenndkoisyydelld, mutta korostui
koulutuksellisissa ja johtamisen tyonkuvissa kummassakin 55 % varmuudella.
Tyopaikkailmoituksissa nousi esille kehittdimisndkokulma sekd tyontekijan
kunnianhimoisena henkilokohtaisena kasvuna ettd organisaation liiketoiminnan
ja toimintatapojen kehittdmisend. Kunnianhimoon yhdistettiin tyoskentely

positiivisella asenteella.

"~ - haluat vaikuttaa organisaatiosi menestykseen ja toimin johdon kumppanina sitad
positiivisesti haastaen ja ratkaisuja hakien.”

Toisaalta tyopaikkailmoitukissa korostui myonteisyys tydssa oppimista kohtaan
ja suhtautuminen armollisesti asiantuntijan keskenerdisyyteen. Tdhan kuitenkin

linkittyy odotus jatkuvasta itsensd kehittdmisestd ja motivaatiosta oppia niin
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tyossd kuin muodollisissa koulutuksissa sekd tyonantajan tarjoamana ettd

omaehtoisesti tyon ohessa henkilokohtaisen kasvun takaamiseksi.
“”We guarantee that you will have chances to grow and develop with us.”

Innovatiivisuuden sekd ratkaisukeskeisyyden vaadetta jatkuvassa
muutoksessa kuvailtiin panoksensa antamisena jatkuvaan tyon kehittdmiseen,
mutta my0s kykynd johtaa omaa tydskentelyd ja uusiin toimintatapoihin
sitoutumista ennakkoluulottomasti myds uudenlaisissa tilanteissa. Rohkeus
toimia oma-aloitteisesti jatkuvan péddtoksenteon oravanpyordssd vaatii
uskallusta luottaa itseensd. Yhdessd tyopaikkailmoituksessa mainittiinkin, etta
tulee wuskaltaa my6s epdonnistua, mihin vaikuttaa kuitenkin my0s
tyoympdriston ilmapiiri ja tyOyhteison luonne kaisitelld epdvarmuutta ja
epdonnistumista. Tyopaikkailmoituksissa korostettiin yhteenkuuluvuutta ja
yhdessd tekemistd, mikd toivottavasti ndyttdytyy virheiden sattuessa
psykologisen turvallisuuden tyoilmapiirina.

Kyky sietdd painetta ja jatkuvaa muutosta

Onnistumisen  kulmakivend  hektisessi  ja  jatkuvien = muutosten
toimintaymparistossd kuvattiin kykyi sopeutua ja sietii muutoksien aiheuttamaa
painetta ja vaikutusta tyokuormaan. Jatkuvasta muutoksesta huolimatta tyota on
tehtdvd tarkasti olosuhteista huolimatta. Muutokset aiheuttavat tyotd ja tyon
lisdantyminen kiirettd ja painetta. Tama korostaa entisestddn kokonaisuuden

hahmottamisen ja oman tydnsa johtamisen tarkeytta.

"Tehtava edellyttdd luotettavuutta, priorisointikykyd ja ripeyttd. Yhteistyokykysi,
palveluasenteesi ja jarjestelmallisyytesi sdilyvat myos tyopaineessa ja rutiinitehtavissa.”

Hektinen ja monimuotoinen tydympadristo pakottaa tyonantajan luottamaan
tyontekijoiden itseohjautuvaan tydskentelyyn, silld tyotehtdvat ovat yha
itsendisempid. Toisaalta itsendisempi tyo pakottaa itseohjautuvaan

tyoskentelyyn, jolla tarkoitetaan omaan paatoksentekokykyyn luottamista.

""Uskallat kédyttdd asiantuntemustasi tilanteessa kuin tilanteessa”
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Tyopaikkailmoituksissa kuvaillaankin itseohjautuvuuden vaadetta, jota
tukee ajatus siitd, ettd tyontekijin on osoitettava vastuuntuntoa oman
tyoskentelynsd organisoinnista tyon edistymiseksi. Vaikka vanha kansa sanoo,
ettd 'hyvin suunniteltu on puoliksi tehty’, niin tyoeldmidssd edellytetddn
aikaansaatua tuloksellista toimintaa tyonkuvasta riippumatta. Henkilostokulut
ovat suurimpia kuluerid tyomarkkinoilla, jonka vuoksi myos ihmisten
ohjaamiseen ja johtamiseen perustuvan tyon tulee olla mitattavaa.

Aikaansaamisen vaadetta kuvaillaankin tyopaikkailmoitukissa seuraavasti:
"’Saat asioita suunnittelun lisdksi myos valmiiksi.”

Aikaansaaminen ja tehokas tyonteko edellyttdvit tyontekijdltd tyonkuvaan
soveltuvia ominaisuuksia, tydeldmadtaitoja ja osaamista, joihin kuuluvat myos
tietotekniset valmiudet ja jdrjestelmdosaaminen. Kuten aiemmin on monesti
kuvattu, niin tyotehtdvissd ilmenee vdistamattd haasteita, mikd edellyttad

tyontekijaltd luovuutta ja ratkaisukeskeisyyttd tyotehtdvien etenemiseksi.

Itseohjautuvuuden vaade henkilostoalalla

Itseohjautuvuutta vaativa tydymparistd nousi yhdeksi tydympéristod kuvaavista
tekijoistd, ja itseohjautuvuus nédyttdytyi myos osaamisvaateena. Oma-
aloitteisuutta ja itsensd johtamisen kykyd korostettiin 55 % tyopaikkailmoituksia.
Itseohjautuvuuden perusteltiin rakentuvan usean eri osaamistekijan varaan, silld
toiminnan johtaminen perustuu muun muassa analysointitaitoihin,
padtoksentekoon, tyon organisointiin, kykyyn hahmottaa kokonaisuutta ja
taitoon havaita itsendisesti tyon tarvetta ja epdkohtia. Itseohjautuvuutta
kuvattiin  tyopaikkailmoituksissa =~ oma-aloitteisuudeksi  sekd  kyvyksi
tyoskennelld itsendisesti. Tyotekijan odotetaan olevan luottamuksen arvoinen
osoittaen saavansa tyotehtdvid valmiiksi. Itsendisessd tyoskentelyssd korostuu
siis suunnittelun ja aikaansaamisen taito, jossa suunnittelu ja kehittaminen pysyy

tasapainossa tyotehtdvien edistdmisen kanssa.

”Ty6 on hyvin itsendistd, vaikka teemme tiiviisti toitd ihanassa tiimissd, joka auttaa
onnistumaan tehtdvéssd. Odotamme mahtavaa tiimikaveria, joka ahkeralla ja iloisella
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asenteellaan ndyttdd, miten tyot hoidetaan laadukkaasti, tinkiméttd piiruakaan
asiakaspalvelusta.”

Itsensd johtaminen vertautui luottamuksen arvoisen tyoskentelyn lisdksi
vastuulliseen tyontekoon, joka ndyttaytyy yhteisesti sovittujen toimintatapojen
ja tavoitteiden arvostamisena. Itseohjautuvuuteen liittyi myos yhteistyon ja
tyoyhteison ~ sparraaminen  eli  yhteisbohjautuvuuden  edistdminen.
Itseohjautuvuuden merkitys pirstaloituneessa tyonkuvassa korostuu siis myos

tyonantajien osaamisodotuksissa.
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6.5 Tyonkuvien osaamisodotuksien eroavaisuudet

Aiemmin on esitetty tyonantajien osaamisodotuksia henkildstéalan tyonkuviin
yleisesti. Osaamisodotukset ndyttaytyivat hyvinkin samanlaisina, mutta niiden
merkitykset painottuivat tyonkuvien sisdllon mukaan eri tavoin. Seuraavaksi
tarkastellaan eri tyonkuvien osaamisodotuksien eroavaisuuksia, eli vastataan
kolmanteen tutkimuskysymykseen.

Rekrytointien ja tyosuhteen elinkaaren hallinnollisten tyotehtdvien
tyonkuvissa painottuivat ihmissuhdetaidot, innostuneen asenteen vilittyminen,
sekd laaja-alainen substanssiosaaminen. Ihmissuhdetaitoihin lukeutui
viestinndlliset ja kielelliset taidot, yhteistyotaidot sekd asiakasldhtoinen
palveluosaaminen, kun taas substanssiosaaminen rakentui vastaavasta
tyokokemuksesta, soveltuvasta koulutuksesta ja jdrjestelmdosaamisesta. Nama
mainittiin tyopaikkailmoitukissa vahintdan 41 % varmuudella. Lisdksi tdssd
roolissa tyontekijan toivottiin olevan luonteeltaan sosiaalinen ja persoonaltaan
positiivinen. Luonteenpiirteeseen perustuvaa odotusta ei tyonantajan puolesta
kohdistunut muissa rooleissa. Tydnkuvassa organisointitaidot, luotettava
vastuunkantaminen, paineensietokyky ja valmius toimia hektisessa
ympadristossd sekd jdrjestelmillinen ja tarkka tyotapa korostuivat muihin
tyorooleihin verrattuna.

Kouluttamiseen ja henkiloston osaamisen kehittdmiseen painottuvissa
tyotehtdvissd  osaamisodotukset perustuivat ihmissuhdetaitoihin  sekéa
substanssiosaamiseen. Thmissuhdetaidot vastasivat tyosuhteen elinkaaren
hallinnollisten tyotehtdvien edellyttdmid taitoja, mutta soveltuvan koulutuksen
ndhtiin koskevan myos muodollisesti pédtevdd pedagogista osaamista. Nama
mainittiin tyopaikkailmoituksissa védhintddan 64 % varmuudella. Muut
osaamisodotukset liittyivat tyoskentelytapaan, jossa korostuivat
kehittamisorientoineisuus, itsendinen tydskentely ja joustava tyonteko
innostuneella asenteella. Ne linkittyvdt oman tyon johtamiseen ja tyonteon
sujuvampaan ja vaikuttavampaan kehittamiseen. Tyonkuvan
osaamisodotuksissa korostuivat asiakasldhtdinen palveluosaaminen, kehittava

tyoote sekd pedagoginen osaaminen muihin tydrooleihin verrattuna.
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Esihenkilotyon ja johtamisen tyonkuvissa osaamisodotukset korostivat
viestinnallisid ja kielellisid taitoja, esiintymistaitoa sekd kyvykkyyttd verkosto- ja
sidosryhmitydskentelyyn yhteistyotaitoja kdyttden. Vaikuttavaa edustamista
tukivat viestinndlliset taidot, joihin lukeutui myos taito kuunnella ja
havainnoida, mutta ennen kaikkea argumentoida vakuuttavasti. Vastaavaa
tyokokemusta referoitiin kaivattavan vdhintdan kolmesta viiteen vuotta, minka
ndhtiin edistdavan johtamisroolin edellyttdimdd kokonaisuuden hallintaa
soveltuvan koulutustausta rinnalla. Lisdksi projektijohtaminen nousi
olennaiseksi taidoksi muihin tyorooleihin verrattuna. Namd osaamistekijat
mainittiin vahintddan 73 % varmuudella. Yksityiskohtaisempi substanssi-
osaaminen ei noussut johtamisen tyonkuvissa merkittivaksi osaamis-
vaatimukseksi. Tyonkuvassa vaikuttava edustaminen, kokonaisuuden
hahmottaminen, projektijohtaminen ennakkoluulottomuus ja liiketoiminta-

lahtoinen ajattelutapa korostuivat muihin tydrooleihin verrattuna.
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7 POHDINTA

Tutkimustulokset tutkimuskysymysten valossa

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, minkélaisia odotuksia tyonantajilla
on tyontekijoiden ominaisuuksista, tyOeldmdtaidoista ja osaamisesta
henkilostoalan tyotehtdvissd ja kuinka niiden tarvetta perustellaan. Lisdksi
tarkoituksena on havainnoida mahdollisia eroja osaamisvaatimuksissa
henkilostoalan eri tyonkuvien valilla. Seuraavaksi esitetddn
tutkimuskysymysten mukainen tarkastelu tutkimustuloksista.
Tutkimuskysymyksiin vastaamisen jdlkeen tuloksia tarkastellaan aiempaan
tutkimuskirjallisuuteen pohjaten.

Tutkimuksen ensimmadinen tutkimuskysymys liittyi henkilostoalan
tyOympdriston tarkasteluun. Tyopaikkailmoitusten sisdllonanalyysin perusteella
henkilostoalan tyotehtdvdt ovat moninaisia ja tyonkuvien tehtdvisisallot
tyonimikkeestd  huolimatta  vaihtelevat paljonkin, mitd perusteltiin
tyontekijoiden vahvuuksien ja osaamisen hyodyntamiselld
tyonkuvakokonaisuutta rakennettaessa. Laaja-alaiset tyotehtdavat vaativat
monipuolista osaamista ja tyoympdriston jatkuva muutos edellyttdd kykya
innostua dynaamisesta ongelmanratkaisusta ja kehittamisestd. Tyoymparistod ja
tyoskentelykulttuuria kuvaavista tekijoistdi muodostui 21 Kkategoriaa.
Tyoyhteisossda hyodynnettiin tyontekijoiden vahvuuksia ja jaettiin osaamista
yhteisen onnistumisen mahdollistamiseksi. Osaamisen jakaminen ja
motivoitunut tyOyhteiso kannusti tyontekijdd kehittymddn ja ilmapiiri salli
keskenerdisyyttda tydssd oppimisen ehdoilla. Tyoyhteisossd  vallitsi
kunnianhimoinen ja sitoutunut asennoituminen yhdessd kehittimiseen, joka
toisaalta edellytti tyontekijaltd jatkuvaa tarvetta kehittyd asiantuntevan ja
ammattitaitoisen tyoyhteison tukemana. TyoOssd viihtymistd edistettiin
joustavalla tyon organisoinnilla seké riittdvalld autonomialla ja luottamuksella

tyontekijan  itseohjautuvaa tyootetta kohtaan. TyOnantajia kuvattiin
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ja tasavertainen tyoskentelykulttuuri. Yhteisid tavoitteita ja tyotd
kansainvdliselld toimintakentdlld kuvattiin merkityksellisiksi ja toimintaa
vastuulliseksi. Tyoymparisto ndyttdytyi monimuotoisena ja sen kuvailtiin olevan
jatkuvan muutoksen alla, mikd edellytti luovuuteen ja ratkaisukeskeisyyteen
perustuvaa tyontekoa.

Tutkimuksen toinen tutkimuskysymys koski tyonantajien odotuksia
tyontekijan olennaisista ominaisuuksista, tydeldmitaidoista ja osaamisesta
henkilostoalalla. Tyopaikkailmoitusten —osaamisodotuksista rakentui 14
kategoriaa. Olennaisimpina osaamisena tydsuhteiden ja tyontekijoiden
johtamiseen perustuvissa tyonkuvissa nousivat viestinnilliset ja kielelliset taidot,
yhteistyotaidot sekd itseohjautuva ja ratkaisukeskeinen tyoskentely. Kehittdva ja
muutoksiin sopeutuva tydote sekd kyky omaksua uutta nopeasti auttoivat
sopeutumaan muuttuvassa toimintaympaéristossd. Sujuvaa tiedonhallintaa ja -
analysointia pidettiin itseohjautuvan tyoskentelyn kulmakivind. Ndiden lisdksi
tirkeimpdnd pidettiin  substanssiosaamista koulutuksen ja vastaavan
tyokokemuksen muodossa sekd innostunutta ja positiivista eldmdnasennetta ja
suhtautumista asioihin. Muina olennaisina ammattitaitoa osoittavina
tyoeldmataitoina kuvattiin tietoteknisid valmiuksia ja jdrjestelmdosaamista,
kokonaisuuden hahmottamista osana palveluosaamista sekd aikaansaamista
suunnittelun ohella. Tietotekniikkaosaamisen merkitys onkin kasvanut niin, etta
tekniikan jatkuvissa pdivityksissd on pystyttdva pysymdan mukana (Kaivola &
Laurila 2007, 18), niin kuin monessa muussakin muutoksessa. Tyonkuvissa
arvostettiin lisdksi tyontekijan sosiaalista ja helposti ldhestyttdvaa luonnetta seka
kykyé tyoskennelld moninaisissa projekteissa. Tuloksista on huomattavissa, ettd
osaamisodotukset linkitty vt toisiinsa ja toisen osaamistekijan vahvuus voi tukea
toisen osoittamista ja tydssd menestymista.

Tyonkuvat  eroavat tehtdviasisdlloltdaan  toisistaan  tyonimikkeen
samankaltaisuudestakin huolimatta. Tutkimuksen kolmas tutkimuskysymys
tarkasteli tyontekijoiden osaamisodotusten eroavaisuuksia tehtdvésisiltojen
perusteella. Henkilostotyonkuvia havaittiin kolme: 1) rekrytointi ja tyosuhteen

hallinnolliset tyotehtdvdt, 2) kouluttaminen ja osaamisen kehittdmisen



65

tyotehtdavat ja 3) esihenkilotyon ja johtamisen tyotehtavat. Hallinnollisessa
tyonkuvassa osaamisodotuksina korostuivat ihmissuhdetaidot yhteistyostd
viestinndlliseen osaamiseen substanssiosaamisen rinnalla. Tyonkuvassa
ekstrovertin luonteenpiirteitd arvostettiin hyvantuulisen asenteen lisdksi.
Osaamisen kehittamisen tyonkuvassa olennaisena nadyttaytyi ihmissuhdetaidot
sekd pedagoginen osaaminen osana substanssiosaamista. Tyonkuvassa korostuu
oppiminen ja kehittdmisorientoituneisuus, jonka vuoksi joustavuus ja kyky
sopeutua muutoksiin korostuivat. Johtamisen tyonkuvissa olennaisena
osaamisena esitettiin verkosto- ja sidosryhmityoskentelyd, johon vahvasti
linkitettiin viestinndllinen osaaminen. Tamédn lisdksi vaikuttava esiintyminen
osana argumentointitaitoja  ja liikketoimintaldhtoinen ajattelutapa
muutosjohtamisessa korostuivat. Kaikissa tyonkuvissa organisointitaidot osana

itseohjautuvaa tyoskentelyd ndhtiin merkityksellisiksi tyossd menestymiseksi.

7.1 Henkildstotyon moninainen arki

Henkilostoalan tyonkuvien kirjo vaatii monipuolista asiantuntijuutta, sillda HR-
toiminnot ovat moninaisia, ja eri tehtdvien hallitseminen osana henkildstotyon
kokonaisuutta vahvistaa tyoskentelyd. Aiempi tutkimuskirjallisuus ja taméan
tutkimuksen tulokset vahvistavat mielikuvaa siitd, ettdi henkilostdalan
Tyoeldmaétaitojen painottamisen tarve kumpuaa tydeldmdn haastavuudesta,
mutta tyontekijin monipuoliset ominaisuudet ja tyteldmitaidot seka
asennoituminen tukevat parhaimmillaan ty6ssd menestymistd ja hyvinvointia
(Aarnikoivu 2010, 148). Hektisyydestd ja jatkuvaa muutosta kokevista
tyonkuvista varoitettiin tydpaikkailmoituksissa, mutta tyonantajan kuvailtiin
tukevan hyvinvointia henkilostopolitiikan avulla. Tydhyvinvointia edistava
henkilostopolitiikka ja tyonantajan myonnytys tyodeldamdn ja vapaa-ajan
henkilokohtaisen tasapainon tukemiseen ndyttdytyykin joustavan tyon

organisoinnin korostamisella tyopaikkailmoituksissa. Myods pandemia-aika
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pakotti niin tyonantajat kuin tyontekijdt 1oytdméaan ja opettelemaan uusia tapoja

tyoskennelld.

Joustavuus ja itseohjautuvuus tydeldmaitaitona

Tydon organisoinnin joustavuus on lisinnyt tyontekijin vastuuta johtaa
tyoskentelydan (Wehmeyer & Fields 2007)), ja ansaita tyonantajan luottamus
siitd, ettd on kyvykds tyoskentelemddn tuloksellisesti (Savaspuro 2019),
kuitenkin oman tyohyvinvointinsa ja palautumisensa huomioiden.
Tiedonhallinta- ja  analysointitaidot edistdvdat  pddtoksentekoa, ja
ennakkoluulottomuus tehdd asioita uudella tavalla tukee tydskentelyd jatkuvasti
muutoksessa olevassa toimintaymparistossd. Itseohjautuvassa tydskentelyssa
olennaisena ndyttaytyykin kyky tehdad pddtoksid itsendisesti saatavilla oleva
tiedon ja oman osaamistason mukaan (Vilivehmas 2014, 105). Dynaaminen
muutos vaikeuttaa tulevaisuuden ennustettavuutta, minkd  vuoksi
analysointitaitojen ja ratkaisukeskeisyyden merkitys kasvavat. Vilivehmas
(2014, 25) kuvaileekin, ettd tyonantajat pitdvdat organisointikykyd, kuten
ajankdyton ja kokonaisuuksien hallintaa tyontekijan vahvuuksina.

Tuloksista on havaittavissa, ettd tyopaikkailmoituksissa kuvatuissa
osaamisodotuksissa korostuu itseohjautuvan toiminnan kolmen tarpeen
tayttyminen. Nditd tarpeita Van den Broeck ym. (2016) kuvasivat autonomiaksi,
kyvykkyydeksi ja hallinnan tunteeksi. Tyopaikkailmoituksissa tyonantajat
kuvasivatkin tyossd onnistumista nimenomaan itsendisend tyoskentelynd
asiantuntijatehtdvissd, jossa padtoksenteko ja tyon organisointi on merkittavassa
osassa. Osaamisodotuksissa korostuvat my0s sopeutuminen muutoksiin ja
kykyyn hallita omaa tyoskentelyd muuttuvassa toimintaympaéristossd ja
muutoksiin perustuvissa tyodtehtdvissd. Kyvykkyyttd voidaan rinnastaa
substanssiosaamiseen. Taman tutkimuksen tulokset ilmentavat
itseohjautuvuuden teorioiden ndyttaytymistd tyoeldmassa.

Tyontekijd, joka nidkee tyon itsensd toteuttamisen keinona, ja eldmaa
rikastuttavana ovat tutkimusten mukaan motivoituneempia, itseohjautuvampia

ja kokevat oman tyopanoksensa merkityksellisemmaéksi (Ryan & Deci 2017, 533).
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Tyon merkityksellisyyden tavoittelu on korostunut, mikd on havaittavissa
tutkimustuloksista positiivisen ja kehitysmyonteisen asenteen korostumisena.
Tyossd viihtymiseen liittyy tyon edistimisen kannalta koettu arvostus,
tyohonsd ja  sopeutumaan muutoksiin (Ryan &  Deci 2017).
Tyopaikkailmoitukissa tyOyhteison tydskentelyn kuvattiinkin perustuvan
kunnioitukseen, motivoituneisuuteen, sitoutuneisuuteen, tasavertaisuuteen,

yhdessa tekemiseen ja kannustamiseen.

Jatkuva oppiminen ja ratkaisukeskeisyys tydelimaitaitona

Itseohjautuvaan  tyoskentelyyn  liittyy = osaamisen  kehittiminen ja
kouluttautuminen menestyksekkddn tyonteon tukemiseksi. Tydssd oppimisen
kdytannot vastaavat andragogiikan eli aikuisidn oppimisen ja ohjauksen
tutkimuskentdn teorioita, joiden mukaan tyontekijia kykenee referoiden
ymmadrtdmddn omia vaikutusperiddn ja asettamaan omia tavoitteitaan
tyouralleen (Lemmetty & Collin 2019a). Tamdn tutkimuksen tuloksissa
tyonantajat  odottavatkin  tyontekijdltd  positiivista asennetta itsensa
kehittdmiseen ja kykyd sopeutua valttamattomiin muutoksiin. Oppimisessa
tyontekijan aiempi tietotaito ja kokemukset muovaavat ongelmaldhtoisen
tyoskentelyn sujuvuutta (Lemmetty & Collin 2019a). Oppimisen ja
ratkaisukeskeisyyden  kulmakivend  esitettiinkin =~ tiedonhallinnan ja
tiedonanalysoimisen taitoja, mitkd edistdvat tietopohjaisen padtoksenteon
tekemista.

Tydeldamdn haasteisiin ratkaisuksi tyonantajat kuvasivat tyontekijan
luovuutta, ratkaisukeskeisyyttd ja optimistista ajattelutapaa. Jatkuvan oppimisen
merkitys onkin korostunut dynaamisesti muuttuvissa tyénkuvissa (Kaivola &
Laurila 2007, 17). Nopeasti muuttuvassa tyteldmdssd luovuuteen avoimesti
suhtautuvat yksilét ja organisaatiot kykenevidt reagoimaan muutoksiin
nopeammin ja joustavammin, silld luovuus edistdd kykya nahda asioita toisin
(Hakala 2006, 150). Luovuus ndyttdytyy ikddn kuin ympdériston reunaehtojen

venyttdmisend ja ratkaisukeskeisyys ndiden reunaehtojen sisdlld toimimisena.
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Ammattitaitoaan kehittdvd tyontekija hyotyy formaalista oppimisesta, mutta
hyodyntdd myos informaaleja arjen keskelld tapahtuvia oppimismahdollisuuksia
(Aarnikoivu 2010, 68).

Tamidn tutkimuksen tuloksista voidaan huomata, etti vastuu oman
osaamisen ylldpitdmisestd ja kehittdmisestd on siirtynyt tyontekijdlle, mita
perustellaan myo6s tutkimuskirjallisuudessa muun muassa Ryanin ja Decin
(2017) motivaation rakentumisen teorian avulla, jonka mukaan motivaation
rakentuminen on subjektiivista. Osaamisen kehittimistd saatetaan kuitenkin
tukea tyopaikoilla eri tavoin, kuten palkallisena opiskeluun kohdistettuna
aikana. Tyonantajan tuleekin kyetd vahvistamaan enemmin tyon ohessa
tapahtuvaa oppimista ja kdytdnnon kautta hahmottuvana oppimisprosessina

(Lemmetty & Collin 2019a).

Viestintd- ja yhteistyotaidot sekd johtaminen tydeldmaitaitoina

Tyon pirstaloituminen ja yksityiskohtaisempien tyotehtdvien hoitaminen on
lisannyt yhteistyo- ja viestintdtaitojen merkitystd (Kostamo 2017).
Tutkimustulosten mukaan viestinndllinen osaaminen korostuikin yhdeksi
tarkeimmistd tyoeldmdtaidoista tyonkuvasta riippumatta, mikd kertoo tyon
vuorovaikutteisesta luonteesta. Viestintdtaitoihin liittyy my6s viestinnan
mukauttaminen tilanteeseen sopivaksi monikanavaisesti, minkd vuoksi
tilannetaju nadyttdytyy vahvasti osana viestintédtaitoja. Viestinnallistd osaamista
tyOeldmaétaitona arvostetaan, silld asioiden sanoittaminen ja argumentointitaidot
ovat perustana myos monelle muulle tydeldmataidolle.

Viestinndlliset taidot edistdvat esimerkiksi yhteistyotaitoja, joihin
lukeutuvat myos erilaisuuden ymmartaminen ja moninaisuuden arvostaminen.
Henkilostoalan  tyoympadristossd  tdrkedksi  voimavaraksi kuvailtiinkin
kunnioittavaa ja arvostavaa tyoyhteisod, jossa hyddynnetddn tyontekijoiden
vahvuuksia yhdessd menestymiseksi. Yhteistyotaitoihin lukeutuu myos
yhteisiin toimintatapoihin sitoutuminen tavoitteisiin padsemiseksi. Tyoeldmaan
kuuluu lisdksi entistd vahvemmin ty6ssd oppiminen ja osaamisen jakaminen

(Lemmetty & Collin 2019b), mika entisestddn lisdd yhteistyotaitojen merkitysta.
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Itseohjautuvuuteen kannustavassa tyoympdristossd tyoskentelyd ja
jatkuvaa oppimista tulee ennemmin ohjata ja tukea esihenkilon toimesta
(Lemmetty & Collin 2019a). Tita tukevat tutkimustulokset siitd, ettd johtamisen
tyonkuvassa olennaiseksi osaamiseksi kuvattiin erilaisen liiketoimintaosaamisen
ohella ennen kaikkea viestintd- ja yhteistyotaitoja. Namad vaikuttavat myos
toivottuihin argumentointi- ja esiintymistaitoihin sekd ristiriitojen hallintaan.
Johtamisen tyonkuvat perustuvat ihmisten ohjaamiseen, jonka vuoksi olennaista
on tiedostaa vaddrinymmairrysten syntymisen mahdollisuus sekd varmistaa
yhteisymmarryksen syntyminen viestinnillisin keinoin (Aarnikoivu 2010, 72).

Viestintdtaidot osana yhteistydo- ja johtamistaitoja vahvistavat
henkilostotyossd menestymistd. Henkilostotyossd tyonantajan edustaminen
ndyttdytyy niin rekrytoinnin, tyosuhteen hallinnoinnin kuin johtamisen
tyonkuvissa. Helakorpi (2005, 68) arvioikin, ettd vuorovaikutustaidot seka
moninaisuuden  ndkeminen  voimavarana  korostuvat tulevaisuuden

tyOeldmaéssa.

Tyoeldamitaidot ja osaaminen tulevaisuudessa

Koulutusekspansio on aiheuttanut sen, ettd tyontekijat kouluttautuvat
muodollisesti korkeammalle ja tyontekijoiden tuotannollistekniset kvalifikaatiot
perustuvat  useammille  korkeakoulu- ja  erikoisammattitutkinnoille.
Vastavalmistuneet, ensimmadistd oman alan tyopaikkaa hakevat tyodikdiset ovat
auttavasti altavastaajia, silld kokeneita ja jopa ylikouluttautuneita, monen alan
asiantuntijoita on tyomarkkinoilla valtavasti. Osaamisodotuksien suhteen
vastaavan tyokokemuksen merkitys korostui, jolloin yhteiskunnallisesti
kestdvdd tyomarkkinarakennetta tarkasteltaessa huomio kiinnittyy siihen, ettd
ajankohtaisimman tutkimustiedon asiantuntijalta eli vastavalmistuneelta
odotetaan vuosien kokemusta vastaavista tyotehtdvistd, mutta ensimmadinen
oman alan vakituinen tydpaikka on ansaittava pitkien epavarmojen tyosuhteiden
kautta. Pohdittavaksi jdd, ovatko tyonantajien korostamat tyontekijan
ominaisuudet, tyoeldmaétaidot ja osaamisvaateet siis inhimillisid, tyonhakuun ja

-tekoon kannustavia ja kestdvda koulutusrakennetta tukevia. Annetaanko
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tyomarkkinoilla todella tyontekijdlle mahdollisuus kehittyd uudessa

tyonkuvassa ilman vastaavaa kokemusta?

7.2 Tutkimuksen arviointia, tulosten soveltamista ja
jatkotutkimusaiheet

Tdssd kappaleessa kasitellddn tutkimuksen luotettavuuden ja vaikuttavuuden
edistdmisen kannalta tehtyjd ratkaisuja. Lisdksi kappaleen lopulla esitetddn
tarkastelua tulosten soveltamisesta kdytdnnossd ja pohdintaa jatkotutkimuksen
tarpeista. Tutkimustulosten ndhdddn vahvistavan aiempien monialaisten
tutkimusten tuloksia koskien niin tyomarkkinoilla olennaisia ty6eldmataitoja,

tyoeldmaén pirstaleistuneisuutta ja tyonkuvien moninaistumista.

Tutkimuksen luotettavuus

Tamd tutkimus edustaa poikittaistutkimusta, jonka vuoksi tulosten avulla
tarkasteltiin tyonantajien odotuksia ainoastaan kesdn 2022 tyomarkkinatilanteen
osalta, Tyomarkkinatorin ja LinkedInin alustoilla avoinna olleiden tyopaikkojen
kautta. TyoOpaikkailmoitusten seuranta digitaalisilta tyomarkkina-alustoilta
mahdollistaa aineistonkeruun ajasta ja paikasta riippumatta. Kaikki avoinna
olevat tyodpaikat eivdt kuitenkaan tule avoimeen hakuun, eli aineisto ei
valttamattd ole tdysin  aukoton katsaus henkilostéalan tyontekijoilta
edellytettdvastd osaamisesta, vaikkakin suuntaa antava otanta olennaisten
osaamisodotusten esiintymisestd. Aineistoa kerittiin kahdelta eri alustalta, joten
otanta ei myoskddn edusta koko sen hetkistd tyomarkkinatilannetta.
Tyomarkkinoiden tarpeet vaihtelevat myos ajallisesti, minkd vuoksi eri aikaan
kerdtty aineisto voi hyvinkin antaa erilaisen ndkemyksen tyonkuvien
painottumisesta henkilostoalalla.

Tassd tutkimuksessa roolini on analyyttinen, silld aineistoa tarkasteltiin
ilman ulkopuolisten intressien ohjausta (Juhila 2016). Sisdllonanalyysi perustuu
tutkijan subjektiiviseen aineiston reflektointiin, minkd vuoksi tutkijan on

kyettdava tunnistamaan ja selittdméddn taustansa vaikutusta tutkimustuloksiin
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(esim. Moilanen & Rdihd 2018, 52; Hannula 2007, 118). Tamdn tutkimuksen
tuloksissa subjektiivisuus heijastelee kahta ulottuvuutta, milld tarkoitetaan
tulosten perustuvan tyopaikkailmoitusten laatijoiden eli tyonantajien
ndkemyksiin, joita aineiston tulkitsijana ymmérretidn suomalaisen
tyonhakujarjestelmén ja sen kompleksisuuden kautta. Tutkijana minulla ei ole
omakohtaista  kokemusta  henkilostoalan  tyonkuvista.  Laadullisessa
tutkimuksessa ei pystytdkddn saavuttamaan tdydellistd objektiivisuutta (Puusa
& Julkunen 2020). Tamé&n tutkimuksen tarkoituksena olikin tuottaa ymmarrysta
lisddvaad tietoa, ja tutkimuksen etenemistd pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman
lapindkyvasti. Tyopaikkailmoitusten analysoinnin haasteena oli tédssd
tutkimuksessa vieraskieliset tydpaikkailmoitukset, jonka vuoksi kaddnnokset
voivat assosioitua kielitaidon my6td erilaisiin todellisuuksiin (Hannula 2021,
116). Aineistoon valittiin suomen kielen lisiksi englanninkielisid
tyopaikkailmoituksia, silld aineistonkeruun aikana niiden merkitys korostui
kansainvdlisen tyoympdriston myotd, mikd edustaa globalisoitumisen
laajenemista myo6s henkilostotychon. Jokainen tyopaikkailmoitus analysoitiin
kuitenkin yhtd merkittdvéana kielestdan tai sisdllostdaan huolimatta.
Sisdllonanalyysissa  redusoinnin  haasteena on 16ytdd aineiston
olennaisimmat, mutta myos piilotetut asiat (Moilanen & Réiha 2018, 60). Tédssa
tutkimuksessa olennaisimmat asiat huomioitiin ottamalla useimmiten esiintyvit
termit omiksi kategorioikseen. Osaamisodotusten piilomerkitykset pyrittiin
huomioimaan  lisddamalld  tutkimuskysymys  henkilostoalan  toiminta-
ympadristostd, jotta voitiin paremmin ymmartdd tyonantajien ndkemysta
henkildstotyon tyonkuvasta. Sisdllonanalyysin toisen vaiheen eli klusteroinnin
haaste liittyykin tutkijan subjektiivisen ndkemyksen liialliseen korostumiseen
kategorioiden nimedmisessd (esim. Moilanen & Ré&ihd 2018, 61; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 102). Tassa tutkimuksessa osaamisodotukset nimettiin padosin
aineistosta nousseita termejd kdyttden. Sisdllonanalyysin haasteena on lisdksi
uusien tutkimustulosten esittaminen pelkdn tekstianalyysin sijaan liittdminen
tarkoituksenmukaiseen kontekstiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103). Tassd

tutkimuksessa tulosten vaikuttavuutta pyritddn edistimddn tyonantajien
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osaamisodotusten sitomisella henkilostéalan tyonkuviin ja tydympdériston
asettamiin reunaehtoihin. N&din pystytddn vastaamaan tutkimustavoitteeseen
toimialan osaamisodotusten tarpeenmukaisuudesta.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan sekd reliabiliteetilla etta
validiusarviolla.  Reliaabelius  koskee tutkimusongelman  mittaamista
luotettavasti valituilla mittareilla ilman satunnaistekijoiden vaikutusta tuloksiin
(Aaltio & Puusa 2020, 179), joka tdssd tutkimuksessa huomioitiin jokaisessa
analysointivaiheessa eri kategorioiden esiintyvyyden painottumisella
tyopaikkailmoituksissa. Tama tehtiin tilastoimalla kategorian mainintakerrat.
Maddrallisen tilastoinnin oikeellisuuden varmistamiseksi hyodynnettiin Excel-
taulukointia siten, ettd ensimmadisessd sarakkeessa oli muodostettujen
kategorioiden listaus ja toisessa sarakkeessa mainintakertojen yhteenlaskettu
summa ja kolmatta saraketta kdytettiin varmistamaan, ettei yksi tekija tule
laskettua useampaan kertaan yhdessd tyopaikkailmoituksessa. Kolmanteen
sarakkeeseen merkittiin siis numero 1, mikali kyseinen tekija mainittiin
tyopaikkailmoituksessa. Kun tyopaikkailmoitus oli kadyty ldpi, kolmannen
sarakkeen merkinnidt summattiin keskimmadisen sarakkeen yhteenlaskettuun
summaan. Tamédn jdlkeen kolmannen sarakkeen merkinndt tyhjennettiin
seuraavan tyopaikkailmoituksen tarkastelua varten. Tama toistettiin, kunnes
koko aineisto oli tarkasteltu ensin tydympadriston ja sitten osaamisodotusten
kuvausten osalta.

Validiteetilla tarkoitetaan, onko tutkimusmenetelmilld tutkittu haluttua
tutkimusongelmaa (Aaltio & Puusa 2020, 179). Tutkimuksen validiutta kuvattiin
tarkemmin Tutkimuksen toteuttaminen -luvun Laadullinen sisillonanalyysi -
kappaleessa. Lyhyesti todettakoon, ettd tdmd tutkimus tarkasteli avoimeksi
ilmoitettujen tyomahdollisuuksien kannalta kahdesta julkisesta
tyopaikkalistauksesta Tutkimusaineisto ei siis ole otanta koko tytmarkkinoiden
tilasta, silld se ei huomioi piilotyopaikkojen mahdollista muutosta
tutkimustuloksiin. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd piilotyopaikoissa vaaditaan
samanlaisia taitoja kuin julkisessa haussa olevissa tyvmahdollisuuksissa. Taméan

tutkimuksen tulokset tyonantajien osaamisodotuksista ovat siis yleistettdvissa
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tyomarkkinoiden tarpeisiin. Piilotyopaikkoihin on rajatumpi hakijamaéard,
minkd vuoksi tyonantajan osaamisodotukset voivat kuitenkin painottua eri
tavoin.

Edelld  esitettiin  pohdintaa  tutkimuksen luotettavuudesta ja
vaikuttavuudesta. = Seuraavaksi  esitetddn  ajatuksia  tutkimustulosten
soveltamisesta ja jatkotutkimusaiheista.

Tutkimustulosten soveltaminen ja jatkotutkimustarpeet

Tyonantajat kuvailevat tyopaikkailmoituksissa tyotehtdvien kannalta olennaisia
ja toivottuja tydeldmadtaitoja, jonka avulla tyopaikkailmoitusten tarkastelu
tuottaa tietoa tyomarkkinoiden osaamisvaatimuksista. Lisédksi tydpaikkailmoitus
sisdltdd useimmiten my6s kuvauksen tyotehtdvastd, toimialasta sekd
tyonantajaorganisaatiosta tyoymparistond, kuten Duunitori ja Vilivehmas (2014)
suosittelevat. Nama kuvaukset edesauttavat tyomarkkinoiden osaamistarpeiden
tarkoituksenmukaisuuden arvioimista tydssd menestymiseksi. Tamdn
tutkimuksen tulosten valossa olisi mielekédstd tarkastella, kuinka tyonhakijat
ymmadrtdviat ja kokevat tyopaikkailmoituksissa kuvatut osaamisodotukset.
Tutkimusasetelma lisdisi ymmarrystd tyonhakijoiden tunnemaailmasta ja
mielikuvista tyonhaussa sekd mahdollisesti koetusta tyonhakuprosessin
toimivuudesta ja ristiriitaisuuksista.

Tamaén tutkimuksen tulokset voivat hyodyttaa opiskelijoita ja tyontekijoitd,
henkilostotyohon pyrkivid sekd koulutussuunnittelun parissa tyoskentelevia.
Opiskelijat ja alalle haluavat voivat tarkastella, millaisia ominaisuuksia
henkilostoalan tyonkuvissa vaaditaan. Ymmadrrys tyOnantajien odotuksista
auttaa suunnittelemaan opintopolkua siten, ettd se kohtaa tyonantajien tarpeet.
Koulutussektorin ja tyontekijoiden taas tulee ymmartdd muuttuvien
tyomarkkinoiden tarpeita, ja minkélaisia tyokaluja ja tydeldmaétaitoja
tyoeldmassa menestyminen vaatii. Mielekéstd olisi tutkia, minké&laisella taustalla
henkilostoalan tyonkuviin todella valikoituu uusia tyontekijoita.

Tyonhakuprosessin  onnistumisen ja toimivuuden kannalta olisi
mielenkiintoista selvittdd myos, kuinka eri tavoin toteutetut

rekrytointiprosessien ldpiviennit koetaan tyonantajien ja tyonhakijoiden kesken
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onnistuneiksi. Tutkimus tyomarkkinoiden vuorovaikutuksesta tyonantajien,
tyonhakijoiden ja kolmansien tyollistymistd tukevien osapuolten vililld koskisi
tyollistymistd monikanavaisesti. Arvokasta olisikin pohtia sitd, onko
tyopaikkailmoitusten laatimisessa ja rekrytointi- ja perehdytysprosesseissa
jaméhdetty vanhoihin tapoihin.

Henkilostoalan avoinna olevat tyotehtivdt ovat monipuolisia,
mielenkiintoisia ja vaihtelevia. Tytpaikkailmoituksien mukaan tyonkuvissa voi
kasvaa alan huippuasiantuntijaksi, vaikkakin osaamisodotukset ovat suuret, ja
tyonantajat odottavat tyontekijdltd aiempaa tyokokemusta. Tydympéristd on
joustava ja kollegat ovat huippu tyyppejd. Tyossd menestymisen avain on olla

kaikkien kanssa toimeen tuleva, luova ja hyva tyyppi.
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