"Oletko etsimamme henkil6?” - Diskurssitutkimus
henkilostotyon ammattilaisen kvalifikaatioista ja niiden

rakentumisesta tyopaikkailmoituksissa
Krista Kourunen & Veera Salmela

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Monografiamuotoinen

Kevitlukukausi 2024

Kasvatustieteen laitos

Jyvéskyldn yliopisto



TIIVISTELMA

Kourunen, Krista & Salmela, Veera. 2024. ”"Oletko etsimimme henkil6?” - Dis-
kurssitutkimus henkilostotyon ammattilaisen kvalifikaatioista ja niiden ra-
kentumisesta tyopaikkailmoituksissa. Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tut-
kielma. Jyvaskyldn yliopisto. Kasvatustieteen laitos. 97 sivua.

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia odotuksia ja edellytyksia
tyonantajat liittavat henkilostotyon (HR) ammattilaisten tyohon. Lisdksi tavoit-
teena oli tarkastella, milld tavoin tyonantajat rakentavat nditd odotuksia ja edel-
lytyksid tyopaikkailmoituksissa sekd millaisia ihannetyontekijan kuvia nama ta-
vat tuottavat. Muuttuva ja liiketoimintaldhtdisyyttd korostava tydeldmad asettaa
jatkuvasti uusia vaatimuksia HR-ammattilaisten osaamiselle ja patevyydelle.
Tastda huolimatta HR-ammattilaisten tdiméan pdivdn osaamista ei ole juurikaan
tutkittu Suomessa, ja siksi alan tutkimusta on syyta lisata.

Tutkimuksen aineistona toimi HR-alan keskitason tehtdvien tydpaikkail-
moitukset (30kpl) ja se kerittiin kahdelta eri tyonhakusivustolta. Aineisto analy-
soitiin kdyttamalld kahta laadullista tekstianalyysid hyodyntdvad analyysimene-
telmad, joita olivat sisdllonanalyysi sekd diskurssianalyysi.

Tutkimus osoitti HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatioiden muodostuvan
erityisesti toimiala- ja tehtdvarajojen ylittavista tiedoista, taidoista ja ominaisuuk-
sista, mutta myos syva- ja erikoisosaamisesta. Lisdksi aineiston perusteella muo-
dostettiin kahdeksan diskurssia, jotka rakensivat HR-ammattilaisen tyon kvalifi-
kaatioita sekd ihannetyontekijan kuvaa. Tulosten valossa alalle haetaan niin sa-
nottua ”super-ihmistd”.

Tutkimus toiminee suunnanndyttédjand suomalaiselle HR-alan kvalifikaa-
tiotutkimukselle. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta HR-ammattilaiselta
vaadittavan laaja-alaista osaamisen ja ominaisuuksien kokonaisuutta. Tyopaik-
kailmoitusten selkeyttdmiselle ndyttdisi kuitenkin olevan tarvetta. Tutkimus tar-
joaa hyodyllistd tietoa niin tyonantajille, tyonhakijoille kuin koulutuksen suun-

nittelijoille.
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1 JOHDANTO

Viimeisten vuosikymmenien ajan henkilostoon liittyvit kysymykset ovat nous-
seet organisaatioissa yha keskeisemmiksi. Organisaatioissa henkilostoon liittyvia
kysymyksid hoitaa usein oma funktio, josta voidaan kayttdd yleistynyttd lyhen-
nettd HR (human resources). HR-alan on katsottu eldvan pitkddn kestdneessd mur-
rosvaiheessa, ja alan myllerrys on kohdistunut etenkin sen luonteen muutokseen.
Alalla pitkddn vallinnut ” pidan ihmisistd” -ndkokulma, joka korostaa ihmisldhei-
syyttd alalle hakeutumisen syynd, on vaihtunut suurelta osin strategisen osaami-
sen korostumiseen (ks. esim. Luoma, 2013; Ulrich, 1997, 2016; Viitala, 2013a).
Tyotehtdvien laajentumisen ja strategisuuden mukaantulon myotd alalla on py-
ritty tekemddn jaottelua perinteisen ja liiketoimintaldhtoisen HR:n valilla (ks.
esim. Charan, 2014; Ulrich, 1997).

Muuttuva tydeldmad ja alan kehitys asettavat jatkuvasti uusia vaatimuksia
HR-ammattilaisten osaamiselle ja patevyydelle. Téastd huolimatta HR-ammatti-
laisten nykyista ja tulevaisuuden osaamista ei ole kuitenkaan juurikaan tutkittu
Suomessa, ja siksi alan tutkimusta on syyta lisdtd. Kansainvalistd tutkimusta alan
osaamisesta on tehty kompetenssitutkimuksen my6td, jonka uranuurtajana pide-
taan Ulrichia (1997; 2021) tutkimusryhmineen. HR-ammattilaisten kompetens-
seja ovat tunnistaneet myds muun muassa Ramlall (2006), Boselie ja Paauwe
(2005) sekd Poba-Nzaou ym. (2020), joista kaksi jalkimmadistd tutkimusta keskit-
tyy tarkastelemaan erityisesti HR-paallikdiden kompetensseja. Aiheesta on tehty
my0s joitakin suomalaisia tutkimuksia, jotka ovat tarkastelleet osaamista enim-
mékseen tyontekijoiden eli HR-ammattilaisten nakokulmasta (ks. Valkeavaara,
1998b, 1998a).

Tyonantajien ja tyomarkkinoiden puolelta HR-ammattilaisten osaamista
voidaan tarkastella mielekkd@ammin kvalifikaation késitteen kautta. Kompetens-
sin keskittyessd tyontekijoiltd 16ytyvan osaamisen tunnistamiseen, pyrkii kvali-
tikaatiotutkimus puolestaan tarkastelemaan tydeldmén asettamia osaamisen

vaatimuksia. Aiempi suomalainen kvalifikaatiotutkimus on keskittynyt tyoela-



mdosaamiseen yleisesti sekd muun muassa sosiaali- ja terveysalaan (ks. Hanhi-
nen, 2010; Metsamuuronen, 1999; Pelttari, 1997). Kvalifikaation mé&éarittelyd ja sen
jasentelyd suhteessa kompetenssiin ovat tehneet Taalas (1993), Pelttari (1997) ja
Ellstrom (1997), joiden teoreettisiin kuvauksiin myo6s tama tutkimus nojaa. Nayt-
tdisi siltd, ettd HR-ammattilaisten tyohon liittyvid kvalifikaatioita ei ole Suomessa
tutkittu ja muidenkin alojen kvalifikaatiotutkimuksen ollessa vuosikymmenen
takaa voidaan sen sanoa kaipaavan pdivitystd tdhan pdivaan niin nopeasti muut-
tuneiden tyomarkkinoiden kuin alalla tyoskentelevien ja sinne hakeutuvien am-
mattilaistenkin puolesta.

Tyonantajien puolelta kvalifikaatioita on mielekéstd tarkastella tyopaikkail-
moitusten kautta, silld niiden voidaan katsoa edustavan tyonantajien ndkemyk-
sid HR-ammattilaisilta vaadittavista tiedoista, taidoista ja ominaisuuksista. Tyo-
paikkailmoitukset aineistona saavat aiempaa isomman painoarvon paitsi mur-
roksessa olevan tydeldaman myos aiempaa lyhyempien tydsuhteiden myotd vaih-
tuvan tyovoiman vuoksi. Nykyddn tyonantajien onkin yhtd lailla taisteltava
alansa ammattilaisista myymalld heille haussa olevaa paikkaa, minkd myota tyo-
paikkailmoitukset ovat muuttuneet yleisilmeeltddn mainosmaisiksi ja tilaa kay-
tetddn yhd enemman potentiaalisten hakijoiden houkutteluun. Tyonantajien sa-
notaankin saavan varautua jatkossakin rekrytoinnin arkipdivdistymiseen tyonte-
kijoiden vaihtaessa paikkaa tdysin omista tarpeistaan kdsin (SAK ry, 2022).

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia odotuksia ja edelly-
tyksid tyonantajat liittdvat HR-ammattilaisen tyohon. Lisdksi tavoitteena on tar-
kastella, milld tavoin tyonantajat rakentavat nditd odotuksia ja edellytyksid tyo-
paikkailmoituksissa sekd millaisia ihannetyontekijan kuvia nama tavat tuottavat.
Mielenkiintoista on, muodostuvatko HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatiot eli
tyonantajien vaatimukset alakohtaisesta osaamisesta vai ennemminkin niin sa-
notusta “yliammatillisesta” osaamisesta, jolla viitataan yli toimiala- ja tehtavira-
jat ylittdvdan osaamiseen. Jdljempdnd mainittua osaamista tarvitaan Metsa-

muurosen (1999) mukaan etenkin ihmistydssd, jollaiseksi myos HR-ty6 usein



mielletddn strategisuuden mukaantulosta huolimatta. Téastd ndkokulmasta mie-
lenkiintoista on my®ds tarkastella, millaiseksi alan ihannetydntekijan kuva muo-
toutuu tyopaikkailmoitusten perusteella.

Tama tutkimus etenee teoreettisen ja metodologisen viitekehyksen esittelyn
kautta tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys jakau-
tuu kahteen lukuun, joista ensimmdisesséd tarkastellaan HR-alaa strategiatyon ja
HR-funktion roolituksen kautta. Toinen teoreettinen luku keskittyy HR-tyon
kvalifikaatioiden méérittelyyn. Teoriasta siirrytdan tutkimuksen metodologiseen
viitekehykseen, jossa kdydddn diskurssitutkimukselle tyypillisesti laajasti lapi
tutkimuksen ldhestymistapa sekd esitellddn aineisto ja sen analyysimenetelmat.
Tutkimuksen tulokset esitellddn tutkimuskysymyksittdin luvussa 5, jonka jal-
keen tutkimuksen pddttdd pohdinta. Pohdintaan on sisdllytetty tutkimuksen ar-

viointi sekd jatkotutkimusaiheet.



2 HR-ALA

HR-alan késitekirjo on laaja-alainen ja jokaisella kasitteelld on oma painotuk-
sensa alan eri osa-alueisiin. Henkilostohallinnolla viitataan organisaation toimin-
toon, joka on vastuussa kyseisen organisaation henkildstoasioista eli tyontekijoi-
den hankinnasta, ylldpidosta sekéd palkitsemisesta (Kauhanen, 2006, s. 16; Laine,
2017, s.17-18). Laineen (2017, s. 14-18) mukaan henkilostohallinnon pohjana voi-
daan pitdd henkilostoresursseja, jolloin tyontekijdt ndhdddn niin sanotusti orga-
nisaation tuotannontekijoind osaamisineen. Hianen mukaansa henkilostoasioi-
den hoidosta kokonaisuudessaan puhuttaessa kdytetdan nykyisin henkilostohal-
linnon sijaan lyhenteitda HRM (human resource management) sekd HRD (human re-
source development), jotka siirtaviat painotuksen henkiloston hallinnasta sen johta-
miseen, tukemiseen ja kehittdmiseen. Suomen arkikielessa sekd tieteellisissa teks-
teissd on kuitenkin yleistynyt tapa viitata henkilostoasioiden hoitamiseen HR:na
(ks. esim. Laine, 2017). Selkeyden vuoksi tdssd tutkimuksessa kadytetdan lyhen-
nettd HR kuvaamaan laajasti koko henkilostoalaa. HR-ammattilaisten tyonkuvat
voivat taten rakentua niin hallinnollisista, operatiivisista, kehittavistd kuin stra-
tegisista tyotehtavista.

Tamdn tutkimuksen keskittyessé HR-ammattilaisen tyon odotuksiin ja
edellytyksiin, on tarpeen ensin taustoittaa alaan kohdistuneita muutospaineita ja
niiden seurauksena tyon strategisen painotuksen lisddntymistd. Tutkimuksen
kannalta on myos tarpeellista tarkastella HR-funktion rooleja, jotka luovat poh-

jan HR-ammattilaisen tyolle ja osaamiselle.

2.1 HR ja strategiatyo

Viimeisten vuosikymmenien aikana HR:n roolia ja toimintatapoja organisaa-
tioissa ovat muovanneet erilaiset maailmanlaajuiset megatrendit. Olennaisimpia
organisaatioiden toimintaympaéristoon ja liikketoimintaan seké siten myos HR:dan

vaikuttavia megatrendejd ovat olleet digitalisaatio, vdeston ikddntyminen, kau-
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pungistuminen, globalisaatio ja ekologisuus (Viitala, 2021, s. 254-257). Muutos-
ten seurauksena tydeldma ndhd&dan nykyisin nopeasti muuttuvana, ennakoimat-
tomana sekd kompleksisena (Klemetti & Lyly, 2016), mikad aiheuttaa paineita
muiden organisaation toimintojen tavoin myos HR:lle, kun tulevaisuuden toi-
mintaympaériston ennakoiminen on haastavaa.

Megatrendit ja tyoeldman muutokset ovat osaltaan luoneet tilanteen, jossa
HR ei ole endd pystynyt samalla tavalla vastaamaan organisaatioiden muuttu-
neisiin tarpeisiin. Monet organisaatioiden toimitusjohtajat ja muut sidosryhmat
ovat ilmaisseet tyytymattomyyttda HR-osastoilta saamiinsa palveluihin, minka
vuoksi kiinnostus HR:n uudelleenjérjestelyyn sekd roolien ja tehtdvien uudel-
leenmddrittelyyn on kasvanut merkittavasti (Rothwell, 2012, s. 261).

Kasvaneiden vaateiden rinnalla HR on painottunut yhd enemmén liiketoi-
mintaldhtoiseksi funktioksi ja siltd odotetaankin arvontuottoa organisaation
muiden funktioiden tapaan. Taloudellinen vaikuttavuus, laadullinen ja maaral-
linen arvontuotto, on kuitenkin HR:lle haaste (Wright & Snell, 2005, s. 179; Henry
ry, 2004, Osterberg, 2015, s. 21-23 mukaan). HR:n ja sen suorituksen vilisen yh-
teyden osoittaminen on haastavaa (Boselie & Paauwe, 2005), silld HR ndhd&an
pitkédn aikavilin pelind ja usein organisaatioiden tavoitteet vaihtuvat ennen kuin
toimet ovat tuottaneet tulosta (Cappelli, 2015, s. 61). Kun kdytdnnon toimet esi-
merkiksi henkiloston hyvinvoinnin tukemiseksi eivét tuota selvdd, nopeasti nah-
tavilld olevaa rahallista voittoa organisaatiolle, luovutaan Cappellin (2015) mu-
kaan téllaisista toimista ja projekteista ensimmadisten joukossa. Organisaation
johdon vakuuttamisen lisiksi HR:n on todistettava arvonsa ja kilpailukykynsa
myds verrattaessa ulkopuolisiin palveluntarjoajiin, jotta funktio sdastyisi toimin-
tojen ulkoistamisen uhalta (Viitala, 2013b, s. 386).

HR:n kehityskulku kohti strategisuutta voidaan Luoman (2006, s. 78-79,
2013, s. 48-52) mukaan hahmottaa kolmen eri vaiheen kautta. Han kasittelee stra-
tegista HR:44 strategian ja henkilostdjohdon vilisend suhteena, ei toisistaan eril-
lisind funktioina. Alun alkaen HR:n ndhtiin Luoman (2006, s. 78, 2013, s. 49-50)

mukaan olevan tdysin alisteisessa asemassa organisaation strategiaan ndhden,
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eikd oikeastaan voitu puhua kumppanuudesta, silld HR:n toimet johdettiin yksi-
suuntaisesti suoraan strategiasta. Toisessa kehitysvaiheessa alistussuhde vaihtui
kaksisuuntaiseksi suhteeksi HR:n kdydessd tasa-arvoista vuoropuhelua strate-
gian kanssa. HR:n toimet mddrdytyivat edelleen pitkéalti suoraan strategiasta,
mutta samalla avautui myds mahdollisuus vaikuttaa liiketoimintastrategiaan
(Luoma, 2006, s. 78, 2013, s. 50-51).

Taman pdivan strategisen HR:n voidaan Luoman (2006, s. 79, 2013, s. 51)
mukaan ndhdé olevan suurilta osin kehityskulun kolmannessa vaiheessa, jossa
tasa-arvoinen vuorovaikutussuhde strategian ja HR:n vililla on syventynyt niin
sanotuksi ydinkumppanuudeksi. Han pitdd keskeisend ajatuksena kolmannessa
vaiheessa resurssildhtoistd ndkemystd henkilostoon, jonka myota HR:std on tul-
lut organisaation keskeisin tekijd ja kriittisin kilpailuetu. Strategisen HR:n alku-
sysdyksend pidetddankin yhdysvaltalaisyliopistojen ndkokulmaa, jossa strategian
perustana tulisi pitdd henkilstod ja sen osaamista ulkoisten markkinoiden sijaan,
ja ndin ollen resurssien tulisi ma&ratd strategia eikd strategian resursseja (Helsild,
2013, s. 15).

Kaytdannossd strategisen ulottuvuuden mukaantulo HR-toimintoihin tar-
koittaa Viitalan (2013a, s. 48) mukaan henkilostovoimavarojen kasittamistd orga-
nisaation strategisten valintojen ldhtokohtana sekd organisaation liiketoiminta-
strategian asettamia vaatimuksia ja reunaehtoja henkilostokysymyksiin. Han na-
kee strategisuuden ylipddtddan viittaava niihin periaatteisiin, jotka edesauttavat
organisaation menestymistd markkinoilla. Liiketoimintastrategialla tdhd&tdan
visioon eli organisaation tulevaisuudenkuvaan, joka halutaan saavuttaa konk-
reettisten tavoitteiden kautta (Viitala, 2013a, s. 48). Nama konkreettiset tavoitteet
madritellddn erikseen jokaiselle organisaation toiminnan osa-alueelle, my6s HR-
funktiolle (Viitala, 2013a, s. 48).

Strateginen HR on kuitenkin nédyttdytynyt organisaatioista ulospdin tois-
taiseksi lahinnd ndenndisesti. Useat HR:n tydtehtdvit ovat saaneet nimenvaih-
doksen myotd englanninkielisen nimikkeen, jolla tavoitellaan kenties tuomaan

esille roolin kytkostd organisaation liiketoimintaan. Esimerkiksi HR partner seka
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HR business partner, joitain mainitaksemme, kytkevét roolin nimellisesti organi-
saation litketoiminnalliseksi yhteistyokumppaniksi.

Strategiatyon painottuminen HR:ssd on myos saanut osakseen kritiikkia.
Klemetti ja Lyly (2016) korostavat, ettd etenkin tyontekijoiden luottamus HR-toi-
mintoa kohtaan on ollut murroksessa koetuksella. Heiddn mukaansa tyontekijoi-
den osoittamaan luottamukseen ovat vaikuttaneet paitsi tyohon liittyva jousta-
vuus ja epdvarmuus sekd perinteisten HR-tehtdvien siirtyminen linjaesihenki-
16ille myos HR:n organisoituminen strategiseksi kumppaniksi. Samalla, kun HR-
ammattilaiset ovat olleet entistd kiinnostuneempia strategisista kysymyksistd ja
tyoskentelystd ylemman johdon kanssa, on heiddn mukaansa ehkéd tahattomasti
tultu entistd kauemmaksi tyontekijoistd. Mahdollisista haasteista huolimatta

strategiatyolle ndyttdisi kuitenkin olevan tarvetta.

2.2 HR-funktion roolit

HR:n ollessa hyvin laaja tehtdviakentéltddn, on ndhty tarve erilaisten roolien muo-
dostamiselle funktion sisdlld. Jokaisella roolilla on omat painotuksensa ja tavoit-
teensa organisaation toiminnassa ja nditd funktion rooleja mééritellddn vaihtele-
vin tavoin kirjallisuudessa. Suomessa HR-funktion osa-alueita ovat ensimmai-
send madritelleet Palm ja Voutilainen (1970, s. 25-26). Osa-alueiksi madariteltiin
henkildstosuunnittelu, henkiloston hankinta ja perehdyttdminen, henkildston
kehittaminen, tyosuhdeasiat ja palkkahallinto, henkilostoohjaus ja johtaminen,
henkilostopalvelut ja hyvinvointi sekd tiedottaminen. Tulee kuitenkin huomi-
oida, ettd malli pohjautuu jo osittain vanhentuneelle kédsitykselle, jossa HR miel-
letddan pddosin hallinnolliseksi funktioksi, vaikkakin jo tuolloin on tuotu esille
vaade HR-ammattilaisten liiketoimintaosaamiselle. HR-alan kehittyessa funk-
tion sisdltdalueet ovat muovautuneet ja painotukset muuttuneet.

HR-alan kehitystad on ohjannut vahvasti strategisen ulottuvuuden mukaan-
tulo, joka on aiheuttanut pohdintaa HR-funktion jakamisesta yksityiskohtaisem-

piin tyonkuviin. Jaottelua ovat tehneet muun toimintojen muassa Ulrich (1997) ja
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Charan (2014). Charan (2014) jakaa HR:n kahtia niin sanotusti perinteiseen ja lii-
ketoimintaldhtoiseen. Ulrich (1997, s. 25) puolestaan médarittelee teoksessaan HR-
funktiolle nelja roolia, joiden my6td HR voi tuottaa organisaatiolle lisdarvoa (ku-
vio 1). Hén jaottelee HR-tyon strategiseen johtamiseen, organisaation perusra-
kenteiden johtamiseen, muutos- ja uudisjohtamiseen sekd henkilston sitoutta-
miseen. Itse HR-tyon sijasta malli keskittyy enemménkin tuomaan funktion roo-

lituksen esille sen tuloksellisuuden kautta.

Strateginen painopiste

Strateginen ;
g Muutosagentti
partneri
Prosessit Ihmiset
Hallinnollinen ) .
; . Henkilostdosaaja
asiantuntija

Operatiivinen painopiste

Kuvio 1. HR-funktion roolit (Ulrich, 1997, s. 24)

Strategisen henkilostojohtamisen myo6td HR:n rooli on Ulrichin (1997, s. 25-26)
mukaan ensinndkin olla organisaation strateginen partneri, jonka péddasiallinen
tehtdvd on yhdistdd HR ja liiketoimintastrategia osallistumalla strategian méaérit-
telyyn sekd muuttamalla se erindisiksi toimiksi. Roolin tuottama arvo ilmenee
juuri strategian toteuttamisen kautta. Charan (2014) nikee liiketoimintaldhtoisen
HR:n keskittyvan kdytannossa henkiloston hankintaan, kehittamiseen seka arvi-
ointiin strategisesta ndkokulmasta tukien organisaation liiketoimintaa, ja sitd joh-
taisivat operatiivisella ja taloushallinnon kokemuksella varustetut huippuosaajat

(Charan, 2014).
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Myo6s HR-ammattilaiset itse ndkevét strategisen partnerin roolin tarkedna.
Esimerkiksi Caldwellin (2011) tutkimustulosten mukaan enemmisté HR-ammat-
tilaisista nimesi Ulrichin (1997) neljdsta roolista strategisen partnerin tarkeim-
méksi rooliksi, jota he tyossddn tavoittelevat. Strategisuuden roolia vahvistavat
myos Francisin ja Keeganin (2006) tutkimus, jossa havaittiin HR-ammattilaisten
nédkevan strategisen partnerin roolin tdrkednd osana omaa identiteettiddn seka
lisddvan ammatillista uskottavuuttaan. Myshemmassa diskurssianalyysia hyo-
dyntdneessd tutkimuksessaan Francis ja Keegan (2010) puolestaan havaitsivat,
ettd HR-ammattilaisten puheessa esiintyi perinteisestd roolista poispdin pyrkimi-
sen, litketoimintaosaamisen korostamisen sekd uudistumisen osoittamisen ele-
menttejd.

Toiseksi rooliksi Ulrich (1997, s. 27-28) maéérittelee organisaation perusra-
kenteiden johtamisen, jonka tehtdvand on HR-prosessien ylldpito ja niiden kehit-
taminen. Kyseinen rooli hallinnollisena asiantuntijana ndhddan perinteisimpana
HR:n4, jonka tulostavoitteena on hallinnollinen tehokkuus saavuttaa enemman
vdhemmadlld. Yhdessd strategisen partnerin kanssa hallinnollinen asiantuntija
keskittyy organisaation prosessien pyorittdmiseen. Myos Charan (2014) jatt&isi
perinteiseen, hallinnolliseen HR:ddn esimerkiksi palkka- ja palkitsemisasiat seka
talousjohdon vakuuttelun ndiden toimien arvon ymmartdmisestd. Voidaan pu-
hua my6s operatiivisesta HR:std, joka keskittyy HR:n pdivittdisiin rutiiniaskarei-
siin (Jarlstrom, 2011, s. 31).

Charan (2014) perustelee téllaista jakoa perinteisen ja liiketoimintaldhtoisen
HR:n vdlilld alan ammattilaisten osaamisen generalistisella luonteella. Hanen
mukaansa HR-ammattilaisilla on usein tietotaitoa ja kokemusta HR-toimista,
mutta ongelmaksi muodostuu niiden painottuminen organisaation sisdisiin pro-
sesseihin, jolloin heilld on suuria vaikeuksia hahmottaa HR-toimet osana reaali-
maailman liiketoimintahaasteita ja ymmartdd, miksi tulostavoitteisiin ei paasta.

HR-tyon jakoa strategisiin ja operatiivisiin rooleihin tukee my6s osaltaan
ndkemys alan ammattilaisten toiminnan rajoittumisesta reaktiivisuuteen. Reak-
tiivisella toiminnalla viitataan tyontekijaan kohdistettujen odotuksien ja hénelta

vaadittujen tehtdvien tdayttdmiseen (Griffin ym., 2007, s. 331), mika ei yksindan
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riitd strategisen HR:n toteuttamiseen, mutta kuvaa hyvin perinteisen HR-tyon
luonnetta. Strateginen HR vaatii puolestaan proaktiivista tydotetta, jonka Griffin
kumppaneineen (2007, s. 332) madadrittelee kehitysorientoituneeksi, oma-aloit-
teiseksi ja tulevaisuuteen tdahtaavéaksi toiminnaksi. Kdytannossa HR-funktion tu-
lisi markkinoida sellaista hallussaan olevaa tietoa organisaation johdon suun-
taan, jota johto ei osaisi itse kysyéd (Vosburgh, 2007, s. 18) ja tehdd ndin itsestdan
tuottavampi yhtend organisaation funktiona. Charanin (2014) jakoon soveltaen
strategisen HR:n osaajien voidaan ndhda erottuvan operatiivisen HR:n tekijoista
juuri proaktiivisen luonteensa vuoksi.

Charanin (2014) jdttdessd jaottelun kahteen rooliin, erottelee Ulrich (1997, s.
29-31) vield omiksi rooleikseen muutosagentin sekd henkilostoosaajan. Muutos-
agentin rooli kiinnittdd huomiota enemmaén ihmisiin itseensd ja keskittyy Ul-
richin (1997, s. 30-31) mallin mukaan kulttuurisiin ja organisatorisiin muutos- ja
uudisjohtamisen toimiin. Han painottaa roolin keskittyvan toimintasuunnitel-
mien laatimiseen ja muutoksen edistamiseen ihmistasolla. Yhd useammin HR-
ammattilaisen ajan voidaankin ndhdd kuluvan muutoksen edistdmiseen liitty-
vissd tehtdvissad hallinnollisen HR:n sijaan (Boselie & Paauwe, 2005). My6s Val-
keavaara (1998a) toteaa HRD-asiantuntijuutta tarkastelevassa tutkimuksessaan,
ettd henkilostokehittdjien odotetaan ylittdvan omat tyoroolinsa rajat sekd ottavan
joustavasti vastuusta muutosprosesseista ja johtamiskysymyksistd. Muutosagen-
tin roolin tuottamaksi lisdarvoksi voidaan madritelld henkiloston kapasiteetin
varmistaminen muutosten edessa.

Henkilostoosaajan rooli painottuu Ulrichin (1997, s. 29-30) mukaan yhtd
lailla ihmisiin ja sen tuottama arvo organisaatiolle ndhdaan henkiloston sitoutta-
misena ja osaamisen kasvattamisena. Han luonnehtii henkilostbosaajan huoleh-
tivan tyontekijoiden tarpeisiin vastaamisesta, tyontekijoiden osallistamisesta
sekd resurssien tarjoamisesta hyvan tyon tekemisen perustaksi. Vaikka muutos-
agentin ja henkilostdosaajan roolit ovat painottuneet ihmisiin itseensd, kumoaa
malli harha-ajatuksen siitd, etteivit kyseiset roolit olisi strategisia. Ulrich (1997,
s. 37-38) korostaa kaikkien roolien tekevan yhdessa HR:std liiketoiminnallisen

kumppanin.
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3 KVALIFIKAATIOT

Tarkasteltaessa HR-ammattilaisen tyon odotuksia ja edellytyksid keskeisid kasit-
teitd ovat kvalifikaatio ja kompetenssi. Késitteet ovat madrittelyiltdan hyvin 1a-
helld toisiaan ja usein ne mielletddn etenkin puhekielessd, mutta myos kirjalli-
suudessa jopa synonyymeina toisilleen. Kirjallisuudessa kompetenssin ja kvalifi-
kaation kasitteitd jasennellddn hyvinkin vaihtelevilla tavoilla tai painotuksilla,
minkd vuoksi tdysin yhtendisté linjaa ei ole vield muodostunut. Kasitteiden maa-
rittelyé ja jasentelyd niiden suhteista toisiinsa ovat tehneet muun muassa Taalas
(1993), Pelttari (1997) ja Ellstrom (1997), joiden teoreettisiin kuvauksiin myds
tamd tutkimus nojaa.

Taman tutkimuksen keskittyessd tyoeldmdn ja tarkemmin tyonantajien
asettamien odotusten ja edellytysten tarkasteluun, merkityksellistd on syventya
etenkin kvalifikaation késitteeseen. Kvalifikaation ollessa kuitenkin osittain rin-
nakkainen kasite kompetenssille, on tarpeen tarkastella ensin laajemmassa ku-
vassa kvalifikaatioiden suhdetta kompetenssiin, mink4 jdlkeen syvennytdan kva-
lifikaatioiden jaotteluun. Lopuksi tehdddn vield katsaus aiempaan tutkimukseen
HR-tyon kvalifikaatioista. Alan kansainvilisen tutkimuksen kisitellessa niin tyo-
eldmé&n vaatimuksia kuin tyontekijoiden osaamista usein kompetenssin késitteen

kautta, tehd&dan katsausta aiempaan teoriaan myos sen avulla.

3.1 Kvalifikaation suhde kompetenssiin

Kasitteellistd erottelua kvalifikaation ja kompetenssin vilille voidaan tehda nii-
den tavasta ldhestyd ammattitaitoa. Ammattitaidon voidaan ajatella yleisell4 ta-
solla olevan erddnlainen kattokésite, jonka alle kompetenssi ja kvalifikaatiot si-
joittuvat (Laakkonen, 2004, s. 21-22). Hanhinen (2010, s. 88) tiivistdd ammattitai-
don seuraavanlaisesti “ammattitaito on siis kykyéa yhdistdd ammattiin kuuluvat
tiedot ja taidot sithen kuuluvien tyotehtdvien hoitamisen kannalta tarkoituksen-

mukaiseksi kokonaisuudeksi”.
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Yksinkertaisimmillaan kvalifikaatioilla tarkoitetaan niitd yleisid valmiuk-
sia, joita tydeldamd (Broady, 1986), ammatti ja tyotehtdava (Helakorpi, 2010, s. 65)
edellyttavit tyontekijaltda. Kompetenssilla puolestaan tarkoitetaan tyontekijan
henkilokohtaista osaamista eli kykyjd ja ominaisuuksia, joiden avulla tyontekija
kykenee suoriutumaan menestyksekkadsti tietystd tyotehtdavasta (Helakorpi,
2010, s. 65). Téten tiivistetysti kvalifikaatioiden voidaan katsoa kuvastavan tyon-
antajien vaatimuksia ja kompetenssien puolestaan osaamista, jolla tyontekija
pystyy ndihin vaatimuksiin vastaamaan.

Siind misséd kvalifikaatioiden kautta ammattitaitoa tarkastellaan tyoeldaméan
ndkokulmasta, kompetenssi puolestaan pitdd sisdllddn yksilon eli tyontekijan na-
kokulman (Taalas, 1993). Taalaksen (1993) mallissa (kuvio 2) ammattitaitoa tar-
kastellaan neljastd eri tarkastelusuunnasta; tyomarkkinoiden, koulutuksen, tyo-
eldmédn ja tyontekijan ndakokulmista. Tamd tutkimus keskittyy erityisesti tyo-

eldmad- ja tyontekijandkokulmiin.

TYOMARKKINAT

Jousto

AMMATTI- . "
TYOELAMA Kvalifikaatiot Kompetenssi TYONTEKIJA
TAITO

Tunnustus

KOULUTUS

Kuvio 2. Ammattitaidon tarkastelusuunnat (Taalas, 1993, s. 170).
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Jaottelua kvalifikaation, kompetenssin ja ammattitaidon késitteistd on luonut
my0s Pelttari (1997) (kuvio 3), jonka malli mukailee pitkilti Taalaksen (1993) mal-
lia. Kyseinen malli tuo kuitenkin esille kvalifikaatiovaatimuksen késitteen. Kir-
jallisuudessa ndkeekin kaytettdvdn myos tdménkaltaista tarkempaa erottelua
kvalifikaation ja kvalifikaatiovaatimuksen késitteiden valille. T&lloin kvalifikaa-
tiovaatimuksilla viitataan nimenomaan ndihin tydeldmé&n asettamiin osaamis-
vaatimuksiin, kun taas kvalifikaatioilla tarkoitetaan tyontekijan osaamisval-

miutta (Hanhinen, 2010, s. 79) eli toisin sanoen kompetenssia.

YHTEISKUNTA

kvalifikaatio-
vaatimus

kompetenssi
kvalifikaatio

AMMATTITAITO

TYO YKSILO

YHTEISKUNTA

Kuvio 3. Ammattitaidon, kompetenssin, kvalifikaation ja kvalifikaatiovaatimuk-

sen késitteiden viliset suhteet (Pelttari, 1997, s. 45).

My6s Ellstromin (1997) méadritelmé kvalifikaatioista ja kompetenssista (kuvio 4)
tukee monilta osin Taalaksen (1993) ja Pelttarin (1997) ndkemyksid tytelamén ja
tyontekijan tarkastelundkokulmien erottelun suhteen, keskittyen kuitenkin sel-
kedsti kompetenssin késitteeseen. Han jakaa kompetenssin viiteen osa-alueeseen,
joista on muodostettavissa edellisten mallien mukaisesti tyontekijan ja tyoela-

mian nakokulmat.
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KOMPETENSSI KVALIFIKAATIO
muodollinen ullic.)'a}.?am
kompetenssi maaratty
P kompetenssi
TYONTEKIJA — hyddynnetty — TYOELAMA
kompetenssi
todellinen | tyon vaatima
kompetenssi kompetenssi

Kuvio 4. Kompetenssin erilaiset merkitykset (Ellstrom, 1997, s. 268).

Ellstromin (1997) mallissa kaksi ensimmadistd kompetenssia, muodollinen ja to-
dellinen kompetenssi, muodostavat tyontekijan ndkokulman. Hinen mukaansa
namd kompetenssit tulisi mieltdd ennen kaikkea yksilon ominaisuutena. Muo-
dollista kompetenssia voidaan mitata esimerkiksi tarkastelemalla yksilon koulu-
tusta ja sen mddradd, kun taas todellinen kompetenssi puolestaan ilmenee yksilon
kykyné suoriutua tietystd tilanteesta tai tehtdvasta (Ellstrom, 1997).

Tyoelaman ndkokulma rakentuu puolestaan kahdesta seuraavasta, ulkoa-
pdin maddrdtystd ja tyon vaatimasta kompetenssista (Ellstrom, 1997). Talloin kom-
petenssin ndhd&an liittyvan tyon asettamiin vaatimuksiin yksilon ominaisuuk-
sien sijaan (Ellstrom, 1997). Ellstromin (1997) mukaan ulkoapdin madratty kom-
petenssi muodostuu tyévoiman kysynnén ja tarjonnan, tyonantajien intressien
sekd muodollisten sddnnodsten vaikutuksesta, kun taas tyon vaatima kompetenssi
viittaa niihin tietoihin ja taitoihin, joita tydssd oikeasti lopulta tarvitaan. Tyon
vaatima kompetenssi ilmenee hdnen mukaansa vasta tyotehtavaan ja -ympéris-
toon astuessa, mikd erottaa sen ulkoapdin madratystd kompetenssista.

Edelld esiteltyjen kompetenssien osa-alueiden keskelle Ellstrom (1997) jat-
tdd varsinaisen hyodynnetyn kompetenssin, joka voidaan ndhdéa rinnasteisena

Taalaksen (1993) ja Pelttarin (1997) mallien keskiossd olevaan ammattitaitoon.
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Ndin ollen Ellstrom (1997) nojaa méaritelméssdan enemman kompetenssin
kisitteeseen, siséllyttden kvalifikaation osaksi kompetenssia. Vaikka hén ei suo-
raan mallissaan kdytd kvalifikaation kisitettd, hanen mukaansa kvalifikaatiot
voidaan mieltdd kompetensseiksi, joita tyotehtdviassd tosiasiallisesti edellytetddan
ja jotka ovat tyonantajan méadrittelemid. Talloin aiemmin esille tuoduista kompe-
tensseista kvalifikaatioina voidaan ndhda ulkoapdin madratty ja tyon vaatima
kompetenssi.

Tdssd tutkimuksessa kvalifikaation kédsite ymmarretddn aiemmin kuvatun
teoriatiedon valossa objektiivisena, tydeldmdstd kumpuavina vaatimuksina ja
kompetenssi puolestaan subjektiivisena, tyontekijan henkilokohtaisina valmiuk-

sina vastata ty0eldmadn ja itse tyon vaatimuksiin (kuvio 5).

TYOELAMA kvalifikaatio { AMMATTITAITO ) kompetenssi TYONTEKIJA

Kuvio 5. Kvalifikaation, ammattitaidon ja kompetenssin suhde toisiinsa.

Kuvio 5 painottaa tarkastelun tutkimuksen asemoitumiseen kvalifikaation ja
kompetenssin késitteiden suhteen, minkéd vuoksi siitd on jdatetty pois ymparoiva
yhteiskunnallinen ulottuvuus. Yhteiskunnallisen ulottuvuuden asema kuitenkin
tiedostetaan tutkimuksessa ja sen maédrittelyyn tutkimuksen kontekstina pala-
taan luvussa 4.2. Turhan késitteellisen toiston vilttdmiseksi tdssd tutkimuksessa
ei kdytetd myoskddn erikseen kvalifikaation ja kvalifikaatiovaatimuksen kaésit-
teitd, kuten esimerkiksi Pelttari (1997) esittdd, silld kvalifikaation ndhdédén jo it-

sessddn pitdvan sisdlldan vaatimuksen aspektin.
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3.2 Kvalifikaatioiden jaottelu

Kirjallisuudessa perinteinen, saksalaisesta tutkimustraditiosta perdisin oleva,
tapa on jaotella kvalifikaatiot kolmeen paddtyyppiin: 1) tuotannolliset, 2) norma-
tiiviset ja 3) kehittdavat kvalifikaatiot (Hanhinen, 2010; Helakorpi, 2010; Ollus,
1990; Pelttari, 1997).

Tuotannollisilla kvalifikaatioilla tarkoitetaan tydprosessissa eli itse tyon te-
kemisessd tarpeelliseksi katsottuja valmiuksia. Niiden katsotaan muodostavan
tyon tekemisen ytimen (Hanhinen, 2010, s. 80). Tyypillisesti tallaisiksi kvalifikaa-
tioiksi ymmaérretddn teknisesti painottuvat ammatilliset tiedot ja taidot
(Hanhinen, 2010, s. 80; Pelttari, 1997). My0s sosiaaliset taidot voidaan katsoa tuo-
tannollisiksi taidoiksi, vaikka ne usein mielletddn ennemmin normatiivisiksi kva-
lifikaatioiksi (Hanhinen, 2010, s. 80). Esimerkiksi myyntityotd tai muuta ihmisla-
heistd tyotd tekeva tuskin selvidisi tyostddn ansiokkaasti ilman hyvid vuorovai-
kutus- ja yhteistyovalmiuksia. Talloin sosiaaliset taidot eivét ole vain hyvan
tyontekijan ominaisuuksia, vaan my0s itse tyon suorittamisessa valttaméattomia.
HR-tyon ihmisldheisen luonteen vuoksi tassa tutkimuksessa tuotannollisten kva-
lifikaatioiden katsotaan muodostuvan niin teknisista eli kovista kvalifikaatioista
kuin sosiaalisista eli pehmeistd kvalifikaatioista. Téassd tutkimuksessa pehmeit
kvalifikaatiot ymmarretddn ensisijaisesti sosiaalisina taitoina, vaikka niihin voi-
daan my®ds siséllyttdd muita ominaisuuksia (vrt. Metsimuuronen, 1999).

Normatiiviset kvalifikaatiot mielletddn vuorostaan henkilokohtaisiksi omi-
naisuuksiksi, joita tyontekijaltd edellytetdan. Normatiiviset kvalifikaatiot jaotel-
laan perinteisesséd jaottelussa vield erikseen mukautumis-, motivaatio- ja sosio-
kulttuurisiin kvalifikaatioihin (Hanhinen, 2010, s. 80; Pelttari, 1997). Mukautu-
miskvalifikaatioilla viitataan kykyyn sopeutua tyon asettamiin ulkoisiin ehtoi-
hin, kuten tydaikaan, tydyhteisoon ja tyon intensiteettiin (Hanhinen, 2010, s. 80;
Helakorpi, 2010, s. 69; Pelttari, 1997). Téllaiset kvalifikaatiot, kuten esimerkiksi
yleinen luotettavuus ja tunnollisuus, ndhddan perusvalmiuksina, joita jokaisella
tyontekijalld tulisi olla (Pelttari, 1997). Motivaatiokvalifikaatioilla tarkoitetaan
puolestaan mukautumiskvalifikaatioita syvallisempdd sitoutumista tyon sisaltoi-

hin, jolloin tyontekijd mieltdd tyon mielenkiintoisena haasteena (Hanhinen, 2010,
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s. 80; Pelttari, 1997). Motivaatiotekijoitd heijastelevia ominaisuuksia ovat muun
muassa oma-aloitteisuus, sopeutuminen ja itsendinen ote (Helakorpi, 2010, s. 69;
Pelttari, 1997). Sosiokulttuurisilla kvalifikaatioilla vuorostaan tarkoitetaan tyon-
tekijan suhdetta etenkin omaan tydorganisaatioon, mikd nakyy sitoutumisena or-
ganisaation kulttuuriin ja sen yhteisiin tavoitteisiin (Hanhinen, 2010, s. 81;
Pelttari, 1997). My®6s organisaation ulkopuoliset ominaisuudet, kuten omaan am-
mattikuntaan samastuminen, tiimity6taidot ja verkostoituminen liitetddn mo-
nesti sosiaalikulttuurisiin kvalifikaatioihin (ks. esim. Helakorpi, 2010; Metsa-
muuronen, 1999).

Kehittavat kvalifikaatiot ovat niin ikdan tyontekijan henkilokohtaisia omi-
naisuuksia. Ne kuitenkin liittyvat ennen kaikkea kehittdmiseen. Perinteisimmin
nditd kvalifikaatioita nimitetddn innovatiivisiksi kvalifikaatioiksi, mutta kehitti-
misaspektin vuoksi voidaan puhua my06s kehittdvistd kvalifikaatioista
(Hanhinen, 2010, s. 81). Hanhisen (2010) tavoin my®os tdssa tutkimuksessa kayte-
tdaan kehittdavien kvalifikaatioiden nimitystd. Namd kvalifikaatiot edellyttavat
tyontekijoiltd kykyd sekd tyoprosessien ettd itsensd kehittdmiseen (Hanhinen,
2010, s. 81; Pelttari, 1997). T4lloin kyky hahmottaa oma tyotehtdvé ja arvioida
muutostarpeita sekd kyky jatkuvaan oppimiseen korostuvat (Pelttari, 1997).
Naditd kvalifikaatioita kuvastavat muun muassa ongelmanratkaisutaidot ja kyky
tyon analysointiin (Hanhinen, 2010, s. 81).

Perinteisen kvalifikaatiojaottelun lisdksi kirjallisuudessa on yleistynyt
viime vuosikymmeninad puhe avain- ja yleiskvalifikaatioista sekd yliammatilli-
sesta osaamisesta. Ndilld viitataan nimensd mukaisesti sellaisiin yleispateviin
kvalifikaatioihin, joita arvostetaan tyotehtdvéastd tai alasta riippumatta. Vaikka
ne eivét ole valttamatta itse tyossad valttamattomid, niiden ajatellaan kuitenkin
olevan tarkeitd tyoeldmdssd menestymisen kannalta (Hanhinen, 2010, s. 66). Met-
samuuronen (1999) kasittdd yleiskvalifikaatiot pehmeiné kvalifikaatioina. Hanen
mukaansa ndmd yleiskvalifikaatiot on usein pyritty sisdllyttam&an perinteisiin
motivaatio-, mukautumis-, sosiaalikulttuurisiin ja kehittaviin kvalifikaatioihin ja

niin tehdddan myos tassd tutkimuksessa.
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Tyodeldman yleiskvalifikaatioita ja -kompetensseja on kartoitettu tutkimus-
kirjallisuudessa. Esimerkiksi Conceicdo, Pereira ja Dias (2023) ovat World
Economic Forum (WEF) raportin pohjalta listanneet ldhivuosien tdrkeimpid
kompetensseja, joita tydmarkkinat arvostavat. He luettelevat Top-15 tarkeimman
kompetenssin joukkoon muun muassa analyyttisen ja kriittisen ajattelun, strate-
giaosaamisen, oppimisen, luovuuden, joustavuuden, ohjelmoinnin ja tietotekni-
sen osaamisen, ongelmanratkaisu- ja neuvottelutaidot seka asiakaslahtoisyyden.
Salojdrvi (2006) puolestaan on nostanut tulevaisuuden osaamisalueiksi muun
muassa itsensd johtamisen, yhteistyotaidot, innostuksen ja kyvyn muutokseen.
Myos Klemetti ja Lyly (2016) toteavat, ettd alakohtaisen erikoisosaamisen rin-
nalla tarvitaan yhd enemman yli toimiala- ja tehtdvarajojen ylittdvid osaamisen
soveltamisen taitoja. He listaavat ndihin taitoihin muun muassa ongelmanratkai-
sukyvyn, projektiosaamisen, vuorovaikutustaidot, kielitaidon ja verkosto-osaa-
misen. Keltikangas-Jarvinen (2021) puolestaan tuo esille monien tydnantajien
edellyttdvan tai ainakin toivovan tyontekijain omaavan ekstrovertin persoonalli-
suuden piirteitd. Tamdn pdivan ihannetyontekijdltd 16ytyy ndin ollen laajasti eri-
laisia yleisid, yli toimiala- ja tehtdvarajojen ylittdvid taitoja, kykyjd ja ominaisuuk-
sia. Ndiden korostuminen nykyisessa tyoeldmaéssa heijastelee suoraan organisaa-
tioiden muuttuneita toimintaympéristojd. Tilanteiden ja kehityksen ennakoinnin

ollessa entistd haastavampaa, organisaatiot hyotyvit tillaisista moniosaajista.

3.3 HR-ammattilaisen tyohon liitetyt kvalifikaatiot

HR-ammattilaisen tyon odotuksia ja edellytyksid ei ole juurikaan tutkittu itse
kvalifikaation késitteen kautta. Nayttdisi siltd, ettd alan osaamista on tarkasteltu
tyontekijoiden kompetenssien ndkokulmasta, jonka voidaan katsoa heijastelevan
myos tydelamén ja HR-alan vaatimuksia. Luvussa 2 esiteltyjen HR-funktion roo-
lien lisdksi Ulrich (2021; 2021) tutkimusryhmineen on my6s mééritellyt HR-am-
mattilaisen kompetensseja jo yli kolmenkymmenen vuoden ajan. Kompetenssi-
malli on muokkautunut ajan saatossa tydeldman muutosten ja vaateiden myotd,

ja eri versioita on olemassa jo kahdeksan.
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Uusin versio HR-ammattilaisten kompetensseista (Ulrich, Phillips, ym.,
2021; Ulrich, Ulrich, ym., 2021) rakentuu viidestd osa-alueesta, jotka ovat alkupe-
rdiskielelld accelerates business, advances human capability, mobilizes informa-
tion, fosters collaboration ja simplifies complexity (kuvio 6). Téassd tutkimuksessa
mallin osa-alueet kddnnetddn ensimmadisté kertaa suomeksi seuraavanlaisesti: lii-
ketoiminnan edistdminen, henkilostovoimavarojen hyédyntdminen, tiedon hyo-
dyntdminen, yhteistyon edistdminen ja kompleksisen tiedon yksinkertaistami-
nen. Mallin kehittdmisen kahdeksannella kierroksella keskityttiin erityisesti
HR:n strategisen liiketoimintakumppanuuden kannalta kriittisten kompetens-
sien mddrittelyyn (Ulrich, Phillips, ym., 2021). Strategisuuden painottuminen
kompetensseissa on alan kehityksen ndkokulmasta katsottuna luontevaa, silld
HR:n roolista strategisena kumppani puhutaan tdlld hetkelld selvasti eniten niin

alan tutkijoiden kuin ammattilaisten keskuudessa.

Tiedon hyo-
dyntdminen

Liiketoimin- Kompleksisen Henkilostos-
nan edistimi- tiedon yksinker- voimavarojen
nen taistaminen edistaminen

Yhteistyon
edistiminen

Kuvio 6. HR-kompetenssimalli, kahdeksas kierros (Ulrich, Phillips, ym., 2021, s.
21; Ulrich, Ulrich, ym., 2021, s. 4).
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Liiketoiminnan edistimisen kompetenssilla viitataan etenkin HR-ammattilaisten
arvontuottokykyyn. HR-ammattilaisten tdytyy nykypdivan moderneissa organi-
saatioissa pystyd tuottamaan kilpailukykyistd tietoa vallitsevista markkinoista,
kehittamaan liiketoimintaa, priorisoimaan sekd edistdmé&an organisaation kette-
ryyttd (Ulrich, Ulrich, ym., 2021). Samansuuntaisia havaintoja on tehty myos
muissa tutkimuksissa. Ramlall (2006) on todennut tutkimuksessaan HR-ammat-
tilaisten kriittisimmiksi kompetensseiksi liiketoiminnan tuntemuksen seka stra-
tegisen panoksen. Myos HR-pdillikoiden kompetensseja tarkastelevissa tutki-
muksissa on tunnistettu tyonantajien odottavan HR-pdallikoiltd ennen kaikkea
osaamista strategisesta henkilostojohtamisesta sekd liiketoiminnasta (Boselie &
Paauwe, 2005; Poba-Nzaou ym., 2020). Valkeavaara (1998b) puolestaan havaitsi
tutkimuksessaan, ettd suomalaiset HRD-ammattilaiset arvioivat organisaatioita
koskevan tietimyksen viiden tarkeimmaéan kompetenssin joukkoon.

Tdten tutkimuskirjallisuuden perusteella on selvdd, ettd strategista osaa-
mista pitdvit tirkednd niin tyonantajat kuin HR-ammattilaiset itse. Tédstd huoli-
matta HR-ammattilaisten strategisessa osaamisessa on kuitenkin havaittu puut-
teita. Esimerkiksi Ramlallin (2006) tutkimustulokset osoittavat, ettd vain 6.5 %
tutkimukseen osallistuneista HR-ammattilaisista arvioi strategiseen suunnitte-
luun liittyvan asiantuntemuksensa korkeimmalle tasolle viisiportaisella arvioin-
tiasteikolla.

Liiketoimintaa kehittddkseen ja arvoa tuottaakseen HR-ammattilaisten tay-
tyy suunnata katse organisaation inhimillisiin voimavaroihin. Henkilostovoima-
varojen edistimisen kompetenssi keskittyy edelld mainitun kompetenssin tavoin
liikketoimintaan, mutta ennen kaikkea organisaatiossa tyoskenteleviin ihmisiin,
jotka mahdollistavat menestyksekkadn liiketoiminnan. Tall6in HR-ammattilaiset
keskittyvat loytamaan yksilollisid lahjakkuuksia, tarjoamaan erilaisia HR-ratkai-
suja ndiden lahjakkuuksien ja koko organisaation suorituskyvyn parantamiseen
sekd edistdmdan monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja osallisuutta (Ulrich, Ulrich,

ym., 2021). My6s Poba-Nzaou ym. (2020) havaitsivat tutkimuksessaan organisaa-
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tioiden odottavan HR-padllikoilta vahvaa osaamista erityisesti kolmelta kompe-
tenssialueelta, joista yksi oli tyontekijoiden ja tyoyhteison hyvinvoinnin edista-
minen.

Ulrichin (2021) mallissa nditd kahta edeltdvad kompetenssia pidetdan HR:n
tarkeimpind tehtdvind. Seuraavaksi esiteltavit kolme muuta kompetenssia puo-
lestaan mahdollistavat liiketoiminnan vauhdittamisen henkilostovoimavarojen
keinoin (Ulrich, Phillips, ym., 2021).

Ensimmadinen kompetenssi pitdd sisdllddan tiedon hyodyntdmisen teknolo-
giaa avuksi kdyttden. HR-ammattilaisten ongelmien ratkaisemisen ja paatoksen-
teon tulee perustua tietoon, joka on tuotettu ja analysoitu teknologiaa hyodyn-
tdaen (Ulrich, Ulrich, ym., 2021). HR-ammattilaisten tdytyy lisdksi olla kiinnostu-
neita ja uteliaita kehittdmddn organisaation digitaalisia ratkaisuja sekd ymmartaa
organisaatioon vaikuttavia sosiaalisia kysymyksid (Ulrich, Ulrich, ym., 2021). Sa-
mansuuntaiseen tutkimustulokseen ovat padatyneet myos Poba-Nzaou ja kollegat
(2020). Heidén mukaansa tietotekninen osaaminen on yksi keskeisimmistd kom-
petensseista, jota organisaatiot HR-pé&éllikoltd odottavat. Toisaalta vastakkaisia-
kin tutkimustuloksia on loydetty tarkasteltaessa HR-ammattilaisten arvioita
omista kompetensseistaan. Valkeavaaran (1998b) HRD-ammattilaisten kompe-
tensseja kasittelevdssd tutkimuksessa tietotekninen osaaminen sekd tutkimuk-
seen liittyvét taidot eivat yltdneet suomalaisten ammattilaisten viiden tarkeim-
méan kompetenssin joukkoon.

Toinen yhteistyon edistdamisen kompetenssi liittyy vuorostaan keskeisesti
sekd organisaation sisdisten ettd ulkoisten sidosryhmien viliseen yhteistychon ja
suhteiden rakentamiseen. Se mielletddn mallissa pohjaksi kaikkien muiden nel-
jan osa-alueen toteutumiselle (Ulrich, Phillips, ym., 2021). Ulrich ja Ulrich ym.
(2021) nostavat kyseisen kompetenssin yhteydessd olennaiseksi sen, missa maa-
rin HR-ammattilaiset pystyvat edistimddn yhteistyotda menestyksekkadsti. Hei-
ddn mukaansa HR-ammattilaisten taytyy rakentaa tehokkaasti luottamuksellisia
suhteita ja tdssd menestydkseen HR-ammattilaisilta vaaditaan avoimuutta ja it-

setietoisuutta sekd kykya herittdd luottamusta ja kunnioitusta. Myos osittain ris-
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tiriitaisia tutkimustuloksia on 18ydetty. Ramlallin (2006) tutkimustulosten mu-
kaan on melko yllattavad, etteivat HR-ammattilaiset katsoneet henkilokohtaisen
uskottavuuden olevan kovinkaan kriittinen tyonsd kannalta suhteessa muihin
kompetensseihin.

Viimeinen kompleksisen tiedon yksinkertaistamisen kompetenssi sijoite-
taan mallin keskiosaan, silld se toimii Ulrichin ja Phillipsin ym. (2021) mukaan
valittavand kompetenssina kaikille muille kompetensseille. Kyky yksinkertaistaa
kompleksista tietoa nousee esille etenkin organisaation kohdatessa haasteita. Ul-
richin ja Ulrichin (2021) mukaan keskeistd on, ettd HR-ammattilaiset pystyvét
kriisitilanteissa ajattelemaan tarpeeksi kriittisesti ja objektiivisesti. Heiddn mu-
kaansa niin oman kuin organisaation toiminnan kriittisen tarkastelun keinoin
HR-ammattilaiset kykenevit muuntamaan epavarmuudet mahdollisuuksiksi ja
voimavaroiksi. Tdaten HR-ammattilaiset tarjoavat organisaatiolle suoraviivai-
suutta ja selkeyttd usein monimutkaisina miellettyihin asioihin (Ulrich, Phillips,
ym., 2021). Esimerkiksi koronapandemian vuoksi monet organisaatiot joutuivat
nopealla aikataululla 16ytdmé&&dn uusia ratkaisuja etdtyoskentelyyn siirtymisen
vuoksi. Kompleksisen tiedon yksinkertaistamisen kompetenssi voi ndin ollen tar-
jota vastauksia siihen, miksi osa organisaatiosta selvisi pandemian tuomista
haasteista ja etdtyoskentelyyn siirtymisestd paremmin kuin toiset.

Kompleksisen tiedon yksinkertaistamisen kompetenssia ei ole sellaisenaan
nostettu juurikaan muissa tutkimuksissa esille. Muu tutkimustieto kuitenkin tu-
kee havaintoa siitd, ettd HR-ammattilaiset ovat organisaatioissa keskeisessd ase-
massa muutoksen edistdmisessd. Esimerkiksi Boselie ja Paauwe (2005) toteavat
tutkimuksessaan, ettd HR-padllikoilld on keskeinen rooli muutosten toteutumi-
sen helpottamisessa. Myds Valkeavaara (1998b) toteaa, ettd suomalaisten HRD-
ammattilaisten tdrkeimpdnd pidetyt osaamisalueet, joita olivat organisaatiota
koskeva tietimys, tiedonkdsittely- ja analyysitaidot sekd vuorovaikutustaidot,
liittyivat ennen kaikkea muutosten edistamiseen.

Ulrichin (2021) mallin korostaessa HR:n strategisen liiketoimintakumppa-

nuuden merkitystd, ndhddan myos perinteiselle, hallinnolliselle HR-ty&lle edel-
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leen tarvetta. Esimerkiksi Boselie ja Paauwe (2005) sekd Ramlall (2006) ovat to-
denneet HR:n hallinnollisten tehtdvien hoitamisen olevan edelleen valttamatto-
myys HR-funktiolle. My6s Poba-Nzaou ym. (2020) mukaan tytpaikkailmoitus-
ten valossa organisaatioilla on osaamistarpeita paitsi strategisesta ja teknologi-
sesta osaamisesta myos HR:n perusosaamisesta. Toisin kuin Ulrichin ja kumppa-
neiden (2021) ndkemys HR-ammattilaisen roolista organisaation liiketoiminnan
kehittdjand ja strategisena kumppanina, Boselien ja Paauwen (2005) tutkimuksen
mukaan HR:1ld on hyvéksyntd hoitaa néditd strategisia tehtdvid vasta hallinnollis-
ten tehtdvien kustannustehokkaan hoidon jdlkeen. HR:n strateginen osuus nih-
d&ddn ndin ollen enemmaénkin etuna tai palkintona hyvéstd henkilostohallinnosta.

HR-alan kompetenssitutkimuksen voidaan sanoa keskittyneen pitkalti
HR:n tehokkuuteen ja kykyyn tuottaa taloudellista arvoa. Tutkimuksen paino-
piste ndyttdd olleen erindisissd kompetenssimalleissa sekd yleisemmaén tason
suuntaviivoissa osaamisen kuvaamisen osalta. Ainakaan suomalaista tutkimusta
alan osaamisesta tyoeldméan vaatimusten ndkokulmasta, kvalifikaation kasitettd
hyodyntden, ei tietddksemme ole tehty ja tdama tutkimus paikkaakin osaltaan ky-

seistd tutkimusaukkoa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia odotuksia ja edellytyksia
tyonantajat liittavat HR-ammattilaisen tyohon. Lisdksi tavoitteena on tarkastella,
milld tavoin tyonantajat rakentavat nditd odotuksia ja edellytyksiad tyopaikkail-

moituksissa sekd millaisia ihannetyontekijdn kuvia ndmad tavat tuottavat.

Tutkimustavoite jakautuu kahteen tutkimuskysymykseen:

1. Mitkd ovat HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatiot?
2. Miten namd kvalifikaatiot diskursiivisesti rakentuvat tyopaikkailmoituk-

sissa?

Tassd tutkimuksessa kdytetddn kahta laadullista tekstianalyysia hyodyntavaa
analyysimenetelmdd, jotka mahdollistavat tutkimuskysymysten kannalta sy-
vemmadn analyysin HR-ammattilaisten kvalifikaatioista ja niiden diskursiivisesta
rakentumisesta tyopaikkailmoituksissa. Koska HR-ammattilaisten kvalifikaatio-
tutkimusta ei ole tietddksemme ainakaan Suomessa aiemmin tehty, sisdllonana-
lyysilla tunnistettiin ensin kvalifikaatiot, jonka jdlkeen voitiin vasta tarkastella
niiden diskursiivista rakentumista tyopaikkailmoituksissa. Sisdllonanalyysin
avulla etsitdan tekstin sisdllosta merkityksid, kun taas diskurssianalyysilla tidh-
ddtdan tunnistamaan, kuinka nditd merkityksid tuotetaan (Tuomi & Sarajdrvi,
2018, s. 117).

Sisdllonanalyysin tavoitteena on luoda selked ja tiivis sanallinen kuvaus tut-
kittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 117) keskittyen siihen, mistd asi-
oista aineisto kertoo tai millaisia teemoja siitd nousee (Vuori, 2024). Sisdllonana-
lyysin toteutuksessa tutkijan tulee valita tavoitteensa aineiston analyysin suhteen
- pyritddanko analyysilla kuvaamaan aineistosta ilmeisid sisdltojd vai pyritadnko

siitd tulkitsemaan piilevid sisdltojd (Graneheim ym., 2017, Vuori, 2024 mukaan).
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Tama tutkimus nojaa enemmankin aineiston ilmeisten siséltdjen kuvaamiseen 14-
hinnd luokittelun keinoin tavoitteenaan tunnistaa HR-ammattilaisen tyon kvali-
tikaatioita tyopaikkailmoituksista.

Sisdllonanalyysi on saanut kritiikkid “keskenerdisen luonteensa” vuoksi
analyysin usein jdddessd vain alkuvaiheen luokittelun tasolle (Salo, 2015; Tuomi
& Sarajdrvi, 2018, s. 117). Jotta viltyttiin pelkdn jdrjestetyn aineiston esittelemi-
seltd ikddn kuin tuloksina, keskityttiin aineiston luokittelusta tekem&ddn ymmar-
rystd lisddvid johtopaatoksid. Taméan tutkimuksen sisédllonanalyysin tavoitteena
on kuitenkin tehdd selkoa HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatioista tydpaikkail-
moitusten valossa tietddksemme ensimmadistd kertaa Suomessa, jolloin tutkimus
ndhdéan perustelluksi aloittaa kvalifikaatioiden luokittelusta menemittd sen sy-

vemmin tulkinnallisuuteen niiden osalta.

4.2 Tutkimuksen lihestymistapa

Taman tutkimuksen ldhestymistapana on diskurssitutkimus, joka on luonteel-
taan laadullista tutkimusta. Laadullinen tutkimus pyrkii tuottamaan yksityis-
kohtaista tietoa ja tuomaan esille erilaisia ndkokulmia tutkittavasta ilmiostd kes-
kittymalld esimerkiksi aineistossa esiintyvadn kielenkadyttoon ja ilmauksiin (Juuti
& Puusa, 2020, s. 11-14) seka siten sanojen kielelliseen merkitykseen ja niiden
tulkintaan (Kylmad ja Juvakka, 2014, Elo ym., 2022 mukaan). Seuraavaksi kdydadan
lapi sellaiset diskurssitutkimukseen liittyvét teoreettiset lahtokohdat ja analyyt-
tiset kasitteet, jotka ovat oleellisia tdimé&n tutkimuksen tavoitteen ndkokulmasta.
Tutkimuksen tieteenfilosofisena ldhtokohtana toimii diskurssitutkimuk-
selle tyypillinen sosiaalisen konstruktivismin viitekehys. Se tarkastelee kieltd yh-
teison ndkokulmasta, jossa keskeisend ajatuksena on kielen ja muiden semioot-
tisten merkkijédrjestelmien avulla rakentunut ympéroivéa sosiaalinen todellisuus
(Luukka, 2000, s. 151; Pietikdinen & Méantynen, 2019, s. 24). Tama tutkimus nojaa
ndin ollen ei-heijastavuuden ideaan, jonka mukaan kieltd ei pidetd suoraan to-
dellisuuden kuvana, vaan kiinnostus suuntautuu sosiaalisen todellisuuden ra-

kentumiseen kielen kautta (Jokinen ym., 2016a, s. 28). Ei-heijastavuuden idea ei
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kuitenkaan erota todellisuutta tdysin kielestd - todellisuutta ei voida tarkastella
ilman merkityksenantoja (Jokinen ym., 20164, s. 29)

Tutkimuksen viitekehys on vahvasti yhteydessa funktionaaliseen kielikési-
tykseen, joka ohjaa tutkimuskohdetta kielenkayttoon ja kieleen itsessddn sosiaa-
lisena ilmitnd pyrkien selittdmé&an kielen ilmauksien kdyton, tehtdvan ja merki-
tysten rakentumista osana laajempaa sosiaalista kontekstia (Luukka, 2000, s. 137-
140; Pynnonen, 2013). Siten tdmd tutkimus nojaa hallidaylaiseen ndkemykseen
kielestd, jonka mukaan kielelld on useampia tehtdvid samanaikaisesti ja sen luon-
teeseen kuuluu variaatio sekd monitulkintaisuus (Luukka, 2000, s. 139; Pietikai-
nen & Mintynen, 2019, s. 95-96). Merkityksid eri tilanteissa luodaan kielellisten
resurssien avulla. T4dlld tarkoitetaan valinnan mahdollisuuksia, joita kieli jarjes-
telmé&nd tarjoaa (Pietikdinen & Méntynen, 2019, s. 20). Tassd tutkimuksessa ky-
seisid valintoja tekevit tyopaikkailmoitusten laatijat eli tyonantajat.

Hallidaylaiseen ndkemykseen sisdltyy myos kontekstin ja sosiaalisen toi-
minnan ulottuvuudet, jotka Pietikdisen ja Mantysen (2019, s. 20) mukaan maa-
radvat valintojen tekemistd ja merkityksien luomista, joita ei voi Luukan (2000, s.
140) mukaan ymmartdd tai kuvata irrallisena kontekstistaan. Useiden diskurssi-
tutkimusten tavoin myos tdma tutkimus nojaa kyseiseen nikemykseen tyopaik-
kailmoitusten tarkastelussa.

Diskurssitutkimuksen kentélld on useita hahmottamisen tapoja. Diskurssi-
tutkimus on laadullista tutkimusta, joka keskittyy sosiaalisesti tapahtuvaan mer-
kitysten rakentamiseen (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 210). Tamaé tutkimus
yhdistdd Pietikdisen ja Mdntysen (2019, s. 36) nikemyksen mukaisesti kielenkay-
ton mikrotason sekd laajemman yhteiskunnallisen ja sosiaalisen tilanteen makro-
tason tarkastelun kohdistuessa kielen ja todellisuuden yhteen kietoutuneeseen
suhteeseen. He esittavét kielenkdyton ja tilanteen vilisen suhteen jatkumona,
jossa kielenkayttod tarkastellaan osana sosiaalista toimintaa. Suhdetta luonnehtii
myo6s dynaamisuus - sosiaalista todellisuutta tuotetaan, muokataan ja uusinne-
taan kielen kautta, sosiaalisen todellisuuden wvaikuttaessa samalla kieleen
(Fairlclough, 2001, s. 30-31; Gee & Handford, 2012; Pietikdinen & Mantynen,
2019, s. 66).
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Diskurssianalyysi puolestaan madritelldan tutkimukseksi, jossa analysoi-
daan yksityiskohtaisesti kielellisid prosesseja ja tuotoksia sekd sitd, miten ne ra-
kentavat sosiaalista todellisuutta erilaisissa sosiaalisissa kadytdnnoissa (Jokinen
ym., 2016b, s. 17; Pynnonen, 2013). Taman tutkimuksen analyysi on luonteeltaan
tulkitsevaa ja sen avulla pyritddn eksplisiittisesti tuomaan esille aineiston moni-
merkityksellisyyttd ja erilaisia representaatioita (Fairclough, 1995, Pynnonen,
2013 mukaan). Diskurssianalyysin haasteena pidetddn erityisesti tutkimukselli-
sesti vakiintumattomia tapoja ja tekniikoita, minkd my®otd jokainen analyysi on
omanlaisensa aina kasitteiden maarittelystd itse analyysin toteuttamiseen (Pyn-
nonen, 2013; Siltaoja & Sorsa, 2020, s. 230; Siltaoja & Vehkaperd, 2011, s. 208).

Diskurssianalyysia voidaan ldhestyd eri orientaatioiden ja painotuksien
kautta, joita voidaan tarkastella jatkumoina. Tamén tutkimuksen kannalta olen-
naisia orientaatiojatkumoita ovat analyyttinen-kriittinen, kulttuurinen-tilantei-
nen sekd merkitykset-merkitysten tuottamisen tavat. Tutkimus nojaa ensinnékin
analyyttiseen eli tulkitsevaan analyysiin, jolla pyritddn tutkimuskohteen koko-
naisvaltaiseen ymmaértdmiseen, ja jossa kieli ndhdddn olennaisena osana sosiaa-
lisen todellisuuden ymmartdmisessd ja merkityksellistdmisessd (Siltaoja & Veh-
kaperd, 2011, s. 216). Analyysin avulla pyritddn tunnistamaan yleisempid dis-
kursseja, jotka ylldpitdvit sosiaalista todellisuutta valitussa kontekstissa eli ta-
maén tutkimuksen osalta tyopaikkailmoituksissa.

Kriittinen analyysi pyrkii puolestaan nimensd mukaisesti kriittisyyteen ja
keskittyy siten oletettuihin valtaeroihin tai ideologisiin tavoitteisiin neutraalin
tulkitsevuuden sijaan (Siltaoja & Vehkaperd, 2011, s. 218). Edelld kasitelty tulkit-
seva analyysi eroaa kriittisestd analyysista eritoten sen tiukan aineistoldhtoisyy-
den suhteen (Jokinen & Juhila, 2016, s. 301; Siltaoja & Vehkaperd, 2011, s. 217),
johon tamaékin tutkimus vahvasti nojaa. Aineistoldhttisyydelld ei kuitenkaan ole
suljettu pois aiempaa tutkimusta, vaan sithen on paneuduttu kohdistetusti kasit-
teiden hahmottuessa.

Kulttuurinen-tilanteinen jatkumon suhteen tdmd tutkimus sijoittuu janan
keskivaiheille, silld kulttuurin ndhddan rakentuvan aineistossa ja muotoutuvan

tilanteisesti (Jokinen & Juhila, 2016, s. 276). Jokainen aineiston tyopaikkailmoitus
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rakentaa osaltaan HR-alan tydpaikkailmoitusten kulttuuria siind tilanteessa,
jossa se on julkaistu.

Samoin tdmad tutkimus sijoittuu janan keskivaiheille merkitykset-merkitys-
ten tuottamisen tavat jatkumolla. Tutkimus tarkastelee yhtdldisesti aineistosta
nousevia sisdltojd ja merkityksid kuin ndiden merkitysten tuottamisen tapoja si-
sdltden niin mitd- kuin miten-kysymyksid, joista ensimmadinen viittaa merkityk-
siin ja jalkimmadinen merkityksellistimisen tapoihin (Jokinen & Juhila, 2016, s.
280).

Diskurssianalyysin keskeisind teoreettisina ldhtokohtina pidetdan diskurs-
sin ja diskurssien késitteitd. Yksinkertaistettuna diskurssin kasite pitdd sisallaan
ajatuksen kielenkdytostd sosiaalisena toimintana (Fairlclough, 1992, s. 63; Pieti-
kdinen & Mintynen, 2019, s. 31). Monikollinen késite diskurssit eroaa diskurssin
késitteestd. Diskursseilla viitataan usein merkityksellistamisen kdytédnteisiin; va-
kiintuneisiin puhekaytédnteisiin ja sosiaalisen toiminnan muotoihin, jotka osal-
taan myos muokkaavat diskursseja (Siltaoja & Sorsa, 2020, s. 231; Siltaoja & Veh-
kaperd, 2011, s. 209).

Diskurssin lisdksi timé&n tutkimuksen kannalta olennainen késite on genre.
Genret ymmarretddn diskurssianalyysissd diskursiivisen toiminnan keskeisend
resurssina kuten diskurssitkin ja kédsitteitd yhdistdd niiden pyrkimys tarkastella,
miten tilanteinen kielenkdytto ja laajempi sosiaalinen konteksti kytkeytyvit
osaksi diskursiivista toimintaa (Pietikdinen & Méantynen, 2019, s. 110-111). Tama
tutkimus tarkasteleekin, kuinka tyopaikkailmoitusten kielenkaytté yhdessa HR-
alan sosiaalisten kdytantojen kanssa rakentaa kuvaa HR-ammattilaisen tyon kva-
lifikaatioista ja ihannetyontekijdsta.

Vaikka genreissd ja diskursseissa on paljon yhtenevéaisyyksid, on 1oydetta-
vissd my0s eroavaisuuksia. Tamén tutkimuksen kannalta keskeinen ero on siing,
ettd diskurssit mééaritellddn tavoiksi rakentaa ja merkityksellistdd maailmaa ja
genret puolestaan vakiintuneiksi tavoiksi rakentaa sosiaalista toimintaa (Pietikai-
nen & Mantynen, 2019, s. 111). Ndin ollen tydpaikkailmoitukset rakentavat osal-
taan diskursseja, kun taas tyopaikkailmoitusten genre ohjaa ja asettaa raamit nii-

den luomiselle.
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Diskurssien ja genren liséksi myos kontekstin késite on keskeinen diskurs-
sianalyysissa. Tdssd tutkimuksessa diskursseja tarkastellaan kontekstisidonnai-
sena niissd sosiaalisissa kdytannoissd, joissa ne tuotetaan ja analysoidaan suh-
teessa kyseiseen kontekstiin (Jokinen ym., 2016a, s. 37; Pietikdinen & Mantynen,
2019, s. 243). Diskurssin vallan ndhd&dan olevan sidoksissa niin kieleen kuin kon-

tekstiin - kielenkdyttod ei pidetd satunnaisena toimintana, vaan se rakentuu aina

kdinen & Méntynen, 2019, s. 36).

Erilaisten ja eri tasolla olevien kontekstien madrittelyyn 16ytyy diskurssi-
analyysissa useampia vaihtoehtoja, minka vuoksi on tarkedd, ettd tutkija méaarit-
telee oman tutkimuksensa kannalta keskeiset kontekstit. Tama tutkimus nojaa
Pietikdisen ja Mantysen (2019, s. 45-50) mddritelméaédn, jonka mukaisesti konteks-
tien jaottelussa kdytetddn tilannekontekstin ja yhteiskunnallisen kontekstin ka-
sitteitd. Tilannekonteksti eli tyopaikkailmoitus hahmotetaan heitd mukaillen pie-
neksi osaksi laajempaa yhteiskunnallista kontekstia. Tilanteinen yksittdinen kie-
lenkdyttotilanne on aina suhteessa laajempaan kontekstiin - esimerkiksi
sana ”kvalifikaatio” ei vield yksinddn anna kovinkaan selkedd kuvaa sanan mer-
kityksestd, mutta tilannekontekstista riippuen se voi merkityksellistyd tyonanta-
jan asettamaksi vaatimukseksi (ks. esim. Jokinen ym., 2016a, s. 26-27; Pietikdinen
& Méntynen, 2019, s. 37-38).

Tamén tutkimuksen tilannekontekstina toimivien tyopaikkailmoitusten
laatiminen on hyvin olennainen osa organisaation rekrytointiprosessia sen ol-
lessa tyonhaun keinoista selvésti vakiintunein. Jopa 90% tyonhakijoista luottaa
edelleen ilmoitusten seuraamiseen (Rasmus ym., 2023). Organisaatioiden kan-
nattaa panostaa ilmoitusten laatimiseen monestakin eri syystd. Niiden avulla vai-
kutetaan niin organisaation houkuttelevuuteen, brandiin kuin tyonantajaku-
vaan. Etenkin osaajapula ja sen myotd koventunut kilpailu osaavista tekijoistd on
luonut tilanteen, jossa myds tyonantajien on houkuteltava potentiaalisia hakijoita
aiempaa enemmain. Tydpaikan vaihtamisen kolme yleisintd syytd ovat osaami-

sen kehittdminen, uralla eteneminen ja parempi palkka (Rasmus ym., 2023), ja
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ndihin teemoihin ty6antajien kannattaisikin ilmoituksen laatimisessa kiinnittaa
houkuttelevuuden ndkdkulmasta huomioita.

Tilanteiset tyopaikkailmoitukset hahmotetaan tédssa tutkimuksessa osaksi
HR-alan laajempaa yhteiskunnallista kontekstia, joiden ldsnédolo on tunnistettu
analyysin syventamiseksi. Yhteiskunnallisella kontekstilla viitataan tadssa tutki-
muksessa kielenkdyttotilannetta ympéaroiviin kulttuurisiin, historiallisiin sekéa
sosiaalisiin tilanteisiin ja kdytanteisiin, jotka dynaamisesti vaikuttavat siihen, mi-
ten kieltd kdytetdadan kussakin tilanteessa (Pietikdinen & Mintynen, 2019, s. 50).

Tilannekontekstin ja yhteiskunnallisen kontekstin vilimaastoon sijoittuvat
diskursiiviset kdytdnteet, joiden ndhddan kuvaavan tilannekontekstin ja yhteis-
kunnallisen kontekstin risteymid (Pietikdinen & Méantynen, 2019, s. 49). Téllaisia
diskursiivisia kdytédnteitd ovat esimerkiksi aiemmin esille tuodut diskurssit ja
genre. Tyopaikkailmoituksen genre sitoo yksittdisen ilmoituksen osaksi laajem-
paa lajikontekstia eli tdssd tapauksessa tyopaikkailmoituksen genred. Tédten tilan-
nekonteksti yhdistyy genren vilitykselld laajempaan yhteiskunnalliseen kon-
tekstiin, kun pohditaan vaikkapa nykyisten tydeldmavaateiden merkitystd tyo-
paikkailmoituksissa.

Edelld madriteltyjen kontekstin ja genren késitteiden yhteyttd voidaan ku-
vata intertekstuaalisuudella, joka Pietikdisen ja Mdntysen (2019, s. 179) madritel-
mé&n mukaan viittaa ennen kaikkea kielenkdyton ja sen resurssien historiallisuu-
teen ja sosiaalisuuteen: kdytetty kieli on aina yhteydessa aiempiin, samanhetki-
siin ja tuleviin kielenkédyton tilanteisiin. Intertekstuaalisuuden késite pohjautuu
ajatukseen siitd, etteivit tekstit synny tyhjiossd, vaan ne kantavat aina mukanaan
jalkid muista aiemmista teksteistd, mikd osaltaan mahdollistaa esimerkiksi teks-
tin genren tunnistamisen (Pietikdinen & Mantynen, 2019, s. 181).

Tyopaikkailmoituksissa intertekstuaalisuus ndkyy siind, ettd ne ottavat
mallia ja vaikutteita niin toistensa kuin eri genrejenkin rakenteesta seké kielesta.
Tyopaikkailmoitukset ovat usein rakenteeltaan ja sisédlloltdan hyvin samanlaisia.

Historiallisesta ndkokulmasta tyopaikkailmoitukset ovat olleet pitkddan tietoa va-
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littavid, tyyliltddan neutraaleja ja tiiviitd asiatekstejd. Nykyisin tyopaikkailmoituk-
siin sekoitetaan asiatekstin lisdksi enemman my6s mainosgenrelle tyypillisid
piirteitd.

Viimeisend keskeisend késitteend tdssd tutkimuksessa toimii representaa-
tion kédsite. Maailman ja sosiaalisen todellisuuden voidaan ndhda representoitu-
van diskurssien kautta, kun sitd merkityksellistetddn ja rakennetaan niiden
kautta (Pietikdinen & Mintynen, 2019, s. 78-79). Representaation késitteen kat-
sotaan pohjautuvan Stuart Hallin ndkemykselle, jonka mukaan representaatio
madritelldadn prosessiksi, jossa niin sanottuja “kuvia” ihmisistd, tiedosta tai ta-
pahtumista rakennetaan diskurssien kautta (Pietikdinen & Maéantynen, 2019, s.
78). Representaation késite tulee erottaa diskursseista, silld kasitteiden luonteessa
ja ymmadrtamisessd on keskeinen eroavaisuus. Representaatio tulisi Pietikdisen ja
Mintysen (2019, s. 80) mukaan mieltdd nimenomaan diskursiivisen toiminnan
lopputuloksena, eividtkd ne ndin ollen tarkoita samaa asiaa. Representointi on siis
maailman kuvaamista, minkd kielenkdytto mahdollistaa (Pietikdinen & Manty-
nen, 2019, s. 96). Tassd tutkimuksessa representaatioita edustavat diskursseista

rakentuneet ihannetyontekijan kuvat.

4.3 Tutkimusaineisto ja sen keruu

Tutkimuksen aineisto koostuu 30 HR-alan tyépaikkailmoituksesta, jotka on ke-
ratty 11.-13.10.2023 Duunitorifi ja Tydmarkkinatori.fi -tyonhakusivustoilta.
Duunitori.fi on Suomen suurin tyonhakukone ja liikennéidyin rekrytointimedia,
jolla on yli 900 000 viikkokédvijdd (Duunitori, 2024). Tyomarkkinatori.fi on puo-
lestaan KEHA-keskuksen sekd tyo- ja elinkeinoministerion toteuttama tyoelama-
palvelu (Tyomarkkinatori, 2024). Aineiston kerdaminen aloitettiin Duunitori-si-
vustolta sen ollessa yksi Suomen suosituimmista ja suurimmista tyonhakusivuis-
toista. Hakukriteeriksi asetettiin henkilostoala. [Imoituksia kertyi 23 kpl. Jotta ai-
neistosta saatiin riittdvan laaja, sen kerdamistd laajennettiin Tyomarkkinatori -

sivustolle, josta ilmoituksia kerattiin 7 kpl. Hakukriteereiksi asetettiin henkilos-
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tohallinnon erityisasiantuntijat ja urasuunnittelijat, henkilston kehittamisen eri-
natorilta aineistoon keréttiin vain sellaiset ilmoitukset, joita ei esiintynyt ensim-
mdiselld hakukerralla Duunitori-sivustolla.

Sivumaddraltdan aineisto oli 59 sivua (fontti 12, rivivali 1.15). Ilmoitusten
keskipituus oli kaksi sivua. Keskipituudesta erottui selkeésti vain yksi ilmoitus,
joka oli kahden virkkeen pituinen. Ilmoitukset numeroitiin 1-30 ja tallennettiin
yhteen tiedostoon julkaisumuodossaan. Lisdksi ne my0s tulostettiin helpotta-
maan analyysivaiheita.

Diskurssitutkimukselle tyypillistd on valmiiden tekstiaineistojen kaytto
(Siltaoja & Sorsa, 2020, s. 233). Tutkimuksen aineistoksi valittiin tydpaikkailmoi-
tukset, silld niiden informaatioarvon koettiin olevan korkeampi kuvaamaan
tyonantajien sekd siten HR-ammattilaisen sen hetkisid kvalifikaatioita kuin esi-
merkiksi haastatteluiden. Tyopaikkailmoitusten nahtiin olevan sopivia etenkin
diskurssianalyysin suhteen, silld tutkimus ei ole vaikuttanut aineiston syntyyn.
Luonteeltaan aineisto on siis luonnollinen eli se oli olemassa valmiina, eivatka
tutkijat ole osallistuneet sen tuottamiseen muutoin kuin tutkimusaineiston rajaa-
misen suhteen (Siltaoja & Vehkaperd, 2011, s. 221). Siten ilmoituksissa tyonanta-
jat kuvaavat autenttisesti kvalifikaatioita, kun taas haastatteluin keratyssa aineis-
tossa esimerkiksi sanavalintoja olisi saatettu pohtia tyonantajien toimesta tar-
kemmin sen luoman merkityksen kannalta. Luonnollisen aineiston etuna voi-
daan pitdd usein sen digitaalista muotoa seké siten helppoa saatavuutta (Siltaoja
& Vehkaperd, 2011, s. 222), jotka tdssa tutkimuksessa toteutuivatkin.

Aineistoon keréttiin vain suomenkieliset ilmoitukset koko Suomen alueelta
toimialasta riippumatta. Aineisto rajautui yksityiseen sektoriin, minkd vuoksi
tarkastelun ulkopuolelle jitettiin julkisen ja kolmannen sektorin ilmoitukset. Ra-
jaukseen vaikutti tutkijoiden oma mielenkiinto seké oletus siitd, ettd yksityisen
sektorin ilmoituksissa on todenndkoisesti 16ydettdvissda enemman vaihtelevuutta

kuin julkisen ja kolmannen sektorin ilmoituksissa.
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Tyonkuviltaan aineistoon otettiin mukaan kaikki HR-alan hallinnolliset,
operatiiviset ja strategiset tehtdavanimikkeet. Ulkopuolelle jdtettiin selke&sti har-
joitteluun, assistenttitasoon tai johtotasoon viittaavat tehtavanimikkeet, silld tut-
kimuksen tarkoituksena oli saada juuri keskitason kdytannonldheinen kuvaus
HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatioista.

Haetuista tehtdvistd vakituisia oli 12 kpl ja mé&ardaikaisia 2 kpl. Lopuissa
ilmoituksissa tehtdvan kestoa ei tuotu selkeésti ilmi. Tydajaltaan kokoaikaisia oli
7 kpl ja osa-aikaisia ei ollenkaan. Lopuissa 23 ilmoituksessa tehtdvin tyoaikaa ei
mydskddn tuotu selkedsti ilmi. Jos ilmoituksessa ei ole erikseen mainittu osa-ai-
kaisuudesta, ajatellaan sen usein olevan kokoaikainen. Ndin ollen oletettiin, ettd
yhtd kevytyrittdjid hakevaa ilmoitusta lukuun ottamatta ilmoituksissa haettiin

lahtokohtaisesti kokoaikaisia tyontekijoita.

44 Aineiston analyysi
44.1 Sisdllonanalyysi

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli tunnistaa, mitkd ovat HR-am-
mattilaisen tyon kvalifikaatiot ja siihen etsittiin vastausta sisdllonanalyysilla.
Tyopaikkailmoituksista luokiteltiin, minkélaista osaamista, taitoja ja ominai-
suuksia tyontekijdltd edellytettiin tai arvostettiin. Tutkimuksen analyysin katso-
taan edustavan teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid, silld aineistosta esille nousseet
yksittdiset kvalifikaatiot muodostuivat aineistoldhtoisesti, kun taas viimeisen
vaiheen yhdistadvat luokat pohjautuivat teoriassa esiteltyyn perinteiseen kvalifi-
kaatioluokitukseen. Myos yldluokkien muodostamisessa hyodynnettiin aiempaa
teoriatietoa. Perinteistd kvalifikaatioluokitusta hyddynnettiin, silld sen katsottiin
antavan kokonaisvaltaisen pohjan tarkastella kvalifikaatioita. Lisdksi HR-alan
aiemman kvalifikaatiotutkimuksen puuttuessa perinteisen luokituksen hytdyn-
taminen oli perusteltua. Taulukosta 1 on nédhtdvissa esimerkki sisdllonanalyysin

kulusta.
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Taulukko 1
Esimerkki yhden tuotannollisten kvalifikaatioiden yhdistivin luokan muodostumi-
sesta.
. | Ala- Y- Yhdistava
Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus
P luokka luokka luokka
Pérjadt tehtdvassa erinomaisesti, jos si- Vuorovaikutustai-
nulla on sujuvat vuorovaikutus- ja tii- dot
o
mityotaidot. 29
Toivomme sinulta: Vahvoja vuorovai- Viestintitaidot
kutus-, yhteisty6- ja viestintataitoja. 26
i i istaitosi Pehmeit
Vuorovaikutus- ja kohtaamistaitosi Kohtaamistaidot Sosiaali-
ovat vahvat. 11 kvalifi-
vk tvoskernelli tehokkaasti fimissa set taidot ,
yKy tyoskennelld tehokkaasti tiimissa Yhteistytitai dot kaatiot
ja itsendisesti. 9
Toivomme, etté olet henkilg, joka ku- Asiakaspalvelutai-
koistaa haastavissa ja nopeatempoisissa
: i dot
asiakaspalvelutehtdvissa. 26
Erinomaiset viestintd- ja neuvottelutai- Neuvottelutaidot
dot. 9
Arvostamme aiempaa kokemusta hen-
kilostohallinnon monipuolisista tehta- Kokemus vastaa-
vistd, tyonlainsdddanndn tuntemusta vista tehtédvista
sekd soveltuvaa koulutusta. 8 Tyokoke-
Arvostamme: Aikaisempi rekrytointi- Kokemus myynti- mus .
tai myyntikokemus. 7 ) Tuotannolliset
tehtavista
kvalifikaatiot
Edellytamme tuntemusta rakennus- Toimialan tuntemus
ja/tai logistiikka-alalta. 2
Odotamme sinulta tehtdvaan soveltu-
Soveltuva koulutus
vaa koulutusta. 5
Vahintadn kandidaatin tutkinto henki- Koulutus
lsstohallinnon, liiketalouden tai vastaa- Spesifi koulutus Kovat
valta alalta. 9
. - . kvalifi-
Ihmisend olet innokas oppimaan uutta,
I P e e kaatiot
omaksut helposti erilaisten IT-jérjestel- Microsoft 365 Tietotek-
mien kdyton ja hallitset Microsoft 365
" . - . niset tai-
perustyokalujen kdyton hyvin. 1
Yleiset tietotekniset dot
Tietotekniset taitosi ovat ajan tasalla. 25 .
valmiudet
Erinomainen suomen kielen taito on .
Suomen kieli
valttdiméton. 7
Edellytamme sinulta myos: Sujuvaa
suomen ja englannin kielen taitoa - Ruotsin kieli Kielitaito

ruotsin kielen taito on etu. 16

Olet tottunut tydskenteleméin kansain-
vilisessd tyoymparistossd englanniksi.
30

Englannin kieli
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Sisdllonanalyysi aloitettiin aineiston redusoinnilla eli pelkistamiselld. Pelkistami-
sen tarkoituksena oli 16ytdd aineistosta alleviivaamista hyddyntden pelkistetyt il-
maukset. Analyysiyksikoksi katsottiin tyonantajien odotuksia eli kvalifikaatiota
kuvaavat lauseet. Tamdin jdlkeen pelkistetyt ilmaukset eli lauseet listattiin allek-
kain erilliseen tiedostoon. Otimme pelkistamisvaiheessa huomioon sen, ettd yh-
destd lauseesta voi 16ytyd useampiakin pelkistettyjd ilmauksia. T4lld tavoin pel-
kistamisvaiheessa luodaan pohja seuraavalle vaiheelle eli klusteroinnille (Tuomi
& Sarajdrvi, 2018, s. 123).

Redusoinnin jdlkeen siirryttiin aineiston klusterointiin eli ryhmittelyyn. Ai-
neistosta 1oydetyt pelkistetyt ilmaukset kadytiin huolellisesti lapi. Useilla lukuker-
roilla aineistosta pyrittiin etsimddn samaa kuvaavia kasitteitd, jotka ryhmiteltiin
ja yhdistettiin omiksi luokiksi. Naistd luokista muodostuivat alaluokat, jotka ni-
mettiin luokan sisdltod kuvaavasti. Ryhmittelyad jatkettiin yhdistelemdlld alaluo-
kat yldluokiksi, jotka nimettiin aiemman teorian perusteella. Télld tavoin yksit-
tdiset tekijdt sisdllytetddn yleisempiin késitteisiin ja aineisto saatetaan tiivistetym-
pddn muotoon (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 124). Tadssd vaiheessa analyysi muut-
tui aineistoldhtodisestd teoriaohjaavaksi. Aineiston klusteroinnilla luodaan pohja
tutkimuksen rakenteelle sekd alustaville tutkimustuloksille (Tuomi & Sarajérvi,
2018, s. 124).

Aineiston klusteroinnista edettiin viimeiseksi aineiston abstrahointiin eli
kasitteellistamiseen. Edeltavan klusteroinnin voidaan ndhda olevan jo osa abst-
rahointia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 125). Tassd vaiheessa ylaluokat ryhmiteltiin
yhdistédviin luokkiin aiemmassa luvussa esitellyn perinteisen kvalifikaatioluokit-
telun perusteella. Taten yhdistdvien luokkien nimet tulivat valmiiksi teoriasta
annettuina. Yhdistavat luokat olivat tuotannolliset, normatiiviset ja innovatiivi-

set kvalifikaatiot.

44.2 Diskurssianalyysi

Toiseen tutkimuskysymykseen koskien HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatioi-
den diskursiivista rakentumista tyopaikkailmoituksissa etsittiin vastauksia dis-

kurssianalyysin avulla. Aineiston analyysi toteutettiin hyddyntamalld Pynnosen
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(2013) kolmivaiheisen diskurssianalyysin prosessimallin (kuvio 7) kahta ensim-
mdistd vaihetta. Kyseisen mallin soveltaminen oli tutkijoista perusteltua, silld se
tarjoaa paitsi selkedn myos monipuolisen tavan ldhestyd aineiston analyysia. Ai-
neiston analyysi kokonaisuudessaan toteutettiin yhdistelemalld seka tutkijoiden

itsendistd ettd yhteisesti tehtyd analyysia mahdollisimman monien ndkokulmien

mahdollistamiseksi.

Kfekstuaalinen \

- Liike tekstin tasossa,
”"mekaanisuus”

- Analyyttinen tutki-
musote

- Kontekstin merkitys
pienehko

- Tekstianalyysi, teks-
tin jérjestys ja ra-
kenne, sisdllonana-
lyysi, teemoittelu,
tyypittely, lingvisti-
nen analyysi

- Mitéd ilmiostd sano-
taan ja miten?

(A

nalyyttinen

Liike tulkitsemisen -
tasossa, ymmarta-
minen, merkityk-
set

Tulkitseva tutki- -
musote
Kontekstien merki- -
tys suuri tulkin-
nassa -
Representaatiot,
valinnat, tulkinnat
Miten ja millaisena
ilmi6 kuvataan? -
Millaisia merkityk-
sid ilmio tatd
kautta saa?

\ ﬂriittinen

Liike tekstin takana ja alla,

liike tekstin ja takana olevan
valilld, merkitysten merki-
tykset

Kriittinen, emansipatorinen
tutkimusote
Yhteiskunnallisen kontekstin
merkitys keskeinen

Valta, ideologia, arvot,
emansipaatio, vaihtoehtoiset
representaatiot ja diskurssit,
legitimointi, instituutiot
Miksi ilmio kuvataan sellai-
sena kuin kuvataan? Mitd
merkityksid sen saamilla
merkityksilld on?

R » /

Kuvio 7. Diskurssinanalyysin kolmivaiheinen prosessimalli (Pynnonen, 2013).

\

Diskurssianalyysin ensimmadisessd vaiheessa aineisto kédytiin systemaattisesti
lapi tekstuaalisella tasolla, analyyttisella ja havainnoivalla otteella hyodyntden
valittuja ndkokulmia ja kasitteitd (Pynnonen, 2013). Analyysi aloitettiin kaytan-
nossd lukemalla aineistoa ja tekemailld yksityiskohtaisia huomioita mm. sen si-
sadllostd ja rakenteesta, jolloin fokuksena on kielenkdyton mikrotaso eli teksti it-
sessddan huomioiden kuitenkin koko ajan konteksti sen taustalla (Pynnonen, 2013;
Siltaoja & Vehkaperd, 2011, s. 217). Tassd kohtaa kiinnitettiin huomiota erilaisiin
substantiiveihin, adjektiiveihin ja verbeihin, joilla HR-ammattilaisuutta tai tyo-

tehtdvaa kuvattiin. Huomioon otettiin my0s erilaiset retoriset keinot ja ilmaisu-
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muodot. Tdssd prosessin vaiheessa kdytettiin hyodyksi varikoodaamista. Ensim-
mdisen vaiheen tavoitteena oli nostaa esille aineiston keskeisid teemoja, ominai-
suuksia sekd merkitysten tuottamisen tapoja, ja siten tunnistaa ja kuvata aineis-
tossa esiintyvid diskursseja luokittelun avulla.

Analyysin seuraavassa, tulkitsevassa vaiheessa, siirryttiin analyyttisesta
tekstin analysoinnista tulkintojen tekemiseen. Ensimmadisessd vaiheessa tarkas-
teltua tekstid ja tunnistettuja diskursseja sekd niiden tuottamisen tapoja pyrittiin
ymmadrtdméaan syvallisemmalld tasolla valittujen tyokalujen eli genren, interteks-
tuaalisuuden ja kontekstin kédsitteiden avulla (Pynnonen, 2013). Diskurssianalyy-
sin tyokalujen ollessa seka kielellisid ettd sosiaalisia, niitd ei voi “suoraan” 16ytaa
aineistosta (Pietikdinen & Méantynen, 2019, s. 245) ja siksi analyysin tulkinnat on
perusteltu lukijalle selkedsti. Tutkijoiden valinnat ja niiden mahdolliset vaiku-
tukset tulkintojen syntymiseen on otettu huomioon.

Diskurssianalyysi eroaa tdssad vaiheessa sisdllonanalyysista, silld pelkkien
merkitysten tunnistamisen sijaan tutkimus kohdistuu myos ndiden merkitysten
tuottamisen tapoihin (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 117). Mikrotasolta siirryttiin
analyysin toisessa vaiheessa laajempaan makrotasoon, jolloin tavoitteena oli
merkitysten ja niiden tuottamisen ymmartdminen tilanteisen, intertekstuaalisen
ja yhteiskunnallisen kontekstin kautta. Lopputuloksena syntyi diskursseja ku-
vaavia representaatioita. Kuviossa 8 on esitetty esimerkki diskurssianalyysin ete-

nemisesta.



. B Merkityksen X X HR-ammattilaisen
Alkuperiinen ilmaus Teema . Diskurssi .
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Kuvio 8. Esimerkki diskurssianalyysin etenemisesta.

Pynnosen (2013) prosessimallin mukaisesti tulkitsevasta vaiheesta voidaan viela
edetd viimeiseen eli kriittiseen vaiheeseen, mikali tutkimuskysymykset tai aineis-
tosta esiin nousseet representaatiot sitd edellyttavat. Kriittisyyden tavoitteena on
usein diskurssin muuttaminen seké jopa kunnianhimoisesti sosiaalisen muutok-
sen aikaansaaminen (Pynnonen, 2013), johon tamad tutkimus ei kuitenkaan pyri
sen ollessa ensimmadinen laatuaan. Tam&n vuoksi tutkimus rajautuu analyysin

kahteen ensimmadiseen vaiheeseen.

4.5 Eettiset ratkaisut

Tama tutkimus noudattaa tutkimuksen hyvia tieteellisid kaytantoja (TENK, 2012)
ja sitd on ohjannut rehellisyyden, luotettavuuden, arvostuksen sekd vastuunkan-
non arvot. Aiheen valinnan kannalta tutkimuksen eettisyyttd on syytd pohtia ai-
heen tarpeen ja tirkeyden ndkokulmasta. Tutkimuksen aiheen valintaan vaikutti
niin tutkijoiden oma kiinnostus kuin tutkimusaukko etenkin suomalaisessa tut-
kimuksessa. Aihe ei kuitenkaan luonteeltaan ole sensitiivinen eikd sen kohde ole
erityisen haavoittuva, joten tdhan liittyvid seikkoja ei ole ollut tarpeen huomi-

oida.
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Tutkimuksen aineisto koostui tyopaikkailmoituksista, jotka ovat interne-
tissd julkista materiaalia ja vapaasti kaikkien saatavilla. Ndin ollen erillisid lupia
niiden tutkimuskayttoon ei tarvittu. Ilmoitukset eivit sisdltdneet arkaluontoista
tietoa, mutta Kuulan (2015) mukaan internetin kdyttoon tutkimusaineistona liit-
tyy kuitenkin tutkimuseettisid kysymyksid sivuston sisddnkirjautumisvaatimuk-
siin tai verkkoaineiston sdilytykseen liittyen. Aineisto kerittiin julkisilta verkko-
sivustoilta, jotka eivit vaatineet sisddnkirjautumista, joten tutkimuksessa ei esiin-
tynyt rajoitteita aineiston keruun osalta. Aineisto oli kuitenkin luonteeltaan het-
kellinen, silla tyopaikkailmoitukset ovat tyonhakusivustoilla usein vain ennalta
maédritellyn hakuajan, jonka jialkeen ne poistuvat.

Tutkimuksen aineiston hetkellisen luonteen vuoksi se tallennettiin suojat-
tuun pilvipalveluun, joihin vain tutkijoilla on ollut padsy. Aineisto kopioitiin sel-
laisenaan erilliseen tiedostoon, pois lukien ilmoitusten henkil6tiedot sekd tyon-
antajaorganisaatio. Ndin varmistettiin aineiston sdilyvyys tutkimuksen valmis-
tumiseen asti, silld ilmoitukset olisivat saattaneet poistua tyonhakusivustoilta
aiemmin. Sekd pilvipalveluun tallennettu ettd tulostettu aineisto tullaan hévitta-
maéadn asianmukaisesti heti tutkimuksen valmistuttua.

Aineistona olevat tyopaikkailmoitukset anonymisoitiin siten, ettei niitd
pysty yhdistamé&an ilmoituksen julkaisijaan eli tyonantajaorganisaatioon. Nain
ollen myos aineisto-otteet tehtiin tunnistamattomaksi. Ilmoitukset numeroitiin
analyysin helpottamiseksi sekd aineisto-otteita varten. Tyonantajaorganisaatioi-
den anonymiteetti sdilytettiin, silld kyseinen tieto ei ollut olennaista tutkimuksen
kannalta. Anonymisointi otettiin huomioon myos tyopaikkailmoituksissa ollei-
den tydnantajaorganisaatioiden yhteyshenkildiden osalta. Tietosuojalainsddadan-
tod el tarvinnut huomioida, silld ne eivit olleet tutkimuksen kannalta olennaisia.
Tietosuojalainsdddantoa ei siten tarvinnut huomioida.

Tutkimuseettisissd kysymyksissa tulee ottaa huomioon my®os tutkijan posi-
tio, joka korostuu erityisesti diskurssitutkimuksessa sen tulkitsevan luonteen
vuoksi. Tutkijoiden tulee tiedostaa asemansa yhtéldising tiedontuottajina pohti-

malla asemaansa seki eettistd vastuutaan niin valikoituneen kontekstin kuin tut-
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kimustulosten osalta, jotta lukija voi arvioida niiden vaikutusta analyysiin (Pie-
tikdinen & Méantynen, 2019, s. 42; Potinkara ym., 2022). Tiedontuottajien rinnalla
tutkijat liittyvat Pynnosen (2013) mukaan tutkimuksen myotd osaksi sosiaalisen
todellisuuden konstruointia kadyttdessdan kieltd ja tuottaessaan tekstid. Hanen
mukaansa tutkimus voidaan ndhdd puheenvuorona muiden puheenvuorojen eli
tutkimusten joukossa, jossa jokainen puheenvuoro antaa eri painotuksilla tilaa
tietyille “ddnille” samalla jattden toisia vahemmadlle. Ndin ollen tutkijoiden asema
tulkitsijoina sekd reflektiivisyys omaa tyotd kohtaan korostuu. Tutkimuksessa
tama huomioitiin ldpindkyvyydelld sekd analyysien prosessimaisella tyostami-
selld palaten usein reflektiivisesti prosessissa taaksepdin pohtimaan aiempia va-

lintoja.
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5 TULOKSET

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset tutkimuskysymyksittdin. Ensim-
mdisessd alaluvussa esitellddn ensimmadisen tutkimuskysymyksen tulokset eli
esitellddn aineistosta sisdllonanalyysin avulla 16ydetyt HR-ammattilaisen tyon
kvalifikaatiot. Toinen alaluku kaisittelee toista tutkimuskysymystd, jonka koh-
dalla muodostettiin diskurssianalyysin avulla kahdeksan diskurssia, jotka dis-
kursiivisesti rakentavat kvalifikaatioita. Tutkijoiden tekemien tulkintojen tueksi
ja havainnollistamiseksi tuloksissa kdytetddn suoria aineistoesimerkkeja. Selkey-

den vuoksi kaikki aineistoesimerkit on sisennetty.

5.1 HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatiot

Tdssd alaluvussa esitellddn tutkimuksen tulokset ensimmadisen tutkimuskysy-
myksen osalta. Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittad HR-
ammattilaisen tyon kvalifikaatioita. Aineistosta oli 16ydettdvissd teoriaohjaavasti
kvalifikaatioiden kolme p&ddluokkaa alaluokkineen (taulukko 2). Pddluokat ovat
tuotannolliset, normatiiviset sekd kehittavat kvalifikaatiot. Padluokista johdetut
alaluokat esitellddn kunkin p&dluokan alla erikseen. Aineistoesimerkeissa kvali-
fikaatiot on tummennettu lukijaa helpottamaan niissd esimerkeissé, joissa esiin-

tyy viitteitd useampaan kvalifikaatioluokkaan.
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Taulukko 2

HR-ammattilaisen tyon kovalifikaatiot

Tuotannolliset kvalifikaatiot

Kovat kvalifikaatiot Pehmeit kvalifikaatiot
- HR-tietamys - vuorovaikutus- ja yhteistyttaidot
- myyntityon kokemus - asiakaspalvelutaidot

toimialan tuntemus
soveltuva koulutus
tietotekniset taidot
kielitaito

liiketoimintaosaaminen

Normatiiviset kvalifikaatiot

Mukautumiskvalifikaatiot Motivaatiokvalifikaatiot Sosiokulttuuriset kvalifikaa-

- tunnollisuus - itsendinen tyoote tiot
- organisointikyky - innostuneisuus ja - organisaatiokulttuu-
- reagointikyky muut- muiden innostami- riin sitoutuminen

tuviin tilanteisiin nen - verkostoitumistaidot
- paineensietokyky - tavoitteellisuus
- joustavuus - avoimuus haasteille

- ekstroversio

Kehittiavit kvalifikaatiot

Itsensd kehittdmisen kvalifikaatiot Tehtédvian, prosessien ja kulttuurin kehittdmi-
- jatkuva oppiminen sen kvalifikaatiot
- ammattitaidon kehittiminen - ratkaisukeskeisyys

- ongelmanratkaisutaidot
- luovuus

51.1

Tuotannolliset kvalifikaatiot

Tuotannolliset kvalifikaatiot kuvastavat itse tyon tekemisessa valttamattomaksi

katsottuja taitoja ja valmiuksia. HR-ammattilaisen tyon tuotannolliset kvalifikaa-

tiot muodostuivat aineiston perusteella sekd kovista ettd pehmeistd kvalifikaati-

oista. Kovat kvalifikaatiot muodostuivat aiemmasta tyokokemuksesta ja sen tuo-

masta tietdmyksestd, liiketoimintaosaamisesta, soveltuvasta koulutuksesta, tie-

toteknisistd taidoista sekd kielitaidosta. Pehmeit kvalifikaatiot muodostuivat
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puolestaan vuorovaikutus-, yhteistyo- ja asiakaspalvelutaidoista. Kaiken kaikki-
aan tuotannollisia kvalifikaatioita 16ytyi jokaisesta aineiston tyopaikkailmoituk-
sesta.

Eniten mainintoja 16ytyi aiemman tyokokemuksen tuomasta osaamisesta.
Aikaisempaa kokemusta vastaavista tyotehtdvistd ja alalta vaadittiin ldhes kai-
kissa ilmoituksissa. Tyonkuvat pitivit sisdllddn niin perinteiseen HR:dadn, rekry-
tointiin kuin kehittdmiseen liittyvid tehtdvid. Tutkimus kasittelee kehittamiseen
liittyvid kvalifikaatioita tarkemmin mychemmastd kehittavid kvalifikaatioita tar-
kastelevassa alaluvussa.

Perinteisen HR:n tehtdvat muodostuivat pddasiassa tyosuhteen elinkaareen
liittyvistd tehtdvistd, HR-raportointiin ja henkilostohallinnon dokumenttien laa-
timiseen ja ylldpitimiseen sekd palkanlaskentaan liittyvistd tehtdvistd. Ndissa
tehtdvissd menestydkseen hakijalta odotettiin etenkin tytlainsddddannon tunte-

musta sekd yleistd ymmarrystd HR-kdytdannoistd ja palkanlaskennasta.

Arvostamme aiempaa kokemusta henkilostohallinnon monipuolisista tehtivistd, tyon-
lainsdddannoén tuntemusta sekd soveltuvaa koulutusta. (Ilmoitus 8)

Vaatimukset: Vahva ymmarrys henkilostohallinnon lainsdddannostd ja kdaytannoista (I1-
moitus 9)

Rekrytoinnin tehtaviét pitivit sisdllddn vuorostaan tyotehtavia kaikista rekrytoin-
tiprosessin vaiheista aina hakijoiden kartoituksesta lopullisten valintojen tekemi-
seen. Rekrytoinnin kohdalla tyonantajat korostivat kykya tarttua toimeliaasti pu-
helimeen sekd halua yhdistdd oikea tyd ja tekijd. Osa tyonantajista toi myos esille,
ettd rekrytoijan tyotehtdavassd eduksi katsottiin aiempi kokemus myyntitydsta

sekd tuntemus kyseisen organisaation toimialoista.

Tyopdivasi kuluvat padsaantoisesti haastatteluiden parissa - puhelimessa, videolla tai kas-
votusten. Tydsi sisdltdd myos sopivien hakijoiden "kaivuuta', jolloin etsit ja kartoitat po-
tentiaalisia tyonhakijoita hakijakannoistamme ja tarjoat heille uusia tyo- ja uramahdolli-
suuksia. Pddset myos tuottamaan henkiloarviointeja, sparraamaan kandidaattejasi seké te-
keméén itse rekrytointi- ja palkkauspadatoksid. (Ilmoitus 3)
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Vain parissa ilmoituksessa nostettiin selkeésti esille vaatimus liiketoiminnalli-
sesta ja strategisesta osaamisesta ja ajattelusta. Vaadetta kuitenkin tuotiin epa-
suorasti esille muutamassa ilmoituksessa tehtdavan kuvailussa. Liiketoiminnalli-
nen tietdmys yhdistettiin ndissd ilmoituksissa organisaation liiketoiminnallisten
tavoitteiden tukemiseen, HR-prosessien ja -strategian toteutukseen ja kehittami-
seen, tydskentelyotteeseen sekd asiakkaiden neuvontaan. Alla olevista aineis-
toesimerkeistd ensimmadinen edustaa suoraa ja toinen epdsuoraa ilmausta liike-

toimintaosaamisen edellytyksesta.

Péarjaat tehtdvissd erinomaisesti, jos sinulla on: litketoimintaldhtoinen ja ratkaisukeskeinen
tyoskentelyote (Ilmoitus 29)

Téssd tehtdvéassd toimit keskeisessd roolissa vastuullisena henkilostopalvelujen suunnitte-
lijana ja toteuttajana, joka tukee organisaation liiketoiminnallisia tavoitteita. (Ilmoitus 9)

Monissa ilmoituksissa mainittiin, ettd hakijalta odotetaan soveltuvaa koulutusta
tehtdvaan. Suurimmassa osassa ilmoituksia koulutuksen merkitysta tai sisédltod
ei kuitenkaan avattu tarkemmin, vaan vaade tuotiin usein esille listaamalla alla

olevan aineistoesimerkin lailla.

Arvostamme aiempaa kokemusta henkilostohallinnon monipuolisista tehtavistd, tyonlain-
sddddannon tuntemusta sekd soveltuvaa koulutusta. (Ilmoitus 8)

Muutamassa ilmoituksessa kuitenkin tuotiin esille jonkin tietyn koulutuksen
vaatimus. Ndissd ilmoituksissa kaupallista korkeakoulutaustaa toivottiin selke-
dsti eniten. Muita ilmoituksissa esiintyneitd koulutuksia olivat viestinndn, henki-
16stohallinnon, kasvatusalan ja hallinnollisen alan koulutukset.
Tyokokemuksen ja koulutuksen tavoin tyonantajat katsoivat myos tietotek-
nisten taidot arvokkaiksi. Suurimmassa osassa ilmoituksia ei tuotu yksityiskoh-
taisemmin esille tiettyihin ohjelmistoihin tai jdrjestelmiin liittyvid kayttotaitoja,

vaan tietoteknisiin taitoihin ja valmiuksiin viitattiin yleiselld tasolla. N&in ollen
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tiettyjen ohjelmistojen tai jarjestelmien kayttotaitojen sijaan oleellisempaa oli ha-
kijan kyky omaksua erilaisia jarjestelmid. Kuitenkin muutamassa ilmoituksessa
tuotiin esille, ettd hakijalta odotetaan erityisesti Microsoft Office -ohjelmien hal-

lintaa.

Ihmisend olet innokas oppimaan uutta, omaksut helposti erilaisten IT-jidrjestelmien kiy-
ton ja hallitset Microsoft 365 perustyokalujen kdyton hyvin. (Ilmoitus 1)

Kielten osaaminen mainittiin niin ikdan useassa ilmoituksessa. Suomen kielitai-
don lisdksi englannin kielitaitoa vaaditaan nykyisin monesti alalla kuin alalla,
mikd ndkyi myos aineiston ilmoituksissa. Suomen ja englannin kielten lisdksi
ruotsin kielitaito tuotiin esille muutamassa ilmoituksessa. Ruotsin kielitaidon
katsottiin kuitenkin olevan ennemmin vain eduksi, eika sitd vaadittu hakijalta

samalla tavoin kuin suomen ja englannin kielitaitoa.

Kommunikoit sujuvasti suomeksi ja englanniksi, ruotsinkielentaito katsotaan eduksi. (Il-
moitus 1)

Edelld tuotujen kovien kvalifikaatioiden lisdksi HR-ammattilaiselta edellytettiin
aineiston perusteella myos pehmeita kvalifikaatioita. Pehmeiét kvalifikaatiot na-
kyivat hyvien vuorovaikutus- ja yhteistyovalmiuksien sekéd asiakaspalvelutaito-
jen edellytyksend. Ilmoitusten perusteella valmiuksia tarvittiin suhteessa ulkoi-

seen ja sisdiseen sidosryhmatyoskentelyyn.

olevia asiakassuhteitamme seki tukemaan myyjiimme uusien asiakassuhteiden raken-
tamisessa. (Ilmoitus 2)

Tehtdvénisi on tukea ja ohjata esihenkilditd HR- ja tydsuhdeasioissa seké vastata sisédisestd
viestinndsta henkilostoasioihin liittyen. (Ilmoitus 5)



51

HR-ammattilaisen ty6 edellytti aineiston perusteella monesti kykya tulla toimeen
erilaisten ihmisten kanssa sekd kykya lukea toisten kdyttdytymistd ja muokata
omaa kadyttaytymistddn tilanteen mukaan. Ulkoisilla sidosryhmilla viitattiin il-
moituksissa enimmdkseen asiakassuhteisiin, kuten ylld olevasta aineistoesimer-
kistd on ndhtavilld. Ilmoituksissa tuotiin myos esille tyon sisdltdvan sisdista si-
dosryhmatyoskentelyd esihenkiléiden tai muiden osastojen, kuten taloushallin-

non tai myynnin tiimin kanssa.

5.1.2 Normatiiviset kvalifikaatiot

Normatiiviset kvalifikaatiot kuvastavat niitd tyon kannalta olennaisia henkilo-
kohtaisia ominaisuuksia, joita hakijan odotetaan omaavan. Normatiiviset kvali-
tikaatiot jaotellaan mukautumis-, motivaatio- ja sosiokulttuurisiin kvalifikaatioi-
hin. Mukautumiskvalifikaatioiden katsotaan tulevan ulkoapéin, kun taas moti-
vaatiokvalifikaatioiden ajatellaan olevan sisdltdpdin kumpuavia ominaisuuksia.
Sosiokulttuuriset kvalifikaatiot puolestaan liittyvit ensisijaisesti tydyhteisoon ja
organisaatiokulttuuriin sitoutumiseen. Jokaisesta ilmoituksesta 16ytyi vahintaan
yksi normatiivisiin kvalifikaatioihin viittaava maininta. Eniten painottuivat mo-
tivaatiokvalifikaatiot. Mukautumiskvalifikaatioita 16ytyi myds monesta ilmoi-

tuksesta. Selkeisti viahiten ilmeni sosiokulttuurisia kvalifikaatioita.

Mukautumiskvalifikaatiot. HR-ammattilaisen tyon mukautumiskvalifikaatiot
muodostuivat ilmoitusten perusteella tunnollisuudesta, organisointikyvystd,
reagointikyvystd muuttuviin tilanteisiin, paineensietokyvystd sekd joustavuu-
desta.

Hakijalta edellytettiin ilmoitusten perusteella etenkin tunnollisuutta. Ilmoi-
tuksissa tunnollisuus liitettiin monesti yleiseen luotettavuuteen ja vastuuntun-
toisuuteen. Tunnollisuutta ilmensivdt myos toivottu tarkkuus ja huolellisuus

tyotehtdvien hoidossa.

Toivomme sinulta: Luotettavuutta - pidat kiinni sovituista asioista. (Ilmoitus 26)
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Olet etsimdmme henkils, d’os tyokalupakistasi 16ytyy oma-aloitteisuutta, tarkkuutta ja
huolellisuutta. (Ilmoitus 10)

Tunnollisuuden tavoin monessa ilmoituksessa edellytettiin kykyd oman tyon or-
ganisointiin. [Imoituksissa oman tyon organisoinnin kvalifikaatiota tuotiin esille

edellyttamalld hakijalta organisointikykya ja jarjestelmallisyytta.

Tehtdvéassd menestyminen edellyttdd seuraavaa: jarjestelmaillinen ja organisointikykyinen
tyoote. (Ilmoitus 13)

Néaiden ominaisuuksien liséksi ilmoituksissa tuotiin esille tarve nopealle reagoin-
tikyvylle muuttuviin tilanteisiin sekd paineensietokyvylle. Tyonantajat toivat sa-
massa yhteydessa monesti esille HR-tyon ajoittain stressaavan ja intensiteettisen

luonteen, kuten alla olevasta aineistoesimerkista kdy ilmi.

HoReCa-ala on nopea tempoisesti muuttuva, joten sinulta vaaditaan hyvadd paineensieto-
kykya alati vaihtuviin tilanteisiin. (Ilmoitus 20)

IImoituksissa esiintyi myos joustavuuden edellytys, joka ilmeni hakijalta vaadit-
tuna joustavuutena tyon yleisen luonteen ja matkustamisen suhteen. Tyonantajat
toivoivat parissa ilmoituksissa tyontekijdd, joka suhtautuu nopeastikin muuttu-
viin tilanteisiin joustavalla ja myonteiselld asenteella. Matkustamiseen yhdistet-
tyd joustavuuden tarvetta esiintyi vain kahdessa ilmoituksessa. Joustavuuden
kvalifikaatioon liittyvdt maininnat jdivdt kokonaisuudessaan ylldttavan vahai-

siksi ottaen huomioon ty6eldmdn nykyisen luonteen.

Sinun tulee olla joustava ja luotettava tyontekijd, joka voi sdilyttad hymyn kasvoillaan kii-
reen keskelld. (Ilmoitus 26)

Meilld on yksikoitd useammassa kaupungissa eli tehtdva edellyttdd jonkin verran matkus-
tamista kotimaassa. (Ilmoitus 1)
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Motivaatiokvalifikaatiot. HR-ammattilaisen tyon motivaatiokvalifikaatiot muo-
dostuivat itsendisestd otteesta tychon, innostuneisuudesta ja kyvystd muiden in-
nostamiseen, tavoitteellisuudesta, avoimuudesta haasteille seki ekstroversiosta.

Itsendisen tyootteen kvalifikaatiota ilmeni aineiston ilmoituksissa selkedsti
eniten. Itsendinen tyodote ilmeni esimerkiksi oma-aloitteisuuteen, aktiivisuuteen
sekd itseohjautuvuuteen yhdistettynd. Tyonantajat odottivat hakijan olevan itse-
ndisesti ja oma-aloitteisesti omaan tyohon tarttuva ja vastuuta kantava yksilo alla

olevien aineistoesimerkkien lailla.

Omaat myos hyvit tietotekniset taidot ja kyvyn tyoskennelld aktiivisesti ja oma-aloittei-
sesti. (Ilmoitus 5)

Rakastat myyntid ja olet valmis ottamaan vastuuta sekd toimimaan itsendisesti. (Ilmoitus
26)

Itsendisen tyootteen tavoin useassa ilmoituksessa nousi esille hakijalta odotet-
tava sisdltda kumpuava innostuneisuus sekd kyky muiden innostamiseen. Tyon-
tekijaksi haluttiin ennen kaikkea innostunut, iloinen, positiivinen ja mukaansa-
tamassa ilmoituksessa nostettiin esille ekstrovertin kdyttaytymista kuvaavia piir-
teitd, kuten sosiaalisuutta ja ulospdinsuuntautuneisuutta. Hakijalta odotettiin

luontaista halua kohdata erilaisia ihmisié ja viihtyd heiddn seurassaan.

Luonteeltasi olet sosiaalinen tiimityoskentelijd ja tunnet aitoa paloa HR-alaa kohtaan. (Il-
moitus 25)

Ty0ssd parjadava henkilo on ahkera, ulospdinsuuntautunut, sekd oma-aloitteinen ihminen,
joka haluaa tyopdivinsd aikana kohdata paljon erilaisia ihmisid ja auttaa heitd tyollisty-
maddn. Olet hakemamme henkild, mikéli vithdyt ihmisten parissa, et pelkdd kayttad puhe-
linta, kykenet yhteistyohon myyntiyksikomme kanssa, sekd ennen kaikkea omaat palavan
halun olla osa markkinoiden parasta henkilostopalveluyritystd. Odotamme halua osoittaa
oma osaamisesi, tiimihenked, kyky4 itsendiseen tyohon, sekd iloista mieltd. (Ilmoitus 21)



54

Innostuneen ja ulospdinsuuntautuneen asenteen lisdksi tyonantajat odottivat
my0s kykyd muiden innostamiseen. Pelkkd innostuneisuus ei titen riittanyt tayt-
tamddn tyonantajien odotuksia, vaan lisdksi hakijan tulisi kyetd omalla innostu-
neisuudellaan innostamaan myos muita. Hieman epaselvidksi kuitenkin jdi, liit-
tyiko kyky muiden innostamiseen organisaation tyontekijoihin, ylempé&an joh-

toon vai kenties molempiin.

Odotamme: kykyd sytyttdd ja innostaa ihmiset muutokseen ja arjen muuttamiseen sekd
toimeenpanoon. (llmoitus 24)

Edelld mainittujen motivaatiokvalifikaatioiden lisdksi ilmoituksissa esiintyi ta-
voitteellisuuden ja avoimuuden kvalifikaatiot. Hakijalta odotettiin avoimuutta
haasteiden kohtaamiseen seki tavoitteellisuutta, jota ilmensivat myos maininnat

motivoituneisuudesta ja mddratietoisuudesta.

Toivomme, ettd olet avoin ja innoissasi uusille haasteille ja mahdollisuuksille. (Ilmoitus 25)

Rekrytoijan tyd onkin tavoitteellista ja antoisaa - siksi terve kilpailullisuus ja maaréatietoi-
suus ovat ehdottoman arvokkaita ominaisuuksia tyossd menestymisellesi. gﬂmoitus 3)

Sosiokulttuuriset kvalifikaatiot. HR-ammattilaisen tyon sosiokulttuuriset kva-
lifikaatiot muodostuivat organisaatiokulttuuriin sitoutumisesta sekd verkostoi-
tumistaidoista.

Organisaatiokulttuuriin sitoutuminen nakyi ilmoituksissa sitoutumisen
vaateena etenkin organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Ndiden lisdksi muuta-
massa ilmoituksessa kaytettiin tiimi- ja joukkuehenkisyyden kaltaisia sanavalin-
toja, jotka kuvastivat niin ikddn organisaation kulttuuriin sitoutumisen kvalifi-

kaatiota.

Olemme vastuullinen, yhdenvertainen ja monimuotoinen tydyhteiso, jonka jdsenend on
mielestimme kunnia olla, ja laskemme sen my®os eduksi, jota toivomme sinunkin arvosta-
van. (Ilmoitus 1)
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Térkeintd meille on kuitenkin ennen kaikkea innostunut asenteesi, tiimihenkisyys ja halu

yhdistédd oikea tyo ja tekijd ja luoda samalla mahdollisuuksia menestya. (Ilmoitus 3)

Organisaatiokulttuuriin sitoutumisen lisdksi muutamassa ilmoituksessa tuotiin

esille organisaation ulkopuolisten kontaktien ja verkostojen merkitys.

Odotamme: alueellista tuntemusta, kontakteja ja yhteistyoverkostoja sekéd halua, intohi-
moa ja kyvykkyyttd solmia sekd rakentaa uusia kontakteja ja kumppanuuksia. (Ilmoitus
24)

Kuten yllad olevasta aineistoesimerkistd kdy ilmi, osa tyonantajista katsoi téarke-
dksi, ettd hakijalta 16ytyy jo valmiiksi verkostoja. Yhtd tarkedksi katsottiin myos

kyky luoda verkostoja lisdd sekd yllapitdd niitd.

5.1.3 Kehittavit kvalifikaatiot

Kehittavat kvalifikaatiot kuvastavat niitd tyon kannalta olennaisia ominaisuuk-
sia, jotka liittyvat nimensd mukaisesti kehittdmiseen. HR-ammattilaisen tyon it-
sensd kehittamisen kvalifikaatiot pitivit sisdllddan kyvyn jatkuvaan oppimiseen
ja ammattitaidon kehittdmiseen. Oman tyotehtdvan, -prosessien ja -kulttuurin
kehittdmisen kvalifikaatiot puolestaan muodostuivat ratkaisukeskeisyydestd,
ongelmanratkaisutaidoista ja luovuudesta. Reilu puolessa ilmoituksista 16ytyi
mainintoja kehittavistd kvalifikaatioista.

Kyky jatkuvaan oppimiseen ndhtiin muutamassa ilmoituksessa oleellisena.
IImoituksista vilittyi tyonantajien odottavan hakijalta halukkuutta ja ennen kaik-
kea innokkuutta uuden oppimiseen. Jatkuva oppiminen yhdistettiin usein tieto-
teknisiin taitoihin. Tyonantajat odottivat hakijalta kykyd omaksua erilaisia jdrjes-

telmia.

Ihmisend olet innokas oppimaan uutta, omaksut helposti erilaisten IT-jirjestelmien kiy-
ton ja hallitset Microsoft 365 perustyokalujen kdyton hyvin. (Ilmoitus 1)
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Myo6s hakijan halukkuus oman ammattitaitonsa kehittdmiseen tuotiin muuta-
massa ilmoituksessa esille. Ammattitaidon kehittamisen odotus tuotiin esille
etenkin tyonkuvaan yhdistettynd. Tyonantajat odottivat hakijalta halua ja kykyad
kehittdd ammattitaitoaan tyotehtdvien vaativuuden kasvaessa, kuten alla ole-

vasta aineistoesimerkistd kdy ilmi.

Odotamme sinulta Halua ja kykyé kasvaa ja kehitty4 tehtdvien mukana (Ilmoitus 5)

Itsensd kehittamisen kvalifikaatioiden liséksi ilmoituksessa nostettiin esille edel-
lytys tyotehtdvéan ja -prosessien kehittdmiselle. Tydprosessien kehittamiseen liit-
tyvilld tehtdvilld viitattiin paljolti osaamisen kehittdmisen, tyckyvyn ja -hyvin-
voinnin lisddmisen sekd henkilostohallinnon prosessien kehittamisen tehtéviin.
[Imoituksissa tuotiin esille, ettd hakijalta odotetaan halua, kykyd ja ndkemysta
ndiden prosessien kehittdmiseen liittyen. Kehittdmiseen liittyviksi ominaisuuk-
siksi nostettiin ratkaisukeskeisyys, ongelmanratkaisutaidot sekd luovuus. Naista

eniten tuotiin esille ratkaisukeskeistd asennetta ja ajattelua.

Toivomme sinulta halua ja kykya luoda mahdollisimman automatisoidut ja tehokkaat pro-
sessit palkanlaskentaan ja henkilostohallintoon hyodyntden nykyaikaisia tydkaluja (Ilmoi-
tus 6)

Tyossd tarvitaan: asiakas- ja ratkaisukeskeistd asennetta (Ilmoitus 18)

Tyotehtdvdn ja -prosessien tavoin tyonantajat odottivat hakijalta myos haluk-
kuutta tyoyhteison ja -kulttuurin kehittdmiseen. Alla olevista esimerkeistd voi-
daan havaita, ettd korostamalla tyontekijakokemuksen ja kulttuurin kehittdmi-

sen tarkeyttd, sen katsottiin kuuluvan hakijan osaamisen keskioon.

Etsimme HR Business Partneria, joka haluaa rakentaa positiivista tyontekijikokemusta ja
olla yrityskulttuurin keskiossa. (Ilmoitus 29)

Térkeintd meille on, ettd viihdyt aidosti ihmisten parissa ja haluat omalla tyopanoksellasi
ylldpitda sekd kehittdd (organisaation nimi poistettu) legendaariseksikin tituleerattua yri-
tyskulttuuria ja yhdessa tekemisti! (Ilmoitus 14)
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Hakijalta odotettiin ilmoitusten perusteella kokonaisvaltaisia kehittymis- ja ke-
hittdmisvalmiuksia. Odotukset kohdistuivat niin itsensd kehittamiseen kuin tyo-

tehtdvdn, -prosessien ja -kulttuurin kehittdmiseen.

5.2 HR-ammattilaisen representaatiot

Téassd alaluvussa esitellddan tutkimuksen tulokset toisen tutkimuskysymyksen
osalta. Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittdd, miten HR-ammatti-
laisen tyon kvalifikaatiot diskursiivisesti rakentuvat tyopaikkailmoituksissa. Ai-
neistosta oli muodostettavissa yhteensd kahdeksan kvalifikaatioita rakentavaa
diskurssia puhetapoineen, jotka kaikki osaltaan representoivat sitd, millaista
tyontekijdd alalle haetaan. Diskurssien tuottamat representaatiot on kursivoitu,
jotta ne erottuvat lukijalle itse diskurssin kuvailusta. Diskurssit ja niiden keskei-

set elementit on kuvattu tiivistetysti taulukossa 3.

Taulukko 3

HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatioita rakentavat diskurssit ja niiden keskeiset elementit

Diskurssi Keskeiset elementit
Ammattitaidon - kokemuksen ja koulutuksen arvottaminen
diskurssi

- ammattitaitoisuutta korostavat tehtdvanimikkeet
- tydyhteison ammattitaidon esilletuonti
- kuvaavat adjektiivit, mm. timanttinen tekija

Yhdessé& onnistu- - vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot edellytys tyon hallitsemiselle

misen diskurssi - yhteistyo liitetty arvoihin, organisaatiokulttuuriin ja organisaation
menestykseen

- intertekstuaalisia viitteitd urheilusanastoa hyodyntamalla

- linkittyy asiakasldhtoisyyden diskurssiin

Itsendisyyden ja - itsendinen tyoskentely edellytys tyolle
vastuunkantoky-

- - - kuvaavat adjektiivit, mm. oma-aloitteinen, luotettava
vyn diskurssi

- mahdollisuus tydn vapaaseen aikataulutukseen ja hybridityohon
- linkittyy ammattitaidon diskurssiin
- osittain ristiriidassa yhdessd onnistumisen diskurssin kanssa
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HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatioita rakentavat diskurssit ja niiden keskeiset elementit

Diskurssi

Keskeiset elementit

Kehitysorientoitu-
neisuuden dis-
kurssi

Kutsumukselli-
suuden diskurssi

Asiakasldhtoisyy-
den diskurssi

Hyvén tyypin dis-
kurssi

Liiketoimintaldh-
toisyyden dis-
kurssi

tyontekijan henkilokohtaisten tavoitteiden korostaminen

kuvaavat ilmaukset, mm. motivoituneisuus, eteenpdinpyrkivyys
kehityksen kohdistuminen tyontekijin itsensa lisdksi organisaatioon
tydnantajan tarjoamat kehittymis- ja kehittimismahdollisuudet

tunnelatautuneet ilmaukset tyontekijan suhtautumisesta tyohon
alan ja tyon luonteen kuvaus merkitykselliseksi ja ihmisldheiseksi
linkittyy asiakasldhtdisyyden diskurssiin

asiakaspalvelu- ja vuorovaikutustaitojen korostaminen

sisdiseen ja ulkoiseen sidosryhmétydskentelyyn viittaaminen
organisaation kuvaus asiakastyohon perustuvaksi

linkittyy yhdessd onnistumisen, hyvian tyypin ja kutsumuksellisuu-
den diskurssiin

ihannepersoonan rakentaminen kuvaavilla adjektiiveilla
linkittyy asiakasldhtoisyyden diskurssiin

myyntikokemuksen ja myynnillisen asenteen korostaminen
organisaation liiketoiminnan esilletuonti

mahdollisuus tulosperusteiseen palkkioon, provisioihin ja osakkuu-
teen

Tyonantajat kdyttivat tyopaikkailmoituksissa paljon hyodykseen intertekstuaali-
suutta eri tekstilajien eli genrejen suhteen ja siten diskursseista oli hahmotetta-
vissa kolme pddgenred. Vaikka ilmoitusten kieli oli vililld hyvinkin vapaamuo-
toista ja tulkinnanvaraista, osoittautui hallitsevimmaksi genreksi tyopaikkail-
moituksille tyypillinen asiagenre, joka ilmeni ilmoitusten informatiivisuuden ja
neutraalin kielen my6ta.

Asiagenren rinnalle toiseksi padgenreksi nousi vapaamuotoisempi mainos-
genre, joka rakentui tyopaikan myymisend hakijalle sekd hakijan sinutteluna.

Pyrkimys hakijoiden yksilollistdimiseen tekee ilmoituksesta henkilokohtaisem-
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man ja luo hakijalle tunteen siitd, ettei hdntd kohdella osana massaa. Mainos-
genre ilmeni my®s erilaisissa lausahduksissa, joilla hakijan huomio pyrittiin he-
rattamdan. Nditd yhdisti genrelle ominainen ytimekkyys ja iskulausemaisuus.

Diskurssien kolmas paddgenre oli henkilokuvagenre. Henkilokuvagenrea
rakensi hakijasta mielikuvia luova puhe, joka keskittyi hakijan osaamiseen ja per-
soonaan. Genren avulla tyonantajat loivat ilmoituksissa kuvaa ihannetyonteki-
jasta.

Kolmen padgenren lisdksi yhdessd onnistumisen diskurssissa oli havaitta-
vissa merkittdvid intertekstuaalisia viitteitd urheilu-uutisiin tai -reportaasiin ur-
heilusanaston hyodyntamisen myota. Diskursseissa esiintyneiden genrejen esi-
merkit on sisdllytetty seuraaviin alalukuihin aineistoesimerkkien toiston véltta-
miseksi. Tekstissd on selkeédsti mainittu, minki aineistoesimerkin avulla esitetddn

ndyte mistakin genresta.

5.21 Ammattitaidon diskurssi

Ammattitaidon diskurssi korostaa vahvasti haetulta tyontekijilta vaadittua ko-
kemusta HR-alasta tai tdsmaéllisemmin tietystd toimialasta tai tyotehtdvistd. Dis-
kurssin puhetapa arvottaa kokemuksen korkealle koulutuksen, kieliosaamisen
sekd tietoteknisten taitojen vélitykselld. Kokemus painottuu selvésti enemmaén
kuin koulutus, jota kuvaillaan pehmedmmin toivottuna tai arvostettuna. Am-
mattitaidon diskurssia rakentaa koulutuksen ja kokemuksen liséksi myos epé-
suorasti haettujen positioiden nimikkeet ja niiden kieli sekéd eteen liitetyt adjek-
tiivit. Tyonantaja ilmaisee suoraan hakevansa HR-ammattilaista tai kuvaa haussa
olevaa tyontekijdd timanttiseksi tekijdksi, joka voidaan kielikuvallisesti liittda
paineen alla kouliintuneeseen kovaan tekijdan. Toisaalta tédllaista kokemusta pe-
rustellaan my®os tyon vaativuudella. Seuraava aineistoesimerkki edustaa myos

intertekstuaalisuutta asiagenreen.

Toivomme sinulta kokemusta henkildstohallinnon monipuolisista tehtdvistd, tehtavaan
soveltuvaa koulutusta ja sujuvaa suomen seki englannin kielitaitoa. (Ilmoitus 14)
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Ammattitaidon diskurssi rakentuu my®0s siitd, mitd tyonantaja tarjoaa hakijalle.
[Imoituksissa organisaatiota ja tyoyhteisod saatetaan kuvailla ammattilaisten jou-
koksi tai ammattitaitoiseksi tyoyhteisoksi, johon hakijalla on nyt mahdollisuus
liittyd. Tyoyhteison kuvaamisella yritetddn kenties herdttaa jo valmiiksi itsensa
ammattilaiseksi kokevan hakijan mielenkiinto ja yhteisollisyyden tuntemuksia.
Toisaalta liiallinen jaetun ammattitaitoisuuden korostaminen saattaa asettaa ha-

kijalle paineita tuntea olevansa juuri kyseisenlainen sopiakseen joukkoon.

Tdssd tiimissd pddset osaksi tyostddn nauttivien ammattilaisten joukkoa. (Ilmoitus 1)

Ammattitaidon diskurssin puhetapa juontaa juurensa pddasiassa tydelaman kas-
vaneista vaateista tyontekijdd ja hdnen tehokasta suoriutumistaan kohtaan.
Tyonantaja ei vain luettele ihanteellisia kvalifikaatioita, vaan rakentaa vaati-
musta valmiista tyontekijdstd. Kokemuksen korostuminen ilmoituksissa on toi-
saalta perusteltua alalle suuntaavan koulutuksen loistaessa poissaolollaan. Suo-
messa ei ole tdysin spesifid sekd alemman ettd ylemman tutkinnon yhdistavaa
henkilostoalan koulutusta, jolla hakija voisi perustella osaamistaan. Trendind on-
kin viimevuosina ollut alanvaihdokset HR-alalle, mika kielii siitd, ettd tdysin eri
alankin tyokokemus ndhdé&én jokseenkin arvokkaampana kuin HR-alaan keskit-
tyneet opinnot. Ongelmaksi muodostuukin alalle sisdanpéadsy, mikali tyokoke-
musta ei ole vield kertynyt alalta.

Globalisoitunut yritysmaailma sekd tyomarkkinat perustelevat puolestaan
kielitaidon seka tietoteknisten taitojen korostumista. Tydpaikkailmoitusten gen-
ren yhd vakiintuneemmaksi kédytéanteeksi on noussut englannin ja suomen kielen
sekoittaminen. Hakijan kielitaitoa koetellaan osittain jo haettujen positioiden teh-
tavanimikkeissd, jotka on lainattu suoraan englannista. Englanninkielisilla tehta-
vanimikkeilld voidaan ilmaista organisaation kansainvélistymistd seka tarjotun
tyon vaativuutta. Nimikkeiden lisdksi myos tyotehtdvid kuvatessa on saatettu
kayttdd englanninkielistda ammattisanastoa, mikd puhuttelee erityisesti kysei-

sestd tehtdvdalueesta kokemusta omaavia hakijoita.
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[...] hakee nyt kauttamme vankan kokemuksen omaavaa HR BUSINESS PARTNERIA [...]
Tarjolla on siis upea mahdollisuus HR-alan ammattilaiselle! (Ilmoitus 23)

[...] pdéset tekemédn tyotd ERP toiminnanohjaus jérjestelmén kanssa [...] (Ilmoitus 20)

Tyonhakijan kynnystd hakea saattaa nostaa myos paikan vaativuuden korosta-
minen, mikd saa samalla hakijan arvioimaan kriittisemmin ammattitaitoaan suh-
teessa tarjottuun tyohon. Valmiin osaajan korostamisella tyonantaja rakentaa or-
ganisaatiosta kehityshalutonta kuvaa, silld niin sanottu valmis tyontekija sadas-
tdisi organisaation perinpohjaiselta perehdytykseltd, joka vaatii sekd aikaa ettd
rahaa.

Toisaalta ammattitaidon diskurssi osoittautui ristiriitaiseksi nimenomai-
sesti kokemuksen ja koulutuksen korostumisen suhteen. Tytnantaja painottaa
ensin ilmoituksessa tai jopa kdyttdd sanaa “edellytys” kokemuksen ja koulutuk-
sen suhteen, mutta jdljemp&and hakemusta on voitu kdyttdd termid ”toivomme”
tai todeta, ettd tarkeintd on kuitenkin esimerkiksi hakijan asenne, mikd kumoaa

aiemman tiukan vaateen.

Edellytykset: Toivomme, ettd sinulla on jonkin verran tyokokemusta erilaisista HR-tehta-
vistd [...] (Ilmoitus 25)

Ammattitaidon diskurssi tuottaa kokeneen tyontekijin representaatiota, jossa kokemus
rakentuu niin itse tyokokemuksen lisiksi koulutuksesta, kieliosaamisesta seki tietotekni-
sistd taidoista. Diskurssi representoi alan valmista osaajaa liittymdin myds jo valmiiksi

ammattitaitoiseen tyodyhteisoon.

5.2.2 Yhdessa onnistumisen diskurssi

Yhdessd onnistumisen diskurssissa puhe keskittyy yhdessa tekemiseen ja siten
myos tiimityohon, tyoyhteisoon sekd organisaatiokulttuuriin. Diskurssi ilmenee
etenkin puheena vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen tarkeydestd niin tyon hallit-
semisen kuin tyoyhteis66n sopeutumisenkin suhteen. Osassa aineistoa vuorovai-

kutus- ja yhteistyotaidot tuodaan selkedsti esille listattuina tyon vaatimuksiin.
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Téll4 tavoin tyonantaja viestii niiden hallitsemisen olevan yhta tarke&d tyossd on-

nistumisen kannalta kuin muut, esimerkiksi it-osaaminen tai aiempi kokemus.

Pérjaat tehtdvéssd erinomaisesti, jos sinulla on sujuvat vuorovaikutus- ja tiimityo6taidot.
(Ilmoitus 29)

Edellytamme kykyé tyoskennelld itsendisesti sekd osana tiimid. (Ilmoitus 2)

HR-alan vuorovaikutteinen ja tiimityoskentelyyn kallistuva luonne ilmenee ai-
neistossa my0s epdsuorana puheena ja ilmauksina, joissa tyoskentely yhdiste-
tddn vahvasti tyoyhteisossd tapahtuvaksi. Tydskentelytyylid kuvataan yhdessa
tekemiseksi - autetaan toisia ja ratkotaan haasteita yhdessd. Useassa ilmoituk-
sessa yhteisollinen tydskentelytyyli liitetddn organisaation menestymisen edelly-

tykseksi, mikd viestii yhteistyotaitojen painoarvosta organisaatiolle.

Yhdessd olemme vahvempia, koska toimintamallimme perustuu yhteistyhon ja yhdessa
tekemiseen. Haluamme auttaa toisiamme onnistumaan! (Ilmoitus 4)

Osassa ilmoituksista hakijalta kyseenalaistetaan hdnen mielenkiintonsa kysei-
seen tyoyhteisoon liittymiseksi sen sijaan, ettd hédnet saataisiin pohtimaan, kiin-
nostaako juuri kyseinen tydtehtdva hédnta. Samankaltaista puhetapaa kaytetdaan
myds organisaation ilmaistessa hakevansa tyokaveria tyontekijan sijaan, mika
korostaa hakijan liittyvan yhteisoon tyossd aloittaessaan. Yhteisod rinnastetaan
myds arvolatautuneesti perheeseen, johon hakija voisi kuulua. Ilmoituksissa pu-
hutaankin yh& enenevissd madrin yleisemmin organisaatiokulttuurista, jota pi-

detddn arvokkaana asiana, ja joka tyonantajalla on hakijalle tarjota.

Parasta yrityksessd on kuitenkin yrityskulttuuri, joka rakentuu kannustavasta ja huumo-
rintajuisesta ilmapiiristd sekd yhteen hiileen puhaltamisesta. (Ilmoitus 16)
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Yhdessd onnistumisen diskurssissa on havaittavissa myos intertekstuaalisia viit-
teitd tyonantajien kdyttdessd urheilusanastoa hyodyntdvad puhetapaa. Imoituk-
sissa tyoyhteisdd ja tiimid kuvataan esimerkiksi voittajajoukkueeksi, jota hakija
pddsee olemaan osana. Hakijan puolestaan toivotaan olevan joukkuepelaaja, jolta
16ytyy joukkue- ja tiimihenkisyyttd. Urheilusanastoa kédyttamalld tyonantaja pyr-
kii valittimadan kuvaa me-henked ja yhteenkuuluvuutta huokuvasta organisaa-
tiokulttuurista. Voittamisen, joukkueen ja pelaajan kaltaisia sanoja hyodynta-
maélld luodaan my0s tietoista vastakkainasettelua organisaatioiden vilille. Urhei-
lusanaston kdyttaminen luo samalla kyseisestd tytantajasta ainutlaatuista ja
uniikkia kuvaa, joka voi auttaa erottautumaan muiden ilmoitusten joukosta. Yh-
dessd ilmoituksessa onnistumista my0s verrataan suoraan voittamiseen seuraa-

vanlaisesti.

Toivomme, ettd olet positiivinen ja energinen tiimipelaaja jolle yhdessa voittaminen antaa
enemman kuin pelkkd oma onnistuminen. (Ilmoitus 3)

Yhteis- ja tiimityon puhe ilmenee my®os arvojen ja kulttuurin kautta. Arvoja ja
kulttuuria esiin tuomalla pyritddn varmistumaan siitd, ettd organisaatioon saa-
daan paitsi osaava my0s juuri kyseiseen tyoyhteisoon sopiva tyontekijd, joka an-
taa oman panoksensa yhteisoon. Etenkin organisaatioissa, joissa tyotd tehddan
hyvin tiiviisti tiimeissd, tyontekijoiden keskindisen yhteistyon toimivuus nousee
olennaiseksi niin tyon tehokkuuden kuin yleisen ilmapiirin ja tydssa jaksamisen

nikokulmasta.

Toivomme, ettd myos sinulle (organisaation nimi poistettu) arvot - yhdessé, joustavasti ja
rohkeasti - ovat tarkeitd. (Ilmoitus 17)

Térkeintd meille on, ettd viihdyt aidosti ihmisten parissa ja haluat omalla tydpanoksellasi
ylldpitad sekd kehittdd (organisaation nimi poistettu) legendaariseksikin tituleerattua yri-
tyskulttuuria ja yhdessa tekemista! (Ilmoitus 14)
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Yleinen osaajapula ja epdvarma taloustilanne on vaikuttanut siihen, ettd tyopai-
kan ja koko organisaation houkuttelevuutta rakennetaan jo tyopaikkailmoituk-
sesta lahtien. Organisaatiokulttuurin kuvaileminen on yksi keino heréttda poten-
tiaalisten hakijoiden huomio ja aineistosta onkin havaittavissa intertekstuaali-
suutta sen suhteen. Seuraavista aineistoesimerkeistd ensimméainen edustaa myos
intertekstuaalisuutta mainosgenreen, erityisesti viimeisen ytimekk&an virkkeen

osalta.

(Organisaation nimi poistettu) menestys perustuu tiiviiseen yhteistyéhon, avoimeen kom-
munikaatioon ja rohkeuteen ajatella isosti. Olemme sitoutuneita rakentamaan voimakkaan
ja ammattitaitoisen tiimin, joka vie yritystimme uusiin ulottuvuuksiin logistiikassa. Jos
olet valmis tarttumaan haasteisiin ja haluat olla osana tét4 ainutlaatuista matkaa, olemme
juuri sinua varten. (Ilmoitus 9)

Mukavassa tyoporukassa tyonteko on hauskempaa! (Ilmoitus 13)

Yhdessi onnistumisen diskurssi rakentaa erilaisin kielellisin keinoin representaatiota en-
sisijaisesti tiimityohon kykenevdstd ja keskittyvdisti tyontekijistd, joka kokee tirkedksi itse
tyon lisiksi yhdessd tekemisen, tyoyhteison ja organisaatiokulttuurin. Diskurssin puhe-
tapa representoi tyontekijid, jolle yhteisollisyys on arvokas asia sindnsd tyon tekemisen

sekd tyossd vithtymisen puolesta.

5.2.3 Itsendisyyden ja vastuunkantokyvyn diskurssi

Itsendisyyden ja vastuunkantokyvyn diskurssissa korostuu itsendinen tytote ja
vastuunkantokyky tyossd. Diskurssi pitdd sisédllddn puhetavan, jossa itsendista
tyoskentelyotetta pidetddn suoranaisena edellytyksend tyclle. Itsendisyys ja vas-
tuunkantokyky esiintyy myos epdsuorasti myos ilmauksissa, joissa kdytetdan ad-
jektiiveja, kuten aktiivinen, proaktiivinen, ratkaisukeskeinen, oma-aloitteinen ja

itseohjautuva.

Toimit mielelldsi itsendisessd roolissa ja pidat aktiivisesti yhteyttd eri sidosryhmiin. (I1-
moitus 16)

Odotamme sinulta aktiivisuutta, joustavuutta ja kyky4 itsendiseen tyoskentelyyn. (Ilmoi-
tus 5)
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Diskurssi ilmene paitsi tyontekijan ominaisuuksien myos tarjotun tyotehtavan
luonteen kuvailuna. Useissa ilmoituksissa tuodaan esille tyonkuvan esittelyssa
selkedt vastuualueet, jotka kuuluvat tyotehtdavaan. Alla olevassa ilmoituksessa 10
tuodaan esimerkiksi esille, mitkd tyotehtdviat kuuluvat yksinomaan tyontekijan

vastuulle ja mitkd puolestaan koko tiimille.

Tehtédvidssa toimit osana HR-tiimiéd. Vastaat palkanlaskennasta, viranomaisilmoittelusta ja
tydosuhdeasioiden hoidosta. Osallistut tyosuhteen elinkaaren kaikkiin vaiheisiin ja olet
mukana kehittdimassd HR-toiminteita osana hallinnon tiimia. (Ilmoitus 10)

Sinun vastuullasi on itsendisesti hoitaa rekrytointiprosessin eri vaiheet alusta loppuun.
(Ilmoitus 7)

Puhe itsendisestd tyoskentelytyylistd liitetddn aineistossa vahvasti vastuunkan-
tokykyyn. Jotta tyontekijd olisi esimerkiksi hyvin proaktiivinen tydssddn selvit-
tdmé&dn ja saattamaan asioita maaliin asti itsendisesti, vaatii se haneltd kykya ot-
taa ja kantaa vastuuta oma-aloitteisesti. Tarve vastuuta kantavalle tyontekijdlle
ilmenee ilmoituksissa esimerkiksi luotettavuuden kautta. Kun tyontekijd kantaa

vastuuta itsendisesti tyotehtdvistddn, hdneen pystytddn luottamaan.

Toivomme sinulta: 6. Luotettavuutta - pidat kiinni sovituista asioista. (Ilmoitus 26)

Itsendisen tyoskentelytyylin korostaminen kumpuaa osaltaan koronapandemia-
ajasta lahteneesta etdtydskentelystd, joka on tullut jaddédkseen. Useassa ilmoituk-
sessa mainitaan mahdollisuus osittaiseen etdtyohon, joka vaatii hyvinkin itse-
ndistd ja oma-aloitteista tycotetta. Muutama ilmoitus houkuttelee hakijaa myos
tyon vapaalla aikataulutuksella, joka vaatii tyontekijdltda vahvaa itseohjautu-
vuutta sekd oman tyonsd johtamista. Hybridityon mahdollistamisella vuorostaan
tyonantaja osoittaa luottamusta tyontekijoihinsa itsendiseen suoriutumiseen ky-

kenevini.
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Diskurssi tukee osittain aiemmin esiteltyd ammattitaidon diskurssia. Nai-
den molempien diskurssien voidaan katsoa rakentavan kuvaa niin sanotusti val-
miista tyontekijdstd, joka pdrjad tyossddn ilman jatkuvaa tukea. Molemmat dis-
kurssit ja etenkin itsendisen vastuunkantajan diskurssi kumpuavat paljon tyoela-
méssd viime vuosina esilld olleesta itseohjautuvuuden vaateesta. Itseohjautuva
oppiminen kytkeytyy laajempaan keskusteluun elinikdisestd oppimisesta, joka
on muuttanut tydeldmad merkittavasti. Myos aineistosta on 16ydettédvissa itseoh-
jautuvan oppimisen vaadetta ilmentdvad puhetta.

Diskurssia ilmentdvd puhe kytkeytyy kiinni itse tyohon ja sen tekemiseen,
kun puolestaan yhdessd onnistumisen diskurssi keskittyy enemman tyokulttuu-
rin ja -yhteison henked kuvailevaan puheeseen. Diskurssi luo kuvaa tyonteki-
jastd, joka kykenee saavuttamaan tyohon liittyvét tavoitteet itsendisesti, kun taas
yhdessad onnistumisen diskurssi katsoo tavoitteiden saavuttamisen olevan riip-
puvainen tiimityon onnistumisesta. Tdten ndma diskurssit ovat osittain ristirii-
dassa keskenddan.

Itsendisen vastuunkantajan diskurssi representoi tyontekijid, joka toimii tydssidn
pddosin hyvin itsendisesti ja kykenee kantamaan vastuuta. Tyontekijian tulee myods olla
aikaansaava ja oma-aloitteinen pystyikseen suoriutumaan tyétehtivistiin tai esimerkiksi

hybriditydsti.

524 Kehitysorientoituneisuuden diskurssi

Kehitysorientoituneisuuden diskurssi rakentuu puhetavasta, joka korosti tyon-
tekijan henkilokohtaisia tavoitteita kehittyd ja kasvaa tyossdan. Puhe kehittymi-
sestd nousi epdsuorasti esille myos ilmauksissa koskien uuden oppimista. Tyon-
antaja korosti tavoitteellisuutta ja eteenpdinpyrkivda asennetta, jota tuotiin esille
myo6s motivaation kéasitteen kautta. Yksilon tavoitteellisuus ja kehittyminen lii-
tettiin ilmoituksissa usein tydssd menestymiseen ja onnistumiseen. Kehitykseen
voidaan liittdd myos luovuuden, ratkaisukeskeisyyden sekd rohkeuden ilmauk-

set, jotka kaikki osaltaan voidaan ndhda kehittymisen mahdollistavana piirteina.

Toivomme hakijalta innokkuutta oppia uusia asioita ja kehittdd itsedéan. (Ilmoitus 22)
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Toisaalta puhe kehityksestd kohdistuu tyontekijansd ja hdnen osaamisensa li-
sdksi itse organisaation kehitykseen. Tydnantaja korostaa kriittisyytta sekd nidke-
mystd kyseisen tehtdvan, toimintatapojen tai organisaation kehityskohteisiin.
Kehityksen yhteydessd saatetaan kdyttdd haastamisen verbid, jolla viitataan
tyontekijan aktiivisuuteen tuoda omia nikemyksiddn esille organisaation kehi-

tyksen suhteen.

Etsimme nyt joukkoomme innokkaita ja motivoituneita yksiloitd, jotka haluavat haastaa
perinteisid toimintatapoja [...] (Ilmoitus 9)

Tyonantajat haluavat tdnd pdivand hyotyéd tyontekijastd enemmankin, kuin vain
héneltd vaadittujen kdytannon tyotehtdvien verran. Endé ei siis valttamatts riitd
se, ettd tekee tyotehtdvansd vahimmadisvaatimukset hyvin. Tyonantajat viestivat
ilmoitusten kautta etsivansd pidempiaikaista tyontekijdd, joka haluaa kayttda pa-
nostaan sekd itsensd ettd organisaation kehitykseen. Kehitysorientoitunut tyon-
tekija ndkee molemminpuolisen kehityksen myos tulevaisuudessa itseddan hyo-
dyttavana.

Tyonantajan puhe kehitysorientoituneesta tyontekijastd on ndhtadvissa
myds niiden ilmausten kautta, jossa tyonantaja puolestaan kertoo tarjonnastaan
tyontekijélle. Ilmoituksissa tuodaan esille, kuinka tydnantaja tarjoaa mahdolli-
suuden jatkuvaan kehittymiseen tai tyonkuvan uudistamiseen. Oletettavasti
tyonhakija, joka arvostaa kehittymis- ja kehittimismahdollisuuksia, tarttuu tal-
laiseen tarjoukseen. Mikdli kehittymistd ei tuoda esiin vaatimuksena tai toiveena,
voi tyonhakija helposti ndhdé ilmaukset vain lisdetuna, joihin voi halutessaan
tarttua. Nédin ollen tytnantajalla ei ole koskaan taetta oikeasti kehittymis- ja ke-
hittdmishaluisesta tyontekijastd, joka haluaisi antaa panoksensa henkilokohtai-

sen kehityksensé lisdksi my0s organisaation kehittdmiseen.

Tarjoamme tulevalle henkilostoasiantuntijallemme: Mahdollisuuden jatkuvaan kehitty-
miseen ja kehittimiseen monipuolisella toimialalla. (Ilmoitus 15)
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Tyonantajilla on ilmoitusten perusteella kdytossdan myos erindisid kilpailuja
tyontekijoilleen, joissa palkitseminen useasti liitetddn kehitykseen tai tuloksente-
koon. Ndin ollen kilpailut saattavat toimia kannustimena ainakin niille tyonteki-

joille, joilla kehittyminen ei ole luonnostaan mukana tyonteossa.

Valitsemme ja palkitsemme joka kuukausi (yritykseen viittaava termi poistettu) tyonteki-
joidemme joukosta. (Ilmoitus 3)

Koska ilmoituksissa kehitysorientoituneisuus liitetddn tydssd menestymiseen ja
onnistumiseen, se voidaan ndhda tyonantajan toiveen sijasta jopa edellytyksena.
Vastakkaisesti voidaan pohtia, epdonnistuuko tyontekijd, jos hédnelld ei ole intoa
kehittymiseen ja kehittdmiseen? TyOeldmdn suoriutumisen ja menestymisen
kulttuurin normalisoituminen palvelee erityisesti niitd tyontekijoitd, jotka suun-
taavat luonnostaan katsettaan eteenpdin. Kyseinen kulttuuri konkretisoituu vah-
vasti esimerkiksi start up -yritysmaailmassa, jossa jatkuvaa kehittymistd voidaan

pitdd toiminnan ja kasvun kannalta vilttamattoméana edellytyksena.

[...] innokas asenne kehittymiseen ja kehittamiseen sekd kyky kasitelld haastavia tilanteita
ovat avainasemassa tehtdvassd menestymisen kannalta. (Ilmoitus 17)

Kehitysorientoituneisuuden diskurssi rakentaa representaatiota tyontekijistd, jolla on
henkilokohtaisia tavoitteita kehittyd ja kasvaa tydssdin. Puhetapa representoi kokonais-
valtaisesti kehitysorientoitunutta tyontekijida, silli kehitys liitetidn paitsi tyontekijidin

itseensd myds tyotehtiviin ja organisaatioon.

5.2.5 Kutsumuksellisuuden diskurssi

Kutsumuksellisuuden diskurssi ilmentyy ilmoituksissa tyonantajien kadyttamien
tunnelatautuneiden ilmausten vilitykselld. Diskurssia rakentaa ilmaukset tyon-
tekijan suhtautumisesta HR-alaan, haetun tehtdvdn toimialaan tai tyonkuvaan.
Hakijalta odotetaan kutsumuksellista suhtautumista tyohon merkityksellisyy-

den, innostumisen sekd aidon halun ja palon kautta. Tehtdvaan halutaan 16ytaa
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tekijd, jolle tyon merkityksellisyys on itseisarvo. [Imoituksissa tyontekijan kutsu-
muksellinen suhde tyohon tuodaan esiin suorana vaatimuksena, mutta myos
epdsuorasti kuvailemalla haettavan tehtdvan luonnetta merkitykselliseksi ja vai-
kuttavaksi. Toisaalta tyonantaja jattdd avaamatta tyon merkityksellisyyttd kady-
tannon tasolla, jolloin hakijan tulee itse muodostaa tulkintansa siitd, mitd kdytan-
non merkitystd tyotehtavilld on hanelle itselleen, organisaatiolle tai jopa yhteis-

kunnallisella tasolla.

Rekrytoijana teet siis tdrkedd tyotd, jolla on aidosti merkitysté ja jonka vaikutus nékyy.
(Ilmoitus 3)

Luonteeltasi olet sosiaalinen tiimitydskentelijd ja tunnet aitoa paloa HR-alaa kohtaan.
(IlImoitus 25)

Tyonantajien toive tyontekijan aitoon kiinnostukseen edustamaansa alaa tai tyo-
tehtdvidan kohtaan lienee perusteltua jo sisdisen ja ulkoisen motivaation kautta.
Tyoeldmdd valtaavan Z-sukupolven vaatimukset kohdistuvat palkan ja tycteh-
tavien rinnalla yhd enemman siihen, mitd tyo itsessddn antaa heille. Toit4 ei tehda
endd tdysin vain ansioiden vuoksi, vaan tdissd halutaan my®os viihtya.
Kutsumuksellisuuden diskurssia ilmentdvd puhe kiinnittyy yleisten suku-
polvivaatimusten lisdksi myos HR-tyon luonteeseen, joka edelleen mielletddn
monesti pddasiassa ihmisldheisend tyond liiketoimintaldhtoisyyden lisdantymi-
sestd huolimatta. Monet HR-alasta kiinnostuneet hakeutuvat alalle edelleen juuri
sen ihmisldheisyyden vuoksi. Myos tyonantajat tuovat aineiston ilmoituksissa
esille ihmisldheisyyttd esimerkiksi korostamalla hakijan luontaista kykya kas-

vokkaiseen kohtaamiseen ja viihtymistd ihmisten parissa.

Voit olla etsimdmme henkilg, jos olet kdytdnnonldheinen ja palveluhenkinen ongelmanrat-
kaisija, joka tyoskentelee ihmisldhtoisesti [...] (Ilmoitus 1)
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Kutsumuksellisuuden diskurssi representoi tyontekijdid, joka suhtautuu intohimoisesti
tekemdidnsd tyohon ja toimialaan. Palon HR-alaa kohtaan voidaan nihdd pohjautuvan

ihmisliheisesti tydstd nauttimiseen.

5.2.6 Asiakaslidhtoisyyden diskurssi

Asiakasldhtoisyyden diskurssi ilmenee tyopaikkailmoituksissa asiakaspalvelun
puheena, joka kohdistetaan organisaatioon seké sisdisesti ettd ulkoisesti. Asia-
kasldhtoisyyttd edustaa epdsuorasti ilmaukset tyontekijan taidoista toimia yh-
teistyossd organisaation eri yksikdiden kanssa tai suorasti asiakaspalvelutaitoi-
hin viitataan nimenomaisesti asiakaspalvelutehtdvilld, jotka keskittyvét organi-
saation ulkopuoliseen asiakasyhteistyohon. Asiakasldhtdisyyden diskurssi lin-
kittyy yhdessd onnistumisen diskurssiin, silld asiakaspalvelutaitojen voidaan

ndhdd perustuvan yhteisty6- ja vuorovaikutustaitoihin.

Toivomme, ettd olet henkilo, joka kukoistaa haastavissa ja nopeatempoisissa asiakaspalve-
lutehtdvissd. (Ilmoitus 26)

Olet hakemamme henkil, mikili vithdyt ihmisten parissa, et pelkdd kayttdd puhelinta,
kykenet yhteistyohon myyntiyksikomme kanssa, [...] (Ilmoitus 21)

Etenkin konsultointi on yleistynyt tydelamaéssa kaikilla sektoreilla, mikda HR:n
osalta ndkyy esimerkiksi rekrytointien ulkoistamisena ja henkilostovuokrausyri-
tysten voimakkaana kasvuna. Ala vaatii yhd enemmén organisaatioista ulospéin-
suuntautunutta asiakaspalvelutaitoisuutta aiemmin hyvin sisdiseen vuorovaiku-
tukseen tottuneen HR:n osalta.

Asiakaspalvelutaidot on ilmoitusten perusteella selkedsti arvotettu korke-
alle tyonantajien keskuudessa - ei ainoastaan haussa olevan tyon tehtdvien
osalta, vaan my0s tyonantajien kuvauksissa koskien organisaatiotaan. Niin tyo-
tehtdvid kuin organisaation toimintaakin kuvataan asiakastyohon keskittyvéaksi
ja jopa perustuvaksi. Yhd yleisempda HR-alalla onkin erindisten sisdisten kuin
ulkoistenkin sidosryhmien puhutteleminen asiakkaina, toisinaan jopa organisaa-

tion henkilostostd ldhtien. Organisaatioiden kasvaessa jopa konsernitasolle tulee
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HR-funktioiden ylldpitdd suhteita yhtd lailla sisaryhtioihin kuin ulkoisiin asiak-
kaisiin. Tastd ndkokulmasta asiakaspalvelun tai asiakasldhttisen tyoskentelyn
nostot ovat perusteltuja.

Asiakaspalvelutaidon korostuminen voidaan ndhdd myo6s seurauksena
HR:n myynnillisen puolen kasvusta, mitd konsultointi on omalta osaltaan vah-
vistanut. Usein tyonantaja haluaakin organisaatioonsa yhden moniosaajan, joka
taitaa karkeasti jaotellusti niin HR:n ihmisldhtoisen kuin liiketoiminnallisen puo-

len, kahden erillisen osaajan palkkaamisen sijaan.

Odotamme: Innostusta myyntiin ja uusien asiakkaiden kontaktoimiseen. (Ilmoitus 24)

Tyonantaja kuvailee usein asiakaspalvelua siihen kohdistuvan asenteen, hengen
tai alttiuden kautta taidon sijasta. Asiakaspalveluasenne, -henki tai -alttius vies-
tittdd enemmankin sisédltdpdin kumpuavasta ominaisuudesta kuin opittavasta
taidosta. Taménkaltainen puhe liittdd asiakasldhtdisyyden diskurssin myos kut-
sumuksellisuuden diskurssiin, silld asiakasldhtoinen tyoskentely voidaan ndhda

osittain jopa sisdsyntyisend ominaisuutena.

Olet luonteeltasi asiakaspalveluhenkinen, iloinen ja ystavéllinen. (Ilmoitus 7)

Asiakaslahtoisyyden diskurssi rakentaa representaatiota tyontekijistd, joka taitaa asia-
kaspalvelun teknisesti seki on myds persoonaltaan ja asenteeltaan asiakaspalveluhenki-
nen. Diskurssi representoi asiakaspalvelua niin tyontekijin sisdiseksi ominaisuudeksi

kuin opittavaksi taidoksi.

5.2.7 Hyvin tyypin diskurssi

Hyvin tyypin diskurssi viittaa tyontekijan ihannepersoonaa rakentavaan puhee-
seen. Toivottua persoonallisuutta tuodaan esille luettelemalla suoraan haluttuja

persoonallisuuden piirteitd. Aineistossa korostuivat etenkin adjektiivit, kuten
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positiivinen, energinen, innostunut, iloinen ja ulospdinsuuntautunut. Myos sosi-
aaliset taidot mainitaan useammassa ilmoituksessa tyossa tarvittaviksi taidoiksi.
Edelld mainitun kaltaisilla adjektiiveilla tyonantaja rakentaa kuvaa ekstrovertistd
tyontekijastd, joka suhtautuu myonteisesti tydssd tapahtuviin kohtaamisiin ih-
misten kanssa. Seuraava aineistoesimerkki edustaa myos intertekstuaalisuutta

henkilokuvagenreen.

Tyossd parjaava henkilo on ahkera, ulospdinsuuntautunut, sekd oma-aloitteinen ihminen,
joka haluaa tyopdivansd aikana kohdata paljon erilaisia ihmisid ja auttaa heitd tyollisty-
méan. (Imoitus 21)

Hyvién tyypin diskurssia ilmentédvéastd puheesta nousee esille my6s tyonantajan
ndkemys tyontekijdstd, jonka positiivinen ja iloinen persoonallisuus sdilyy tilan-
teesta ja tyon tahdista huolimatta. Tamé&nkaltainen puhe voi myos helposti kdan-
tyd tyonantajaa vastaan sen kuulostaessa epédrealistiselta ottaen huomioon nyky-
pdivan tyoeldmadn realiteetit. Vaatimus tulee esille etenkin kiireeseen yhdistet-
tynd. Alla olevat esimerkit kielivat tyon kiireisestd luonteesta, mikd puolestaan
voi karkottaa potentiaalisia hakijoita. Ainaisen hymyn sdilyttiminen luo mydos
hakijalle kuvaa kulttuurista, jossa kaikenlaisten tunteiden ndyttiminen ei ole
suotavaa. Talloin hakijan kokema samaistuttavuus organisaation kulttuuriin voi
heikentyd. Hakijat, etenkin nuoremmat sukupolvet, kuitenkin ldhtokohtaisesti
etsivdt inhimillistd tyonantajaa ja tyoyhteisod, jossa voi vilpittomasti olla oma it-

sensd kaikkine tunteineen.

Opit nopeasti uusia asioita ja eikd hymysi hyydy kiireen hetkelld. (Ilmoitus 7)

Hyvéan tyypin diskurssi sivuaa asiakasldhtoisyyden diskurssia siltd osin, etta
asiakaspalveluun vahvasti liitettyd positiivista olemusta nostetaan ilmoituksissa
esille hakijalle ominaisena piirteend. T4lld tavoin tyonantaja voi haluttujen per-

soonallisuuden piirteiden kautta saada hakijalle samaistumispintaa siind, millai-
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nen hakija on ihmisend eikd niinkddn hallussa olevien taitojen kautta. Moni ha-
kija voi kokea enemman samaistumispintaa siitd, ettd on iloinen ja positiivinen
kuin ettd hallitsisi tai kokisi olevansa asiakaspalveluhenkinen.

Ekstrovertin persoonallisuuden representoituminen tyodpaikkailmoituk-
sissa on tyypillistd ja pohjautuu yhteiskunnallisesti vakiintuneeseen ajatukseen,
jonka mukaan tyoeldmdssd pdrjadvat paremmin ekstrovertit kuin introvertit
tyontekijat. Introverttiyteen taipuvalle HR-ammattilaiselle tyon sisdltama sosiaa-
lisuus ja jatkuvat kohtaamiset ihmisten kanssa voivat pidemmain paélle kayda
suutta ei tulisi pitdd automaattisesti negatiivisena asiana.

Hywin tyypin diskurssi representoi alan ihannetyontekijin kuvaa, joka nojaa vah-
vasti ekstroversioon. lhannetyontekijid innostuu aidosti kohtaamisista kuormittumatta

niistd ja ndyttaytyy tilanteesta riippumatta iloisena ja energisend persoonana.

5.2.8 Liiketoimintaldhtoisyyden diskurssi

Liiketoimintaldhtdisyyden diskurssi rakentuu ilmauksista koskien myynnilli-
syyttd niin hakijan tyokokemuksen, asenteen kuin haetun tehtdvan luonteen suh-
teen. Ilmoituksissa tyonantaja kertoo arvostavansa kokemusta myyntityostd tai
kuvailee tyotehtdvia myynnillisiksi. Myos ilmoituksen tehtdvanimikkeessd on
saatettu tuoda suoraan esille haettavan tehtdvan painottuvan myyntiin. Toisaalta
tehtdavadn sisdltyva myyntityd on saatettu liittdd organisaation me-puheeseen,

jolloin myynnillisyydestd muodostuu arvolatautunut ominaisuus.

Tehtédvasi myynnillisend HR-koordinaattorina pitéa sisdllddn uusien asiakkaiden hankki-
misen ja yhteydenpidon eri alojen asiakasyrityksiin. (Ilmoitus 26)

Laadukkaat myynnilliset asiakaskohtaamiset ovat meille syddmen asia. (Ilmoitus 3)

Suorien liiketoiminnallisuuteen viittaavien ilmauksien lisdksi tyonantaja saattaa
houkutella liiketoimintaldhtoisid hakijoita tuomalla ilmoituksessa esiin organi-
saation vakavaraisena tai mainitessaan sen liikevaihdon. Myynnillisyytta ja lii-

ketoimintaldhtoisyyttd edustaa myos tehtdvan tulosperusteinen palkkio seka
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mahdolliset provisiot. Tulosperusteinen palkkio liitetdan HR-alalla 1dhinn& rek-
rytointityohon ja etenkin henkilstovuokrausyrityksiin. Kyseisen palkkausmal-
lin mukaantulo alalle on kuitenkin suhteellisen uutta ja moni hakija voi karttaa
mallia, silld sen voidaan ndhda tekevan tyostd kuormittavaa vaatimalla tyonteki-
jdd jokapdivdiseen tuloksentekokykyyn sivuuttaen inhimillisen tyossd jaksami-

sen vaihtelut.

Palkkausjdrjestelmamme palkitsee tavoitteet saavuttavasta ja ylittdvastd tyostd. Palkka
muodostuu tehtdvian vaativuuden mukaisesta tehtdvikohtaisesta palkanosasta sekd hen-
kilokohtaisesta palkanosasta, joka on 0-20 % tehtdvikohtaisesta palkanosasta. Henkilokoh-
taisen palkanosan suuruuteen vaikutat omalla tyosuorituksellasi. Lisdksi meilld on kdytos-
sdamme kannustava tulospalkkiojarjestelma. (Ilmoitus 17)

Tyonantaja voi houkutella lisdansainnasta kiinnostuneita hakijoita myts mah-
dollisuudella osakkuuteen, minkd arvo avautuu todenndkoisimmin hakijoille,
joilla on kaupallinen koulutustausta tai enemman tietoa organisaatioiden liike-
toiminnasta. Liiketoiminnallinen ajattelumalli huokuu puhetavasta, jolla tyonte-
muksen sijaan puhutaan tydntekijan referensseistd sekd aiemmista tuloksista ja

nykyisistd tavoitteista.

Kerro hakemuksessa lyhyesti aiemmasta tyohistoriastasi ja referensseistd; mit4 olet tehnyt
ja mitd tuloksia olet saanut aikaan sekd omista tavoitteistasi ja unelmistasi tulevaisuudessa.
(Ilmoitus 24)

Liiketoiminnallisuuden ja strategisuuden ulottuvuudet ovat tuoneet HR-tyohon
mukanaan myyntityon sekd vaateen tuloksentekokykyyn. Niin rekrytointi kuin
esimerkiksi tydsuhdeasioiden hallintakin on saanut osakseen ylempien tahojen
tehokkuusvaatimuksia organisaation tuottoa tekevdnd funktiona esimerkiksi
myyntiyksikon lailla.

Liiketoimintaldhtoisyyden diskurssi rakentaa representaatiota tyontekijistd, joka

ymmidrtid organisaation lukujen pdille. Diskurssi representoi myynnillisen asenteen
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omaavaa tyontekijid, jolla on kaupallista nikékulmaa organisaation toimintaan ja sen

tuloksentekokykyyn.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia odotuksia ja edellytyksia
tyonantajat liittavat HR-ammattilaisen tychon. Lisdksi tavoitteena oli tarkastella,
milld tavoilla tyonantajat rakentavat nditd odotuksia ja edellytyksid tyopaikkail-

moituksissa sekd millaisia ihannetyontekijan kuvia ndma tavat tuottavat.

HR-ammattilaisen tyon kvalifikaatiot. Tadssd tutkimuksessa kvalifikaatiot miel-
lettiin tydeldaméan ndkokulmasta kumpuaviksi vaatimuksiksi. Aineistosta tunnis-
tetut kvalifikaatiot luokiteltiin perinteisen kvalifikaatioluokittelun (ks.
Hanhinen, 2010; Helakorpi, 2010; Ollus, 1990; Pelttari, 1997) avulla tuotannolli-
siin, normatiivisiin ja kehittdviin kvalifikaatioihin.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd HR-ammattilaisen tyon tuotannollisiin
kvalifikaatioihin kuuluu odotetusti niin kovia kuin pehmeitd osaamistarpeita.
HR-ammattilaiselta edellytetddn etenkin aiemman tyokokemuksen, mutta myos
koulutuksen tuomaa syvi- ja erikoisosaamista erilaisista HR-tehtédvistd, kuten
tyosuhteen elinkaaren hallinnasta, ty6lainsdddannost ja rekrytoinnista. Tyonku-
vat vaihtelevat operatiivisista ja hallinnollisista tehtdvista aina kehittdviin ja stra-
tegisiin tehtdviin, mikd ndkyy soveltuvan koulutuksen vaihtelevuudessa. Tulos-
ten perusteella voidaan todeta, ettd HR-ammattilaisen tyd vaatii monesti alalle
soveltuvan koulutuksen, mutta sitd ei kuitenkaan pidetd tyonantajien keskuu-
dessa yhtd tarkednd kuin aiempaa tyokokemusta.

Mielenkiintoinen havainto on, ettd kansainvilisen tutkimustiedon korosta-
essa liiketoimintaldhtoisen ja strategisen HR:n merkitystd (Francis & Keegan,
2010; Ramlall, 2006; Ulrich, 1997; Ulrich, Phillips, ym., 2021), timén tutkimuksen
tuloksissa korostuu ennemmin tyonantajien tarve perinteiselle HR-osaamiselle.
Tulosta tukee Klemetin ja Lylyn (2016) nosto siitd, ettd HR:n uudistumisessa tu-
lisi korostaa HR:n perustehtdviad sekd palauttaa tyontekijat takaisin HR:n keski-

oon.
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Toisaalta tulee huomioida, ettd tdméan tutkimuksen tarkastelun ulkopuo-
lelle jaivét selkedsti johtotasoon viittaavat tehtdvanimikkeet. Strategisen osaami-
sen vaade on tunnistettu aiemmin etenkin HR-pééllikdiden kompetensseja tar-
kastelevissa tutkimuksissa (ks. Boselie & Paauwe, 2005; Poba-Nzaou ym., 2020).
Voidaan pohtia, olisivatko liiketoimintaldhttisen ja strategisen osaamisen kvali-
tikaatiot korostuneet tuloksissa enemmain, jos tutkimukseen olisi sisélletty myos
HR-alan johtotason nimikkeet. Taman tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan ky-
seenalaistaa, onko HR-alalla ja sitd tarkastelevassa tutkimuksessa (ks. esim.
Ulrich, Phillips, ym., 2021) keskitytty jopa liikaa strategisen osaamisen korosta-
miseen, sen ndyttdytyessd suuremmalta osin vain johtotason tehtdvien vaatimuk-
sena.

Tutkimustulosten mukaan HR-ammattilaisen odotetaan myds omaavan
hyvit tietotekniset taidot sekd péddasiassa suomen ja englannin kielitaidon. HR-
ammattilainen tarvitsee tietoteknisid taitoja ei ainoastaan HR-jadrjestelmien takia,
vaan myos hybridityon mahdollistamiseksi. My6s Ulrich ym. (2021) ovat kom-
petenssitutkimuksessaan todenneet, ettd data-analytiikan ja teknologian hyo-
dyntdminen ovat nykypdivan HR-tyossd hyvin keskeisessd asemassa. He myos
toteavat, ettd HR-ammattilaisen tulee olla kiinnostunut ja utelias kehittdimé&n or-
ganisaation digitaalisia ratkaisuja. Tama voi osaltaan olla syynd siihen, ettd ta-
mén tutkimuksen tuloksissa korostuu ennemmin hakijan kyky omaksua uusia
jarjestelmid seka yleiset tietotekniset taidot kuin jonkin tietyn ohjelmiston tai jar-
jestelmdn kayttotaito. Kielitaidon edellytys puolestaan kumpuaa todenndkoisim-
min globaalien tyomarkkinoiden lisddntymisestd. Yha useamman organisaation
virallisena kielend toimii nykyisin englanti, mika voi selittda sitd, miksi tyonan-
tajat vaativat suomen kielen liséksi englannin kielitaitoa. Kielitaito ja yleiset tie-
totekniset taidot kuuluvat niiden taitojen joukkoon, joita tarvitaan yli toimiala- ja
tehtdvadrajojen (Conceigao ym., 2023; Hanhinen, 2010; Klemetti & Lyly, 2016), jol-
loin niiden esille nouseminen HR-ammattilaisen tyon vaatimuksissa oli odotet-
tua.

Edelli esiteltyjen kovien kvalifikaatioiden liséksi tutkimustulokset osoitta-

vat, ettd HR-ammattilaisen tyon tuotannollisiin kvalifikaatioihin lukeutuvat
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myo6s pehmeit kvalifikaatiot, jotka muodostuvat vuorovaikutus-, yhteistyo- ja
asiakaspalvelutaidoista. Nditd taitoja HR-ammattilainen tarvitsee tulosten mu-
kaan ennen kaikkea sisdisessd ja ulkoisessa sidosryhmatydskentelyssd, suhteiden
rakentamisessa seka erilaisten henkiloston HR-ratkaisujen kehittamisessa. Tutki-
mustulos saa tukea aiemmasta tutkimustiedosta. Esimerkiksi Boselie ja Paauwe
(2005) kuvailevat tutkimuksessaan tulevaisuuden HR-p&dllikon yhdeksi tarke-
dksi ominaisuudeksi asiakasldhtoisyyden. Myos Ulrichin (2021) mallissa yhteis-
tyon ja henkilostovoimavarojen edistimisen kompetenssit lukeutuvat HR-am-
mattilaisen viiden keskeisimmé&n kompetenssin joukkoon.

Tutkimus tukee Metsamuurosen (1999) ajatusta siitd, ettd pehmeét kvalifi-
kaatiot tulisi mieltdd ammatillisen osaamisen keskioon, silld edelld mainittuja
pehmeitd kvalifikaatioita vaadittiin ldhes jokaisessa tutkimuksen tydpaikkail-
moituksessa. Tdstd syystd vuorovaikutus-, yhteistyo- ja asiakaspalvelutaidot si-
joitettiin tutkimuksessa lopulta tuotannollisiin eli tyon kannalta valttamatto-
miksi katsottuihin valmiuksiin ja taitoihin, vaikka ne ovat aiemmassa kvalifikaa-
tiotutkimuksessa usein sijoitettu normatiivisten kvalifikaatioiden luokkaan (vrt.
esim. Helakorpi, 1995).

Tuotannollisten kvalifikaatioiden lisdksi HR-ammattilaiselta edellytetdan
tiettyjd normatiivisia kvalifikaatioita eli henkilokohtaisia ominaisuuksia. HR-am-
mattilaisen odotetaan omaavan erilaisia tyon asettamia mukautumiskvalifikaati-
oita, joita tutkimustulosten perusteella ovat tunnollisuus, organisointikyky, rea-
gointikyky muuttuviin tilanteisiin, paineensietokyky seka joustavuus. Tyonanta-
jat odottavat myo0s tiettyjd sisdltdpdin kumpuavia motivaatiokvalifikaatioita,
joita tutkimustulosten perusteella ovat itsendinen tydote, innostuneisuus, tavoit-
teellisuus sekd avoimuus haasteille. Edelld mainituista ominaisuuksista reagoin-
tikyvyn muuttuviin tilanteisiin, paineensietokyvyn sekd avoimuuden haasteille
voidaan ndhda liittyvan Ulrichin ym. (2021) kompetenssinmallin kompleksisen
tiedon yksinkertaistamiseen. He katsovat oleelliseksi, ettd organisaation kohda-
tessa haasteita HR-ammattilaiselta 16ytyy kykyd ja valmiutta muuntaa epavar-
muudet mahdollisuuksiksi ja voimavaroiksi. Ndissa tilanteissa HR-ammattilai-

sen tdytyy olla ennen kaikkea avoin, reagoida nopeasti seka sietdd painetta.
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Mielenkiintoinen havainto on, ettd tutkimustuloksissa normatiivisista kva-
lifikaatioista selkedsti eniten painottuvat motivaatiokvalifikaatiot. Helakorven
(2010, s. 69) mukaan tdméankaltaisten ominaisuuksien merkityksen kasvun taus-
talla ovat ryhméorganisaatioiden ja asiakaskeskeisten toimintatapojen yleistymi-
nen. Tulosten mukaan motivaatiokvalifikaatioista korostuu etenkin itsendisen
tydotteen edellytys. Tulos ei ole ylldttava, silld itsensd johtaminen ja itseohjautu-
vuus, jotka keskeisesti liittyvit itsendiseen tyootteeseen, ovat olleet jo pitkddan
tyOeldmadssd esilld. Itsendistd tyootetta, itsensd johtamisen taitoja sekd itseohjau-
tuvuutta on toistuvasti nostettu kirjallisuudessa esille nykypdivan tyontekijan
tarkeimpind valmiuksina (ks. esim. Hanhinen, 2010; Salojarvi, 2006). Itsendisen
tydotteen korostuminen nykyisissd tyopaikkailmoituksissa voi osittain myos joh-
tua koronapandemian vauhdittamasta etd- ja hybridityémalleihin siirtymisesta.

Lisdksi tutkimustuloksissa huomionarvoista on, ettdi HR-ammattilaiselta
odotetaan motivaatiokvalifikaatioihin kuuluvia ekstrovertin persoonallisuuden
piirteitd. Myos esimerkiksi Pelttarin (1997) sairaanhoitajien kvalifikaatioita tar-
kastelevassa tutkimuksessa on tunnistettu, ettd hoitajan tulee olla ulospdinsuun-
tautunut ja aidosti ihmisten kohtaamisesta kiinnostunut. Taméa on mielenkiin-
toista etenkin siitd ndkokulmasta, ettei persoonallisuuden piirteilld ole todiste-
tusti merkittavad vaikutusta tyontekijan patevyyden tai tyossd parjadmisen kan-
nalta (Keltikangas-Jarvinen, 2021, s. 264). Tydeldmadssa ekstrovertin persoonalli-
suuden piirteiden vaatiminen on jokseenkin vakiintunut kaytanto tyopaikkail-
moituksissa, silld se mielletddn usein virheellisesti sosiaaliseksi taitavuudeksi.
Toisaalta on kuitenkin luonnollista, ettd tyonantajat kallistuvat HR-tyon ihmisla-
heisen luonteen vuoksi edellyttdimédn tillaisia ekstroversion piirteitd hakijoilta,
vaikkakin voidaan pohtia, onko se kovinkaan perusteltua.

Normatiivisiin kvalifikaatioihin lukeutuvat myos sosiokulttuuriset kvalifi-
kaatiot. Tutkimustulosten perusteella HR-ammattilaisen tyon sosiokulttuuriset
kvalifikaatiot muodostuvat organisaatiokulttuuriin sitoutumisesta seka verkos-
toitumistaidoista. Kulttuuriin ja tavoitteisiin sitoutumisen edellytys on tunnis-

tettu myos aiemmassa kvalifikaatiotutkimuksessa (ks. esim. Hanhinen, 2010;
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Pelttari, 1997). Aiemmassa kirjallisuudessa on myos tuotu esille organisaation ul-
kopuolisten ominaisuuksien, kuten omaan ammattikuntaan samastumisen, tii-
mityotaitojen ja verkostoitumisen kuuluvan sosiokulttuurisiin kvalifikaatioihin
(ks. esim. Helakorpi, 2010; Metsdamuuronen, 1999). Tassd tutkimuksessa ei nous-
sut esille omaan ammattikuntaan samastumisen kvalifikaatiota. Verkostoitumis-
taidot ja tiimity6taidot puolestaan tunnistettiin, joista jalkimmaéinen sisdllytettiin
tuotannollisiin kvalifikaatioihin.

Kehittavat kvalifikaatiot mielletddn normatiivisten tavoin henkilokohtai-
siksi ominaisuuksiksi. Niihin sisédltyy kuitenkin nimensd mukaisesti kehitta-
misaspekti. Tutkimustulosten mukaan HR-ammattilaisen tyon itsensa kehittami-
sen kvalifikaatiot muodostuvat sekd itsensd ettd tyon kehittdmisen kvalifikaati-
oista. Itsensd kehittdmisen vaatimus pitdd sisdlldan kyvyn jatkuvaan oppimiseen
ja ammattitaidon kehittdmiseen. Oman tyotehtdvéan ja tyoprosessien kehittami-
sen kvalifikaatiot puolestaan muodostuvat tulosten mukaan ratkaisukeskeisyy-
destd, ongelmanratkaisutaidoista ja luovuudesta. Tutkimustulokset ovat saman-
suuntaisia aiemman tutkimustiedon kanssa. Muun muassa Hanhinen (2010) ja
Pelttari (1997) ovat tutkimuksissaan tunnistaneet kehittymis- ja kehittdmisval-
miudet oleellisiksi. HR-alalla nditd valmiuksia edellytetdan todenndkoisesti siksi,
ettd perinteiseen HR:ddn kadytettdvan ajan vahentyessda HR-ammattilaisen odote-
taan kdyttdvdn entistd enemmédn aikaa muutoksen edistimiseen (Boselie &
Paauwe, 2005), jossa onnistuakseen ammattilainen tarvitsee jatkuvaa itsensa sekéa
prosessien kehittamisen taitoja. Helakorpi (1995) on jo 90-luvulla todennut, ettd
kehittdvien kvalifikaatioiden avulla tyontekijd kykenee toimimaan ennalta ar-
vaamattomissa kriisitilanteissa oikein. Myos Ulrich ym. (2021) antavat uusim-
massa kompetenssimallissaan aiempaa enemmaén painoarvoa kyvykkyydelle
muuntaa haastavat tilanteet mahdollisuuksiksi.

Kehittavien kvalifikaatioiden osalta on myo6s nahtdvissd eroja suhteessa
aiempaan tutkimustietoon. Aiemman tutkimustiedon mukaan myos tutkimus-
valmiudet, joilla viitataan tutkimukselliseen tydotteeseen sekd tyon perustamista

tutkittuun tietoon, ndhdéén oleellisina (Hanhinen, 2010; Pelttari, 1997). Néin ol-
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len voidaan pitdd hieman ylldttavand, ettd tassd tutkimuksessa ei kuitenkaan tun-
nistettu suoraan tutkimusvalmiuksiin viittaavia kvalifikaatioita. Toisaalta tutki-
musvalmiuksia voidaan ndhdd perustelluksi ylemmissd johtotason tehtdvissd,

joissa esimerkiksi padtoksenteko enimméakseen tapahtuu.

Diskurssit ja representaatiot. Ammattitaidon diskurssi representoi tyontekijad,
jolla on alalle sopiva koulutus ja vankka kokemus alalta tai vastaavista tehtadvista.
Tyontekijan kokemuksesta kertoo my6s hanen kieliosaamisensa ja tietotekniset
taidot. Kokemuksen korostumisen my6td ilmoituksista voi tulkita tyonantajien
vahvan toiveen niin sanotusta valmiista tekijdstd. Tyonantajien tulisikin pohtia,
millaista kuvaa he organisaatiostaan valittavit tillaisella puheella. Yksilon kehit-
tymispotentiaalin sivuuttaminen ilmoituksen korkealla vaatimustasolla kertoo,
ettei tyonantaja ole valmis uhraamaan aikaa uuden tyontekijan perehdytykseen
tai osaamisen kehittamiseen (SAK ry, 2022). Toisaalta aineiston ilmoitukset ovat
keskitason asiantuntijarooleja, joissa kokemuksen korostuminen on perusteltua.

Koulutusta osana tyontekijan ammattitaitoisuutta voidaan kyseenalaistaa
HR-alalla sen suhteen, ettei tehtéviin ole tdysin vastaavaa ylemman ja alemman
tutkinnon yhdistavaa koulutusta. SAK ry:n (2022) mukaan suomalainen kaava-
mainen tutkintojdrjestelmd on yleisesti haasteellinen ldhtokohta timéan padivan
tyomarkkinoilla sen korostaessa ammattinimikkeiden ja koulutuksen vastaa-
vuutta. Formaali koulutus jdttdd huomioimatta koulutuksen laadulliset erot ja
sen vaikutuksen yksilon todelliseen osaamiseen (Rumberger, 1994, Ellstrom,
1997 mukaan), minka vuoksi koulutuksen merkitysta voidaan pitda ongelmalli-
sena etenkin eri koulutustaustoja yhdistavalla alalla.

Yhdessd onnistumisen diskurssi rakentaa representaatiota tyontekijastd,
joka taitaa ja kokee tarkedksi yhdessa tyoskentelyn sekd siten my6s arvostaa tyo-
yhteisod ja organisaatiokulttuuria. Hanhisen (2010, s. 45) ajatuksiin peilaten yh-
dessd tyoskentely ja siten osaamisen jakaminen voidaan ndhdé perusteltuna or-
ganisaation toiminnallisuuden varmistamiseksi. Yhteisollisen tydskentelymuo-
don liséksi organisaation tyoyhteiso ja kulttuuri saa tyonantajilta suitsutusta

osakseen, mikd pyritddn kenties viestimddn hakijalle sen ainutlaatuisuudesta.
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Hakijaa puhutellaan suhteessa tyoyhteisoon paddsyyn ikdan kuin hakija olisi eri-
tyisen etuoikeutettu péddstessddan osaksi kyseistd tyoyhteisod. Toisaalta toimivaa
tyoyhteisod kannattaa vaalia, silld sen arvo uusille sukupolville ndyttdd olevan
jatkuvassa kasvussa. Myos Rasmus ym. (2023) kannustavat tyonantajia kerto-
maan jo ilmoituksessa, millainen tiimi haettavaan tehtdavaan on olemassa ja miten
organisaatiossa rakennetaan yhteisollisyyttd. Tydyhteisod voidaankin pitdd esi-
merkiksi harrastusten lailla mahdollisuutena uusille ystdville, mikd antaa sille
arvoa muutenkin kuin tyon tekemisen yhteisona.

Itsendisyyden ja vastuunkannon diskurssi representoi tyontekijdd, jolla on
kyky tyoskennelld itsendisesti ja kantaa vastuuta. Tyontekijdltd tulee 1oytyd
proaktiivista otetta tyohon hallitakseen esimerkiksi hybridityon. Diskurssi saa
tukea Ulrichin (1997, s. 23) ja Vosburgin (2007) ajatuksista, joissa HR-ammatti-
laisen ndhd&dn tarvitsevan yhd enemmaén proaktiivista otetta tyossddn. Etenkin
nuorempien sukupolvien voidaan ndhda suhtautuvan avoimemmin itsendiseen
ja joustavaan tyohon. Ilmoitusten perusteella myos tyonantajat ovat herdnneet
ndihin nuorempien sukupolvien tydeldmédn mieltymyksiin. Toisaalta ilmoituk-
sissa itsendisyyden rinnalle nostettiin usein my®os tiimitydskentelytaidot, joka ha-
maértdd haettavan tyon luonnetta. Tyontekijdt saattavat usein kokeakin tyopaik-
kailmoitukset vaikeatulkintaisiksi sen suhteen, millaista ihmistd kyseiseen tyo-
hon ollaan todellisuudessa hakemassa (SAK ry, 2022).

Kehitysorientoituneisuuden diskurssi representoi tyontekijad, jolla on ta-
voitteita ja halua kehittya tehtdvassaan. Tyontekijélta ei odoteta ainoastaan kehi-
tystd omassa tehtdvdssddn vaan myos intoa kehittdd organisaatiota. Diskurssia
tukee Akavan Erityisalojen (2022) tutkimus tyontekijoiden koulutusmyonteisyy-
destd, jossa jopa 91% jdsenistd ilmaisi halunsa kehittymiseen nykyisessa tyos-
sddn. Yha useammin halutaan tehdd tyotd, jossa on mahdollisuus kehittyd am-
matillisesti ja siten tuntea lisddantynytta merkityksellisyyttd tyossdan. Organisaa-
tion kehittamisen suhteen tyonhakijalle voi kuitenkin olla kynnys ilmaista mieli-
piteensd toimintatapojen kehittdmiseen, jotta ei astuisi liikaa tyonantajan var-
paille. Tyoantajia kannustetaankin kertomaan jo ilmoituksessa tyéonkuvan vaiku-

tusmahdollisuuksista (Rasmus ym., 2023).
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Kutsumuksellisuuden diskurssi luo representaatiota intohimoisesti teke-
maddnsd tyohon, sen toimialaan tai HR-alaan suhtautuvasta tyontekijastd. Tyon-
tekijaltd toivotaan aitoa paloa merkitykselliseksi kuvattuun tyohon. Tyonantajan
kannattaakin panostaa tyon merkityksellisyyden ja tyytyvdisyyden kokemuksen
luomiseen jo ilmoituksesta ldhtien. Tutkimusten mukaan tallaiset tyontekijat
ovat jopa kaksi kertaa tuottavampia organisaatioille, silld kokemus tyon merki-
tyksellisyydestd saa tyontekijin tekemddn paljon pyydettydkin enemmaén
(Akavan Erityisalat, 2018). Ty0ssd tylsistymisen tunne puolestaan voidaan yh-
distdd esimerkiksi heikompaan terveyteen (Seppdld & Hakanen, 2024), minka
myotd uhkana voidaan pitdd henkiloston terveydenhoitokulujen kasvua. Tyon-
tekijoiden merkityksellisyyden kokemus arvolatautuneena tekijand on siten saa-
nut tydnantajien puolelta rinnalleen myos liitketoiminnallisen ulottuvuuden niin
tuloksen kasvun kuin henkilostoon liittyvien saadstojen suhteen.

Asiakasldhtoisyyden diskurssi representoi asiakaspalvelutaitoista tyonteki-
jdéd, joka taitaa niin sisdisen kuin ulkoisenkin sidosryhmaétyoskentelyn. Tyonteki-
jdlta odotetaan paitsi niin sanottua teknistd asiakaspalveluosaamista my0s asia-
kaspalveluhenkistd asennetta ja jopa persoonaa, jolloin se voidaan ndhda tyonte-
kijan sisdiseksi ominaisuudeksi. Ilmoituksissa korostuu tyon luonnehtiminen
asiakasldhtoisend, joka on usein liitetty myyntitychon tai konsultointityylisiin
tyotehtdaviin. Taten tutkimusta tukee Ulrichin (1997, s. 23) varhainen ndkemys
HR-alan kehityksestd koskien sidosryhmatytskentelyd. Sisdisiin sidosryhmiin
keskittyminen on laajentunut ulkoisiin sidosryhmiin seka asiakkaisiin. Asiakas-
lahtoisyys on tosin ollut viime vuosina kasvava tydeldman trendi, jolta yksikdan
ala on tuskin valttynyt. Siten asiakasldhtoisen puheen esiintyminen tutkimuksen
tyopaikkailmoituksissa oli odotettavissa.

Hyvién tyypin diskurssi rakentaa representaatiota alan tyontekijan ihanne-
teitd, joiden kohdalla tuodaan myos esille, kuinka niiden sdilyttdiminen tilan-
teesta toiseen tulisi hallita. HR-tyon ollessa hyvin ihmisldheistd on luonnollista,
ettd tyonantaja haluaa HR-ammattilaisen ”viihtyvan aidosti ihmisten parissa”.

Tdamdn tutkimuksen tulokset tukevat ndin ollen edelleen nikemystd siitd, ettd
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HR-alalle on hakeuduttu aikoinaan pddasiassa sen vuoksi, ettd tyoskentely ih-
misten parissa koetaan mielekkéddksi (Cohen, 2015, s. 207). Mielenkiintoista on,
ettd kyseinen ndkokulma kulkee edelleen alan kehityksen mukana, vaikka se on
jo vuosikymmenid sitten todettu myytiksi Ulrichin (1997, s. 18) toimesta. Han
painottaa, ettei HR-funktion tehtdviand ole luoda henkilostolle mukavuuksia
vaan kilpailukykyad.

Hyvin tyypin diskurssin puheen kohdistuminen yksilon persoonallisuus-
piirteisiin on kirjallisuuden valossa kuitenkin hieman ongelmallista. Persoonalli-
suuden katsotaan selittdvan tyossd menestymisestd parhaimmillaankin vain kah-
deksan prosenttia (Keltikangas-Jarvinen, 2021, s. 264), minkd vuoksi kriittinen
suhtautuminen persoonallisuutta ilmentdvddan puheeseen on perusteltua. Kelti-
kangas-Jarvisen (2021, s. 251) mukaan persoonallisuuspiirteilld on korkea néen-
ndisvaliditeetti eli niilld ajatellaan olevan ennustearvoa, jota ei todellisuudessa
ole. Néin ollen ekstrovertti on saanut ylleen harhakuvan tyoeldméassa parjaami-
sestd ja siten kyseiset “hyvit tyypit” ottavat jalansijaa koko ajan enemman tyo-
elamadssa. Ei siis ihme, ettd ekstrovertit tuntuvat parjadavan tyoelamassd parhai-
ten, mikéli heiddn ndenndinen ylivoimaisuutensa saa alkunsa jo tyopaikkailmoi-
tuksista.

Liiketoimintaldhtoisyyden diskurssi representoi tyontekijdd, jolla on liike-
toiminnallista ndkokulmaa organisaation toimintaan ja tuloksentekokykyyn. Ris-
tiriitaiseksi on kuitenkin osoittautunut kirjallisuuden jatkuva liiketoiminnallisen
ajattelutavan ja strategisen HR:n esilletuonti, silld se ndakyi melko vidhéisissd maa-
rin tyopaikkailmoituksissa. Liiketoiminnallista ajattelumallia on tuotu ilmoitus-
ten perusteella HR:n tehtdvékentdlle lahinnd myyntitehtdvistd tutuilla tulospalk-
kiojarjestelmilld, miké ei toisaalta kerro juurikaan haettavana olevan tehtévéan pe-

rustumisesta sen enempaa liiketoiminnallisuuteen kuin strategisuuteenkaan.

Yhteenveto. Tulosten valossa voidaan todeta HR-ammattilaisen tyon kvalifikaa-
tioiden olevan laaja-alaisia ulottuen aina teknisestd tehtdviakohtaisesta osaami-
sesta heiddn persoonaansa saakka. Kvalifikaatioluokkien tutkimustuloksista tuo-

tannolliset pehmeét kvalifikaatiot sekd normatiiviset ja kehittdavit kvalifikaatiot
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edustavat ominaisuuksia, valmiuksia ja taitoja, joita tyontekijdltd edellytetdan
monesti tehtdvastd ja alasta riippumatta (ks. esim. Hanhinen, 2010). Taten tdiman
tutkimuksen tulosten valossa voidaan todeta HR-ammattilaisen tyon kvalifikaa-
tioiden painottuvan enemmankin tehtdva- ja toimialarajat ylittdvaan osaamiseen
erikois- ja syvdosaamisen sijasta. HR-ammattilaista voidaan tdten pitdd tyoela-
mén generalistina, kuten my6s Charan (2014) on todennut. Tutkimus tukee n&din
ollen aiempien tutkimusten ndkemyksid ja osittain myos kokoaa yksittdisten tut-
kimusten tuloksia (ks. esim. Klemetti & Lyly, 2016; Metsamuuronen, 1999) alalta
yhteen.

Erityisesti liiketoimintaldhtdinen diskurssi osoittautui mielenkiintoiseksi
suhteutettuna sisdllonanalyysin tuloksena saatuihin kvalifikaatioihin. HR-am-
mattilaisen liiketoiminnallinen ja strateginen osaaminen ilmenee aineistossa 1a-
hes ainoastaan diskurssin muodossa liiketoiminnan kvalifikaatioon liittyvien
mainintojen ollessa vahdisid. Siten voidaan todeta, ettei liiketoimintaldhtoisyys
ilmene tyopaikkailmoituksissa niinkddn vaatimuksena vaan pikemminkin vain
kuvana, jota alasta luodaan. T4td vahvistavat nikemykset siitd, ettd HR kuitenkin
edelleen keskittyy paljon perinteisiksi miellettyihin HR-tehtdviin (Klemetti &
Lyly, 2016; Ramlall, 2006), vaikka teoreettinen tutkimus onkin nostanut paljon
esille muutosta kohti liiketoiminnallisuutta ja funktion roolia organisaation stra-
tegisena kumppanina. Toisaalta tdllainen HR:n strategisen roolin diskursiivinen
korostuminen ei ole yllattavaa (ks. Francis & Keegan, 2010). Sen lisdksi, ettd HR-
ammattilaiset itse haluavat tulla ndhdyksi strategisena kumppanina (Francis &
Keegan, 2006, 2010), myos tyonantajat nédyttdisivat tutkimustulosten perusteella
arvostavan liiketoimintaldhtdisyyttd ja strategista osaamista, vaikka he eivét
useinkaan sitd suoraan hakijoilta edellyta.

Ty6eldmédn moninaisuus ndyttdd heijastuvan siis vahvasti myos tyopaik-
kailmoituksiin. Tyonantajien vaateet ovat laaja-alaisia ja organisaatioiden voi-
daan ndhda tarvitsevan kaikenlaista osaamista. Mik&an kvalifikaatio tai niit4 ra-
kentava diskurssi ei erottunut huomattavasti ylitse muiden, mikd néakyy tutki-

mustulosten moninaisuutena ja tasapainoisuutena.
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Tyodnantajilta ndyttdisi puuttuvan fokusointia ja suhteellisuudentajua, mita
tulee haetun tehtdvan osaamisen madrittelyyn. Useassa ilmoituksessa epdsel-
véksi jdi, ovatko mainitut kvalifikaatiot vaatimuksia, toiveita vai kenties hakijalle
eduksi ilmoitusten ollessa sen suhteen jokseenkin epdjohdonmukaisia. Kuinka
tyonhakijoiden oletetaan tunnistavan osaamisensa suhteutettuna HR-alan vaati-
muksiin, mikéli tyonantajatkaan eivét kykene tarkkaan jasentdamaéédn ja suhteut-
tamaan vaatimuksiaan haettavaan tehtdvaan? Alan ammattilaisilta odottaisi sel-
kedmpdd otetta ilmoitusten laatimiseen, vaikkakin on todettava, ettei pienem-
missd organisaatioissa ole aina mahdollisuutta HR-ammattilaisen kaytt6on rek-

rytoinnin osalta.

6.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa puhutaan tutkimuksen reliabilitee-
tista ja validiteetista. Diskurssitutkimuksessa edelld mainittujen arviointi on kui-
tenkin haasteellista ensinndkin tutkimuksen laadullisen luonteen ja toisekseen
tutkimusmetodin itsensd vuoksi (ks. esim. Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 160). Dis-
kurssitutkimus ei pyri tuottamaan yleistettdvad tietoa sen ollessa ldhes vain ja
ainoastaan tutkijan subjektiivista tulkintaa valitsemastaan, usein tarkoin raja-
tusta kontekstista. Ndin ollen reliabiliteetin ja validiteetin késitteitd ei voida sel-
laisenaan soveltaa tutkimuksen arviointiin. Kdytannossa voidaan puhua kuiten-
kin teoreettisesta yleistamisestd, silld diskurssitutkimuksella voidaan tavoitella
sovellettavissa olevaa ja ymmadrrystd lisddvad tietoa (Siltaoja & Vehkaperd, 2011,
s. 229). Tamédn vuoksi aineistoon suhtaudutaan ndytendkokulmasta, joka koros-
taa tulkinnan rikkautta ja paljastavuutta sekd pyrkii uusien tulkintojen tuottami-
seen huomioiden myos poikkeavat tapaukset (Puusa, 2020).

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on sen sijaan nojattu Lincolnin ja
Guban (1985) laadullisen tutkimuksen kriteereihin, jossa luotettavuutta tarkas-
tellaan uskottavuuden (credibility), siirrettdvyyden (transferability), seuraamuk-
sellisuuden (debendability) ja vahvistettavuuden (confirmability) kriteerien

kautta.
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Tutkimuksen uskottavuus perustuu totuudenmukaisuuteen niin aineiston
kuin tulostenkin osalta. Puhutaan tutkittavien kédsitysten ja tutkijoiden tekemien
tulkintojen vastaavuudesta (Lincoln & Guba, 1985). Tamdn tutkimuksen uskot-
tavuus on kytkoksissd luonnolliseen tekstiaineistoon, josta saatiin tavoitettua
kaikki tutkimuskysymysten kannalta olennaiset ndkokulmat saturaatioon noja-
ten (Stenfors ym., 2020). Saturaatiolla tarkoitetaan tiettyd aineiston madrad, jol-
loin sen elementit alkavat toistua, eiki lisdaineisto tuota enda uutta informaatiota
tutkimukseen (Eskola & Suoranta, 2014, s. 63). Erityisesti diskurssianalyysin suh-
teen tutkimuksen aineiston voidaan todeta olevan riittdvd, silld pienet aineistot
ovat analyysin kohdalla jarkevid, eikd tutkimuksen onnistuminen ole niink&an
kiinni aineiston koosta (Eskola & Suoranta, 2014, s. 198). Diskurssitutkimuksen
perustuessa ylipddtdadn tutkijoiden tulkintaan on uskottavuutta vahvistettu au-
tenttisilla aineistoesimerkeilld, pyrkimykselld objektiivisuuteen sekd oman toi-
minnan kriittiselld arvioinnilla 1&dpi tutkimuksen. Tutkijoina tiedostamme ase-
mamme HR-alan tyonhakijoina ja sen mahdollisen vaikutuksen itseemme tie-
dontuottajina ja tulkitsijoina.

Laadullisessa tutkimuksessa yleistettdvyyden sijaan tarkastellaan sen siir-
rettdvyyttd vastaavaan tilanteeseen. Siirrettivyyden mahdollistamiseksi tutki-
muksen olosuhteita ja kontekstia on kuvattu mahdollisimman tarkasti (Lincoln
& Guba, 1985; Stenfors ym., 2020). Taman tutkimuksen siirrettavyyttd voidaan
varoen arvioida tyopaikkailmoitusten melko vakiintuneen rakenteen sekd HR-
alan generalistisen luonteen vuoksi. Siirrettavyyttd kuitenkin heikentda diskurs-
situtkimuksen pohjautuminen tutkijoiden tulkintoihin.

Tutkimuksen varmuutta arvioidaan tutkimustilanteen vaihteluiden valossa
ja miten ne ovat mahdollisesti vaikuttaneet saatuihin tuloksiin (Lincoln & Guba,
1985). Tamén tutkimuksen kulku on esitetty yksityiskohtaisesti tutkimuksen
toistettavuuden takaamiseksi (Stenfors ym., 2020). Vaihtelun mahdollinen vaiku-
tus tuloksiin on jadnyt pieneksi, silld tutkimuksen analyysi on toteutettu melko
tiiviissd aikaikkunassa siihen tdysipdivdisesti keskittyen. Tutkittavan ilmion
vaihtelut on myds minimoitu aineiston tallentamisella suojattuun pilvipalve-

luun, jolloin huolta ilmoitusten poistumisesta tyonhakusivustolta ei ollut.
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Viimeisend tutkimuksen vahvistettavuuden arvioimiseksi tulee huomio
kiinnittdd tulosten ja tulkintojen saamaan tukeen aiempien tutkimusten valossa
sekd aineiston ja tehtyjen tulkintojen yhteyteen (Lincoln & Guba, 1985). Taman
tutkimuksen tulokset saivat tukea aiemmista tutkimuksista. Lisdksi koko tutki-
muksen ja etenkin analyysiprosessien kulku on raportoitu tarkasti. Lukijalle on
my0s seikkaperdisesti perusteltu tutkimuksessa tehdyt valinnat. Vahvistettavuu-
den lisddmiseksi tuloksiin on liitetty aineistoesimerkkejd tutkijoiden tulkintoja
havainnollistamaan (Stenfors ym., 2020). Lisdksi parityon ansiosta tutkimuksessa
voitiin hyodyntdd rinnakkaisluokittelijaa. Tutkimuksen toteuttaminen kahden
tutkijan voimin, yhdistellen sekd itsendisesti ettd yhteisesti tehtyd analyysia,
mahdollisti useamman ndkokulman ja tulkinnan huomioimisen analyysiproses-
seissa.
tutkijoiden suhteellisen vahdistd tutkimustaustaa sekd tutkimukseen valikoitu-
nutta tutkijoille tdysin uutta tutkimusmenetelméaa. Edelld mainittujen seikkojen
vaikusta tutkimuksen luotettavuuteen on kuitenkin pyritty minimoimaan tutki-
musmetodikirjallisuuden huolellisella ja laaja-alaisella ldapikdynnilld sekd dis-
kurssitutkimukselle tyypilliselld tavalla avata teoreettiset Iihtokohdat ja analyyt-
tiset kdsitteet mahdollisimman tarkasti. Tutkijoiden ensikertalaisasema diskurs-
situtkimuksen suhteen on otettu huomioon erityisesti metodologisen viitekehyk-
sen kasitteiden perinpohjaisessa avaamisessa helpottamaan ensisijaisesti lukijaa,
mutta myos tutkijoita itsedan.

Tutkimuksen tavoite saavutettiin tutkijoiden mielestd hyvin suhteutettuna
sithen, ettd tutkimus on ensimmadinen laatuaan suomalaisessa HR-alan kvalifi-
kaatiotutkimuksessa. Molempiin tutkimuskysymyksiin saatiin kattavat vastauk-
set. Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen, koskien HR-ammattilaisen tyon kva-
lifikaatioita, saatiin aiemmasta teoriasta tukea saavia kvalifikaatioita. Toinen tut-
kimuskysymys koskien ndiden kvalifikaatioiden diskursiivista rakentumista
tyopaikkailmoituksissa tavoitti mielestimme hyvin erindiset puhetavat ja repre-

sentaatiot siitd, millaista tyontekijda alalle haetaan. Diskurssianalyysin osalta to-
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teamme kuitenkin analyysin jddneen verrattain pintapuoliseksi tutkijoiden ensi-
kertalaisuuden vuoksi. Toisaalta tutkimuksen ollessa ensimmaéinen laatuaan, ei
sen tavoitteena ollut saavuttaa yhtd syvaéllistd ja toisinaan kriittistd analyysitasoa,

mihin diskurssitutkimuksella yleisesti pyritdan.

6.3 Jatkotutkimusaiheet ja kdytinnon sovellukset

Tdmd tutkimus toiminee suunnanndyttdjand suomalaiselle HR-alan kvalifikaa-
tiotutkimukselle. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaisia odotuksia ja
edellytyksid tyonantajat liittavat HR-ammattilaisen tyohon. Lisdksi tavoitteena
oli tarkastella, milld tavoin tyonantajat rakentavat nditd odotuksia ja edellytyksia
tyopaikkailmoituksissa sekd millaisia ihannetyontekijan kuvia ndma tavat tuot-
tavat. Tutkimusten tulosten nostaessa esille tydantajien vaativan alalle niin sa-
nottua ”super-ihmistd”, mielenkiintoista olisikin jatkossa tutkia, miten ilmoitus-
ten kvalifikaatiot sekd tehtdvadn palkatun tyontekijan kompetenssit osuvat yksi
yhteen. Loydetddanko useinkaan juuri sellaista tyontekijdd, joka tdyttdd lahes lo-
puttoman kvalifikaatiolistauksen?

Tdamdn tutkimuksen tulokset painottuivat kvalifikaatioiden osalta HR-am-
mattilaisten yli toimiala- ja tehtdvarajoja ylittdvdan osaamiseen ja ominaisuuk-
siin, minkd myotd jatkossa tutkimusta voitaisiin kohdistaa alalla vaadittavaan
erityisosaamiseen esimerkiksi haastattelututkimuksen keinoin. Haastattelun
avulla voitaisiin padstd kasiksi tyonantajien sekd tyontekijoiden omakohtaisiin
ndkemyksiin siitd, millaista tarkempaa alakohtaista osaamista he tytssddn tarvit-
sevat.

HR-ammattilaisten osaamista kdytannossd olisi taimdn tutkimuksen tulos-
ten mukaan hyodyllistd tutkia myos tarkemmin liiketoimintaldhttisyyden suh-
teen. Koska liiketoiminnallisuus ilmeni enimmaéikseen diskurssien kautta, kaivat-
taisiin lisdselvitysta siitd, miten se nakyy kaytannossa HR-ammattilaisten tyon-
kuvissa. Alan johtotason tehtdvien osalta tutkimusta on jo tehty (ks. esim. Boselie
& Paauwe, 2005; Poba-Nzaou ym., 2020), joten tarkastelua tulisi jatkossakin koh-

distaa erityisesti keskitason tehtéviin eli niin sanottuihin rivityontekijoihin.
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Tama tutkimus tarjoaa hyodyllista tietoa paitsi tyonantajille my6s HR-alan
tyonhakijoille. Tulokset tuovat laaja-alaisena pidetyn HR-alan kvalifikaatioihin
selkeyttd. Tyonantajat hyotyvit alan kvalifikaatiotutkimuksesta erityisesti haet-
tavien tehtdvien osaamistarpeiden tunnistamisen suhteen. Tytnhakijoita tutki-
mus hyodyttdd puolestaan oman osaamisen tunnistamisessa ja sen suhteuttami-
sessa alan vaatimuksiin. Tytnantajien ja tyonhakijoiden liséksi tutkimuksen tu-
loksia voidaan hyddyntdd HR-alan koulutuksen suunnittelussa, jotta koulutuk-
sista valmistuneiden osaaminen ja valmiudet kohtaisivat entistd paremmin tyo-
eldmdn dynaamisten vaatimusten kanssa.

Tyonantajilla riittdd haastetta 10ytdd sekd osaamiseltaan ettd persoonaltaan
sopivia tyontekijoitd. Toisaalta sopivien hakijoiden puuttuessa voisi olla viisasta
kaantad katseita ensin tyonantajien suuntaan - ovatko tdmaén pdivan tyopaikkail-
moitukset realistisia pitkine vaatimuslistoineen? Nayttdisi siltd, tyonantajat ovat
tehneet HR-alan ”super-ihmisen” metsdstyksestd kuin aarteen etsintdd - vain

harvat loytavét sen, mutta kaikki yrittavéat kaivaa.
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