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Tassa opinnaytetydssa tutkittin Haaga-Helian HR-opiskelijoiden tyénhaun haasteita. Tutkimuk-
sessa haluttiin selvittda tydnhakuun liittyvia haasteita ja ongelmakonhtia. Liséksi haluttiin vaikut-
taa positiivisesti opiskelijoiden nakemyksiin tyénhakuun liittyen ja antaa mahdollisesti neuvoja
siihen, miten kohdataan ja ylitetaan tydnhakuun seka sen prosessiin liittyvia haasteita. Kvantita-
tiivinen kyselytutkimus toteutettiin 26.3.-6.4.2025 valisena aikana ja kyselyyn vastasi yhteensa
43 henkilda.

Tietoperustassa kasitelldan laajasti tydnhaun eri vaiheita ja menetelmia, kuten tyéelama- ja
uransuunnittelutaitoja, tyollisyytta seka tyollistymista niin yhteiskuntanakdkulmasta kuin HR-alan
nakokulmasta. Lisaksi perehdytaan tydonantajien odotuksiin, oman osaamisen tarkeyteen ja tar-
kastellaan tydmarkkinoiden nykytilannetta sekd HR-alan tulevaisuudennakymia.

Tutkimustulosten mukaan moni HR-opiskelija kokee tydonhaun haasteelliseksi eritysesti kovan
kilpailun, tydkokemuksen puutteen ja nykyisen tydmarkkinatilanteen vuoksi. Tydpaikkoja hae-
taan kyselyyn vastanneiden HR-opiskelijoiden mukaan yleisimmin tydpaikkailmoitusten seka so-
siaalisen median kautta, kun taas omien verkostojen ja oppilaitosten tai harjoittelupaikan kautta
haetaan paikkoja huomattavasti vahemman. Tydnhaun tukena hyédynnetaan lahinna ansioluet-
teloa ja hakemusta. Kyselyyn vastanneet kokivat myds saavansa suhteellisen vahan tukea tyon-
hakuun opintojensa aikana ja heidan mukaansa tyonantajien odotukset eivat taysin vastaa HR-
opiskelijoiden osaamista. Lahes jokainen vastaajista koki HR-alan tyopaikkojen maaran riitta-
mattdmaksi valmistumisen jalkeen. Avoimissa vastauksissa korostettiin huolta tulevaisuuden
tydmarkkinoista, mutta samalla vastauksissa nahtiin toiveikkuutta ja muutosvalmiutta seka
osaamisen kehittdmisen merkitysta haluttiin painottaa tulevaisuuden tyoelamaa ajatellen.

Opinnaytetyon ja sen tutkimuksen rajautuessa Haaga-Helian HR-opiskelijoihin voidaan todeta,
ettd tydbnhaun haasteet ovat ajankohtainen aihe, joka koskettaa laajasti eri aloja. Jatkotutkimus-
ehdotuksina esitettiin tutkimustulosten pohjalta muun muassa eri suuntautumis- ja koulutusvaih-
toehtojen, alueellisten erojen, teknologian kehityksen seka taustamuuttujien, kuten ian ja suku-
puolen, vaikutusten tarkempaa tarkastelua. Taman lisdksi laadullisten tutkimusmenetelmien
avulla voitaisiin syventaa ymmarrysta tyonhakijoiden kokemuksista ja asenteista tydnhaun
haasteisiin liittyen.
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tydnhaku, tydnhakumenetelmat, tyéllistyminen, HR-tyd
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1 Johdanto

Helmikuussa 2025 tehdyssa tydvoimatutkimuksessa Tilastokeskuksen (2025) mukaan 15-74-vuoti-
aita tydllisia oli 64 000 vahemman kuin vuosi sitten tehdyssa tutkimuksessa. Helmikuussa vuonna
2025 oli 15-74-vuotiaita ty6ttdmia vuoden takaiseen verrattuna 43 000 enemman seka tutkimuksen
mukaan tyodllisia oli yhteensa 2 528 000 ja tyottdmia 263 000. Tyottdmien 15-24-vuotiaiden osuus
tydvoimasta helmikuussa 2024 oli 23,9 prosenttia, joka on 7,1 prosenttiyksikk6d enemman vuoden
takaiseen verrattuna. (Tilastokeskus 2025.) Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen perusteella voi-
daan todeta, etta ty6ttdomien maara on noussut useamman prosenttiyksikon edellisvuoteen verrat-
tuna. Saatavilla olevien tyOpaikkojen maara on talla hetkelld poikkeuksellisen vahainen ja vastaa-
vasti tydpaikkoja haetaan aktiivisemmin kuin aiemmin, joka johtaa pitkaaikaisempaan tyépaikkojen
hakemiseen. Esimerkiksi nuorten voidaan ajatella turhautuvan pitkissa tyénhakuprosesseissa, ja

vaikka tydhakemuksia lahettaisi kymmenia, ei haastattelukutsu ole taattu. (Kallionpaa 7.3.2024.)

Yksiloltd myds odotetaan enemman, kuten monitaitoista osaamista seké urasuunnittelutaitoja, jotta
uralla edetdan ja menestytaan. Tybeldmassa tapahtuneet muutokset vaikuttavat oman uran raken-
tamisen haasteisiin ja tydpaikkojen vahenemisen mydta kilpailu kyseisten paikkojen valilla lisdan-
tyy entisestaan, jopa korkeakoulutettujen keskuudessa. (Kasurinen & Heiskanen 2017, 21.) Taman
opinnaytetyon tavoitteena on siksi selvittda tydnhakuun liittyviad haasteita ja tutkia Haaga-Helian
HR-opiskelijoiden asenteita liittyen tydnhakuun seka sen haasteellisuuteen. Tydnhakuun liittyvat
haasteet voidaan kuvata talla hetkella niin ajankohtaiseksi, ettd merkittavaksi aiheeksi, joka kosket-

taa erityisesti nuoria ja opiskelijoita.
1.1 Tavoitteet ja rajaus

Tama opinnaytetyd kasittelee Haaga-Helian HR-opiskelijoiden tydnhaun haasteita. Tyd on rajattu
koskemaan Haaga-Helian HR-opiskelijoita. Opinndytetydn tavoitteena on selvittda tydénhakuun liit-
tyvia haasteita ja ongelmakohtia. Lisaksi tavoitteena on vaikuttaa positiivisesti opiskelijoiden nake-
myksiin tydnhakuun liittyen ja antaa mahdollisesti neuvoja, miten kohdata seka ylittaa tydnhakuun
ja sen prosessiin liittyvia haasteita. Aihe on valtavan ajankohtainen ja koskettaa monia opiskelijoita
alasta riippumatta. Tyonhakijoita on tilastojen mukaan suhteessa enemman kuin tyopaikkoja, joka
aiheuttaa haasteita tydnhaussa. Opinnaytetydn tarkoituksena on siksi tutkia tarkemmin, minkalaisia
haasteita erityisesti HR-opiskelijat kohtaavat ja miksi. Kyseessa on laajempi kokonaisuus, joka ka-
sittda tydnhakuun liittyvien haasteiden ydinongelmia. Opinnaytetyd painottuu tydnhakuun ja siihen
liittyvan prosessin haasteiden tutkimiseen Haaga-Helian HR-opiskelijoiden nakokulmasta. Tutki-
muksesta on rajattu pois ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelijat, silla halutaan keskittya
erityisesti alemman korkeakoulututkinnon opiskelijoihin. Tutkimuksessa ei mydskaan keskityta ano-

nyymiin rekrytointiin, vaan tydnhakua seka siihen liittyvaa prosessia tutkitaan laajemmin.



Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, minkalaisia haasteita Haaga-Helian HR-opiskelijat koh-
taavat tydnhaussa. Tutkimuksen paatutkimuskysymys on seuraavanlainen: minkalaisia haasteita
HR-opiskelijat kohtaavat tydnhaussa. Paatutkimuskysymyksen apuna on nelja alatutkimuskysy-
mysta, jotka ovat seuraavat: minkalaisiin asioihin HR-opiskelijat tormaavat tydnhaun prosessissa,
mitka tekijat vaikuttavat HR-opiskelijoiden tyollistymiseen, minkalaisia odotuksia tydnantajilla on

tyonhakijoita kohtaan seka miten HR-opiskelijat pystyvat tuoda ilmi osaamistaan (taulukko 1).

Peittomatriisi esitelladn Taulukossa 1, jossa on maaritelty alatutkimuskysymykset ja niihin linkittyva
teoreettinen viitekehys, tutkimustulosten luvut seka kyselylomakkeen kysymykset. Peittomatriisi on
tyypillinen taulukko, joka tavallisesti sisallytetdan tutkimus- ja paivakirjatyyppisten opinnaytetdiden
Johdanto-lukuun. Peittomatriisiin kootaan alatutkimuskysymykset seka niihin yhteydessa oleva tie-
toperusta, tulososan luvut sekd lomakkeen tai haastattelurungon kysymykset. Tdman tavoitteena

varmistaa lukijalle, ettéd kyseessa on looginen kokonaisuus. (Opinndytetydkoordinaattorit 2021, 4.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

: Tietoperusta Lomakkeen
Alatutkimuskysymykset (luku) Tulokset (luku) kysymykset
Minkalaisiin asioihin HR-opiskelijat | 5 4 55 53 94 |52 53,54,55 |3,4,5,6,7,8
térmaavat tydbnhaun prosessissa?

Mitka tekijat vaikuttavat HR- 3.1,3.2,3.3 5.3,5.4,55,56 |6,7,8,09, 10
opiskelijoiden tyollistymiseen?

Minkalaisia odotuksia tydnantajilla

on tydnhakijoita kohtaan? 3.1,3.2 55 89

Mltgn HR-9p|skeI|Jat pystyvat tuoda 39 56 10

ilmi osaamistaan?

Tama tutkimus on rajattu koskemaan Haaga-Helian ammattikorkeakoulun HR- ja johtamisen suun-

tautumisopintojen monimuoto- ja paivaopiskelijoita.
1.2 Keskeiset kasitteet
Taman tyon keskeisia kasitteitd ovat tydnhaku, tydonhakumenetelmat, tyollistyminen ja HR-tyo.

Tyonhaulla tarkoitetaan itselleen sopivan tyopaikan tavoittelemista seka pyrkimysta saada kysei-
nen tyopaikka. Tyonhakuun liittyy monia eri vaiheita, kuten oman osaamisen ja tavoitteiden arvi-
ointi, ansioluettelon ja tydhakemuksen laatiminen, tydnhakukanavien seuraaminen seka valmistau-
tuminen mahdolliseen tyohaastatteluun ja itse haastattelussa kayminen. Tavoitteena tyonhaussa
on |0ytaa tyopaikka, joka tukee ammatillista kehitysta ja samalla kohtaa omien taitojen seka kiin-
nostuksen kohteiden kanssa. (Duunitori s.a.) Tyénhaku antaa liséksi mahdollisuuden oman tyo-

uran suunnitteluun (Valivehmas 2014, 9).



Tyollistymista ja yksilon tydllisyyttd tarkastellaan usein tydmarkkinapolitikan keskeisina kasitteina.
Edella mainittuja arvioidaan myds tydeldman tarpeiden seka tyévoiman kohtaannon eli tyévoiman
kysynnan ja tarjonnan yhteensopivuuden nakokulmasta. (Kasurinen & Heiskanen 2017, 22; Ty6- ja
elinkeinoministerid 2022.) Yksilon tyollistymiseen vaikuttavat monet samanaikaiset tekijat, joihin
lukeutuu esimerkiksi yksilolliset valmiudet sekd osaaminen, elamantilanne ja yhteiskunnan ulkoiset
olosuhteet (Kasurinen & Heiskanen 2017, 22). Naiden tyoelamataitojen lisaksi yksildlliseen tyolli-
syyteen ja tyéllistyvyyteen vaikuttavat myds motivaatio, tydhalukkuus ja omien tekojen seurausten

ymmarrys seka vastuullisuus ja itsekuri (Niemi-Pynttari & Ryhanen 2013, 66-67).

Tyonhakumenetelmilla tarkoitetaan muun muassa sellaisia menetelmia ja taitoja, jotka edesautta-
vat tyollistymista (Eilakaisla 2014). Naihin menetelmiin ja taitoihin voi kuulua esimerkiksi sosiaaliset
ja -verkostoitumistaidot, itseohjautuvuus, tiedonhankintataidot, oman osaamisen tunnistaminen,
tydnhakumenetelmien hallinta ja tydnhakuun liittyvien asiakirjojen paivittdaminen seka tyonhaku-
suunnitelma. (Eilakaisla 2014; Rothman 2015, alaluku Learn to Manage Your Job Search Project.)
Tydnhakumenetelmat ovat parhaimmillaan huipputydnhakukeinoja, joiden avulla vakuuttaa seka
itsensa ettd tydnantajan (Valivehmas 2014, 90). Tydnhakumenetelmat ovat olleet murroksessa
viime vuosina ja niista on tullut entista digitaalisempia, kuten videohakemusten yleistyminen, joita

tehdaan myds sosiaaliseen mediaan, varsinkin Linkedlniin (Yle 2022).

HR-ty6hon voidaan luonnehtia sisaltyvan monenlaisia tehtavia, mutta sen paatarkoituksena on kui-
tenkin tukea niin yritysta, ettd sen henkilostoa. HR-tyd voi sisaltda esimerkiksi tyontekijoiden avus-
tamista HR-asioissa, perehdytyksen jarjestamista, tydnantajamielikuvatyota, tyokykyyn liittyvia teh-
tavia seka erilaisia kehityshankkeita. HR-tehtavat ovat hyvin monipuolisia ja alalla on mahdollista
tydskennella erilaisissa rooleissa, kuten hallinnollisemmissa HR-tehtavissa tai rekrytoinnin parissa.
(Korkiakoski 11.1.2021.)



2 Tyonhaun eri vaiheet ja menetelmat

Tassa luvussa kasitellaan tydnhakuun liittyvaa prosessia, tydelamataitojen merkitysta ja erilaisia
tydnhakumenetelmia. Taman lisaksi luvussa kasitellddn myds tydnhakuun liittyvia haasteita seka

mahdollisuuksia, kuten sosiaalinen media ja verkostot tydnhaun tukena.

Tybnhaku ja tydpaikan saanti edellyttda hakijalta vaivannakoa, panostusta ja aktiivista tydpaikkojen
etsimista. Mitd monipuolisemmin tydnhakija hyddyntaa eri tydbnhaun kanavia, sitd paremmat mah-
dollisuudet hanelld on onnistua tydnhaussa. Huolellisuus on ratkaisevaa ja esimerkiksi hakemus-
ten yksiléllistaminen lisda tydnhakijan mahdollisuuksia erottautua muista hakijoista. (Kuosmanen
2017, 7; Neugebauer & Evans-Brain 2016, 19.)

2.1 Tyonhaun alkuvaiheet

Tydnhakuun kiteytyy paljon asioita, jotka vaativat palasien kohdalleen loksahtamista ja tyonhaku-
prosessi sisaltaa useita eri vaiheita, kuten ansioluettelon luomisen tai paivittamisen, tydnhaku-
sivustojen ja lupaavien yritysten tutkimisen, avoimien paikkojen I1dytamisen ja viimeiseksi niihin ha-
kemisen (Wanberg, Ali & Csillag 2020, 316). Ennen tydnhakua hakijan tulee kuitenkin tietda, min-
kalaista tyota halutaan hakea ja millaiset ovat omat tavoitteet tyota haettaessa. Tydpaikan saanti
vaatiikin ennen kaikkea vaivannakoa, panostamista ja tyopaikkojen etsimista. Ennen kuin tydnha-
kija ottaa yhteytta tydnantajaan, kannattaa hanen pohtia, mista kanavista han voisi 16ytaa itseaan
kiinnostavia tydpaikkailmoituksia. Mitd useampia tydnhaun kanavia tyénhakijalla on kaytdssaan,
sitd suuremmat ovat hanen mahdollisuutensa 16ytaa itselleen sopiva tydpaikka. Jokaiselle alalle
voidaan ajatella toimivan toisistaan eroavat keinot seka lahestymistavat. Tydnhaussa tarkeaa on
myo6s oman ydinosaamisen sanoittaminen ja esittdminen. Hakijan ansioluettelo tulee olla ajantasai-
nen ja hakemuskirje taytyy sovittaa haettavan paikan mukaiseksi. Nykypaivana tydénhaussa voi
hyédyntda myds sosiaalisen median tyékaluja, jotka auttavat hakemuksen nakyvyyteen ja sen li-
saantymiseen. Itse tydn hakeminen ei kuitenkaan ole merkittadvan paljon helpottunut tydénhakijan
kannalta, vaikka sahkdiset hakujarjestelmat ovatkin yleistyneet. (Hoppe & Laine 2014, alaluku

Tybnhakustrategia; Kuosmanen 2017, 6-7.)

Hakijan ansioluettelon tulee olla ajantasainen, kun uutta paikkaa haetaan. Ansioluetteloa laatiessa
kannattaa pitda mielessa sen havainnollisuus, luettavuus ja visuaalinen selkeys, jolla tarkoitetaan
esimerkiksi saman fontin suosimista ja selkeda muotoilua. Tekstinkasittelyohjelmista I0ytyvat val-
miit ansioluettelopohjat ovat my6s erinomainen vaihtoehto, jos ansioluettelosta ei halua tehda valt-
tamatta omaa versiota. Asiakirja kannattaa pitda helposti silmailtdvana, mutta kuitenkin silla tavoin,
etta oleelliset tiedot tulevat esille. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Ansioluettelon uudet mallit.) Hyva

ansioluettelo on rakenteeltaan kronologinen ja selked, joten aikajarjestykseen kannattaa kiinnittaa



huomiota. Ansioluetteloon kannattaa myds liittda kuva, silla se erottaa asiakirjan muista ja tekee
siitd persoonallisen. On hyva muistaa, ettd kaikki aiempi tydkokemus ei valttdmatta ole olennaista
kyseisen haun kannalta. Siksi ansioluettelossa on hyva korostaa sellaista tydkokemusta, joka voi-
daan lukea haettavan paikan kohdalla merkittavaksi. Lisaksi kannattaa tuoda esille muutakin osaa-
mista, kuten taydennyskoulutuksia, luottamustehtavia tai vapaaehtoistyota. (Valivehmas 2014,
132-133.) Asiakirjaa viimeistellessa kannattaa ulkoasuun vaikuttavat tekijat tarkistaa, kuten omien
yhteystietojen merkitseminen, yhdyssanojen ja virkerakenteiden tarkistus, yndenmukaisuus kuten
aikamerkinnat sekd dokumentin nimedminen, jotta asiakirja on mahdollisimman tdsmallinen ja
edustava. Hyvan ansioluettelon voidaankin sanoa toimivan yksindan omana dokumenttinaan ilman
hakemuskirjetta. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Ansioluettelon uudet mallit.) Ansioluettelo ei koko-
naisuudessaan kuitenkaan ratkaise tydnhakua, vaan sita kaytetaan viestinnan apuvalineena (Vali-
vehmas 2014, 129).

Ansioluettelon lisaksi tulee hakijan lahettaa haettavaan paikkaan tavallisesti myds hakemuskirje.
Hakemuskirjetta kirjoittaessa onkin tarkeaa ymmartaa, minkalainen ero ansioluettelon ja hakemus-
kirjeen valilla on. Hakemuskirje laaditaan tydnantajan nakokulmasta ja oma osaaminen tulisi liittaa
siihen yritykseen seka tehtavaan, johon paikkaa haetaan. Hakemuskirjeen lukijan tyd helpottuu,
kun siita kay selkeasti ilmi, miten hakijan osaaminen sopii kyseiseen yritykseen. Hakemuskirjeessa
kannattaa perustella, miksi on kiinnostunut juuri kyseisesta tehtavasta seka yrityksesta, johon hae-
taan. Ansioluettelon lisdksi myods hakemuskirjeessa kannattaa tuoda ilmi aloitus- ja lopetuskappa-
leen valissd oma osaaminen, koulutus seka vahvuudet. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Hakemus-

kirje: miksi juuri sina.)

Hakemuksessa on erittdin tarkeaa osoittaa mielenkiinto tydpaikkaa kohtaan, silla se kertoo tyénan-
tajalle, kuinka hyvin hakija on pohtinut omaa tydhistoriaansa suhteessa tehtavaan ja sen vaatimuk-
siin. Hakemusten kirjoittamiseen voi kulua turhaa aikaa, jos ne eivat vastaa tyopaikkailmoitusten
vaatimuksiin ja toiveisiin. Tydénantaja huomaa helposti, jos hakija hakee t6ita mita vain tai ihan
sama- periaatteella. Mikali jokaiseen hakemukseen panostaa yksil6llisesti ja omaperaisesti, mah-

dollisuudet haastattelukutsuun paranevat huomattavasti. (Valivehmas 2014, 113-115.)

Tyo6paikkailmoituksia on seka hyvia ettd huonoja, jonka takia tyopaikkailmoitustakin pitaa osata lu-
kea. Kuitenkin hyvassa tydpaikkailmoituksessa tuodaan perusasiat esille selkein tavoin ja tyénha-
kija osaa paatella jo kuvauksen perusteella, minkalaista osaamista tydhon vaaditaan. (Hoppe &

Laine 2014, alaluku Ty6nhaun taustaa.) Hyva tyopaikkailmoitus kaytanndssa kutsuu tehtavaan so-
pivat henkilét hakemaan paikkaa. limoituksen ei tulisi olla niukkasanainen, mutta sen ei mydskaan
tulisi vaatia sellaisia asioita, jotka eivat ole tehtavan tydn kannalta olennaisia. Kun kiinnostava ty6-

paikkailmoitus 16ytyy, kannattaa sen osia tarkastella kohta kohdalta. lImoituksen vaatimuksia ja



tyétehtavien osa-alueita on helpompi arvioida, jos esimerkiksi kirjoittaa erilliselle paperille ilmoituk-
sen tehtavankuvan ja osaamisvaatimukset. Taman jalkeen jokaisen kohdalla tulisi miettia, mita sel-
laista on tehnyt, joka tukee kyseista osa-aluetta. Tydpaikkailmoituksen rinnalle kannattaa kirjoittaa
oma perustelu kuhunkin ilmoituksen kohtaan, jolloin tarvittu osaaminen profiloituu kyseista tehta-
vaa kohden. (Valivehmas 2014, 102-103.)

Tybhaastattelu on hakijan tilaisuus loistaa ja siind onnistuminen riippuu hyvasta valmistautumi-

sesta. Kun valmistautuu haastatteluun huolellisesti, jannitys laskee ja siten kykenee tuomaan esille
parhaat puolensa. Haastattelu jarjestetdan tavallisesti paikan paalla, mutta videohaastatteluja pide-
tdan nykyaan yhta usein. Haastatteluun kannattaa menna avoimin mielin, virkedna ja valmiina tuo-
maan esille omat vahvuudet. Parhaaseen lopputulokseen haastattelussa paastaan, kun haastatte-
lija ettd haastateltava jakavat yhteisen tahtotilan. (Valivehmas 2014, 139-140.) Kannattaa huolehtia
siita, ettd on tydnsa nakoéinen ja oloinen, silla ihmisten paatdksenteko on tyypillisesti tunneperaista.
Ulkoasu ja olemus voivat muokata muiden kasitysta siita, millainen tydnhakija sopii mihinkin tehta-
vaan. Siksi on hyva miettia etukateen, minkalainen pukeutuminen seka ulkoasu sopivat juuri siihen
tyopaikkaan ja ymparistoon. Tyopaikan pukeutumiskulttuurista on jarkevaa ottaa selvaa, mutta kui-

tenkin samalla sailyttden oma persoona. (Valivehmas 2014, 149.)
2.2 Tyonhakumenetelmat

Tybnhaku kay todellisuudessa kuin itse tyosta, jonka takia siihen kannattaa varata riittavasti aikaa.
Ennen varsinaisia tydnhaun alkuvaiheita kannattaa laatia itselleen sopiva tydnhakusuunnitelma,
jonka avulla voidaan tydnhakua aikatauluttaa, kohdistaa seka rajata. (Kattelus & Jokinen 2017,
170-171.) Tyénhakusuunnitelman kannattaa olla realistinen ja tavoitteellinen, jolloin se tukee tyén-
hakua niin avoimilla etta piilotydémarkkinoilla. Kuvan 1 mukainen tydnhakusuunnitelma kohdentuu
tarpeeksi laajasti ja sen avulla pystytaan miettimaan, millaisia vaihtoehtoja tydnhaussa mahdolli-
sesti on. Kattavasti pohdittu tydnhakusuunnitelma tehostaa tydnhakua seka auttaa hahmottamaan
omaa osaamista ja kiinnostuksen kohteita. Kuvan 1 mukaan tydnhakusuunnitelman luonnostelemi-
sen voi aloittaa esimerkiksi kysymysten mita, miksi, missa ja miten avulla, joita voidaan tarkastella

niihin liittyvien muuttujien perusteella. (Valivehmas 2014, 61.)
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Kuva 1. Tyonhakusuunnitelma (mukaillen Valivehmas 2014, 61)

Tydnhakuprosessi kannattaa aloittaa tarpeeksi ajoissa, silla mita aikaisemmin aloitat, sita
nopeammin paaset tydnhaussa eteenpain (Waal 2019, 92). Tydnhakusuunnitelmaa laatiessa
voidaan hyddyntaa esimerkiksi SWOT-tyyppista analyysia, jossa arvioidaan omaa ammatillista
osaamista ja mielenkiinnon kohteita. SWOT-tyyppisessa analyysissa voidaan tarkastella omaa
ydinosaamista, kehitystarpeita, mahdollisuuksia seka vaihtoehtoisia urapolkuja eli niin sanottua B-
suunnitelmaa, johon voidaan sisallyttaa sellaisia tehtavia, jotka vastaavat hakijan muuta osaamista
ja tydkokemusta. Taman jalkeen voidaan tarjolla olevia oman alan tyotehtavia kartoittaa ja
olennaista olisi tarkastella minkalaisia odotuksia tyonantajilla on ja minkalaisia taitoja naissa
tehtavissa erityisesti tarvitaan. (Kattelus & Jokinen 2017, 170-171.) Tydnhaussa on suositeltavaa
keskittya sellaisiin yksityiskohtiin, jotka vastaavat tieto-, taito- ja kokemustaustaasi. Siksi onkin
hyddyllistd pohtia, missa omalle osaamiselle olisi eniten kysyntaa. (Hoppe & Laine 2014, alaluku

Hae sopivat yritykset.)

Rekrytoinnissa henkildvalintaan kuluu keskimaaraisesti 5-12 viikkoa, mikali tehtavaan sopivia haki-
joita on tarjolla. Tyénhakuilmoitukseen on usein merkitty viimeinen hakupaiva, mutta hakea kannat-
taa silti heti kuin mahdollista. Haun ollessa auki haastatteluja jarjestetaan monesti sopivien hakijoi-
den ilmaannuttua, joten valintaprosessi voi olla edennyt pitkalle ennen varsinaisen hakuajan paat-
tymista. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Pida tiedot jarjestyksessa.) Tydpaikkailmoituksia kannattaa

siksi seurata eri kanavien kautta, jotta saadaan kokonaisvaltainen kasitys tarpeista tydmarkkinoilla



ja tyopaikoista, jotka ovat vapaana. Rekrytointisivustoille pystyy asettaa hakuvahteja, joiden avulla
saa uudet paikat suoraan omaan sahkdpostiin, joka helpottaa huomattavasti tarjonnan lapikay-
mista. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Pida tiedot jarjestyksessa; Kattelus & Jokinen 2017, 172.) Ny-
kypaivana omien verkostojen ja sosiaalisten kanavien hyddyntdmiseen on myds tarkeaa keskittya,
silld monet tydnhakijat 10ytavat tydpaikkoja juuri niiden avulla. Tutkimuksen mukaan tydnhaussa on
hyotya seka vahvoista suhteista, kuten ystavista ja perheenjasenista, ettd heikommista suhteista,

kuten tuttavista ja suosittelijoista. (Wanberg ym. 2020, 320.)

Tybnhakumenetelmana ovat yleistyneet videohakemukset, joka liitetdan varsinaiseen tydhakemuk-
seen. Videohakemuksessa kannattaa esitelld itsensa, esimerkiksi kertoa omasta koulutuksesta
seka mita tekee ammatiltaan, millaisia vahvuuksia omaa ja miten ne vastaavat haetun paikan vaa-
timuksia — myds kiinnostusta kyseisia tehtavia kohden on hyva korostaa. Videohakemuksen avulla
pystyy helpommin tuoda omaa persoonaa esiin, kuin perinteisen paperihakemuksen kautta. Digita-
lisaatio on vaikuttanut myds rekrytoinnin digitaalisuuden ja ammattimaisuuden lisadantymiseen. (Yle
Areena 4.2.2022, 0:07-0:47.) Videohakemuksella tydnhakija voi erottautua rekrytointiprosessin al-
kuvaiheessa, silla se tarjoaa tyonantajalle ensivaikutelman hakijasta jo ennen varsinaista haastat-
telua. Lisaksi se antaa mahdollisuuden tuoda esiin olemusta seka esimerkiksi kielitaitoa tai esiinty-
mistaitoja. Videohakemuksessa kuitenkin tarkeinta on keskittya tydnantajalle olennaiseen tietoon ja

videon pituuteen, jotta se pysyy tyonantajalle houkuttelevana. (Kattelus & Jokinen 2017, 188.)

Menetelmiin voidaan lukea myds rekrytointitapahtumat, joissa paasee tutustumaan tydnantajiin ja
saa tietoa yrityksista, avoimista tyOpaikoista ja tyotehtavista. Tyonhakijoilla on myoés mahdollisuus
haastatella potentiaalisia tydnantajia. Rekrytointitapahtumia ja -messuja jarjestetdan paljon palve-
lualoilla ja kaupan piirissa, joihin osallistuminen on hyddyllista, silla niissa on usein tarjolla tydmah-
dollisuuksia. (Kattelus & Jokinen 2017, 85.) Ennen rekrytointimessuja voi yrityksiin tutustua ja valita
etukateen kiinnostavimmat, jotta tydnantajia on helpompi lahestya. Lisaksi kohtaamisiin kannattaa
valmistautua miettimalla sopivia keskustelunavauksia. Tyénantajille voi esittda kysymyksia ja yrit-
taa selvittda, sopiiko kyseinen tydpaikka ja -tehtava itselle. Oman ansioluettelon jattdminen ja ver-
kostoituminen esimerkiksi LinkedInin kautta voi auttaa jaamaan tydnantajien mieleen ja luomaan
hyodyllisia kontakteja. Rekrytointimessuilta 16ytyy usein myds muuta ohjelmaa, kuten CV-klinikoita,
puheenvuoroja, pikahaastatteluita ja tydpajoja. Tapahtumista ei kuitenkaan kannata ottaa liikaa
painetta tai stressia, silla niiden tarkoituksena on ensisijaisesti helpottaa tydnhakua ja tarjota mah-

dollisuus eri tydnantajiin ja urapolkuihin tutustumiseen. (Duunitori 2019.)

Omien tyollistymismahdollisuuksien kehittdminen on hyva aloittaa jo opiskeluaikana ja usein ty6-
harjoittelu onkin osana opintoja. Mikali palkkatyon I6ytdminen valmistumisen jalkeen osoittautuu

haastavaksi, kannattaa harkita tydharjoittelua tai tydkokeilua vaihtoehtoisina keinoina kerryttaa



tydkokemusta. (Kattelus & Jokinen, 93.) Tyoharjoittelu tarjoaa erinomaisen tilaisuuden hankkia
oman alan tyokokemusta, kartoittaa omia kiinnostuksen kohteita ja saada jalka oven valiin mahdol-
liselle tulevalle tydnantajalle. Tydharjoittelun avulla tyéllistymismahdollisuudet kohenevat ja jopa
lyhyt tydkokemus voi olla ratkaiseva tekija tydnhakutilanteessa. Harjoittelupaikan hakemiseen kan-
nattaa siis panostaa kunnolla, silla saatu tytkokemus saattaa olla merkittdva hydty tulevaisuuden
tydnhaussa. Tydharjoittelupaikkaa etsiessa voi hyédyntaa samoja keinoja kuin tavallisessakin tyon-
haussa, mutta harjoittelun kohdalla omien verkostojen hyddyntaminen on erityisesti suositeltavaa.
(Studentum 2023.)

Avoimia paikkoja kannattaa myos tiedustella rohkeasti, vaikka niista ei olisi erikseen ilmoitettu.
Harjoittelupaikkoja voi siis etsia yrityksen verkkosivuilta, tydnhakusivustoilta, opiskelijajarjestdjen
kautta sekd oman oppilaitoksen foorumeilta, kuten tietokannoista, ilmoitustauluilta, sdhkdposteista
ja tydharjoitteluinfoista. Monesti tydharjoittelun pystyy suorittaa myds ulkomailla, joka antaa mah-
dollisuuden kansainvaliseen kokemukseen. Ulkomailla suoritettu harjoittelu voi avata ovia uusiin
verkostoihin ja kontakteihin seka mahdollistaa kilpailuedun kansainvalistyvilla tydmarkkinoilla. (Stu-
dentum 2023.)

2.3 Sosiaalinen media tyonhaun tukena

Sosiaalisen median merkitys tydnhaussa on kasvanut entisestaan viime vuosien aikana. Yritykset
haluavat kayttaa entista resurssitehokkaampia keinoja 16ytaddkseen osaajia, tunnistamaan osaa-
mista seka luomaan tydnantajakuvaa. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Sosiaalisen median merkitys
tydnhakukanavana.) Erilaisia sosiaalisen median kanavia kannattaakin kayttaa tydnhaussa apuna,
silla tietoa jaetaan sosiaalisessa mediassa niin runsaasti, ettad tydnhakijan on vaivattomampaa I10y-
taa se sielta (Kuntarekry 2024). Osa sosiaalisen median kanavista on kuitenkin selkeasti profiloitu-
nut tydnhakuun, kuten LinkedIn. Sosiaalisen median hydédyntaminen tydnhaussa vaatii kuitenkin
paljon ty6ta ja aktiivisuutta eri kanavien valityksella. Tydnhakijan taytyy luoda itselleen sellainen
osaajaprofiili, joka vakuuttaa, silla verkostoituminen ja sosiaalisessa mediassa kaytavat keskustelut
vaikuttavat siihen erottuuko joukosta. (Kattelus & Jokinen 2017, 192; Opetushallitus s.a.) Linkedin,
Facebook ja Twitter ovat kolme keskeisinta sosiaalisen median kanavaa tyonhaussa, silla jokainen
niista tarjoaa omanlaisen tavan verkostoitua ja tuoda esiin osaamista. Ne toimivat hyvin itsenai-
sesti, mutta yhdessa taydentavat toisiaan ja muodostavat laajemman kokonaisuuden, joka tukee
tydnhakua tehokkaasti. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Kolme varmaa: LinkedIn, Facebook ja Twit-

ter.)

LinkedIn, joka on kokonaan tyéelamaan keskittyva sosiaalisen median kanava, on noussut kaytan-
ndssa tarkeimmaksi kanavaksi verkostoitumiseen ja omien verkostojen yllapitoon. LinkedIn on

myds talla hetkellad ainoa kokonaan tydelamaan seka osaamiseen kohdentunut alusta.
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Linkedlnissa pystyy verkostonsa muodostamaan haluamallaan tavalla ja pystyy sita parhaimmil-
laan hyddyntaa tydnhaussa hyvinkin tehokkaasti. LinkedIn profiili on kdytannéssa kuin sosiaalinen
ansioluettelo, jossa pystyy lisata kontakteiksi omia tuttuja seka laheisia, mutta myos uusia ja itse-
aan kiinnostavia henkiloita. (Kuntarekry 2024; Opetushallitus s.a.) LinkedIn on ylivoimaisesti tar-
kein tydnhaun kanava niin Suomessa kuin myo6s kansainvalisesti ja siella verkostoituminen on te-
hokkain keino tavoittaa tydnantajia seka tulla itse 16ydetyksi. Linkedlnissa 16ydettavyyttdan voi pa-
rantaa esimerkiksi optimoimalla omaa profiilia ja oletusarvoisesti sovellus sallii aktiivisimman vuo-
rovaikutuksen ainoastaan sellaisten kayttajien kesken, joilla on joko suora tai valillinen yhteys toi-
siinsa. Lisaksi sovelluksen ominaisuudet tukevat myos sita olettamaa, jossa kaikki yrityksen
kanssa vuorovaikutuksessa olevat henkilét ovat helposti I6ydettavissa yrityksen profiilin kautta tai

nimella hakemalla. (Hoppe & Laine 2014, alaluku LinkedIln Suomessa.)

LinkedInissa profiili on ratkaiseva tekija ja ensivaikutelman voi luoda vain kerran. Omassa profii-
lissa kannattaa kiinnittda huomiota erityisesti sen helppolukuisuuteen, informatiivisuuteen seka
ajankohtaisuuteen. (Duunivinkit 9.6.2021, 0:56-3:57.) Tyonhakijan tulisi profiilissaan tuoda olennai-
sesti esille, etta etsii tydta. Hakija voi halutessaan myds suoraan etsia mielenkiintoisen yrityksen ja
laittaa LinkedInissa kutsun seka viestin esimerkiksi yrityksen henkilostopuolen paallikolle, jossa
kertoo olevansa kiinnostunut tydskentelemaan heidan yrityksessaan ja pyytaa tutustumaan profii-
linsa. (Opetushallitus s.a.) Profiilin kannattaa sisallyttaa kaikki se tieto, jonka haluaa ty6antajan
tietdvan, jotta keskustelussa voi paasta seuraavalle tasolle (Hoppe & Laine 2014, alaluku Asian-

tuntijuuden korostaminen vs. henkilébrandays).

Kun LinkedIn profiili on valmis, ryhdytaan verkostoitumaan, silla mitd suuremman verkoston raken-
taa, sitd helpommin tulee 16ydetyksi. Linkedlnissa voi muun muassa verkostoitua erilaisten ryhmien
kautta, joissa eri aloilta olevat ammattilaiset keskustelevat. Ryhmien avulla voi I6ytaa hyodyllisia
kontakteja ajatellen omaa tydnhakua. (Kattelus & Jokinen 2017, 192-193.) Kun verkostossasi on
mielenkiintoisia henkildita, harkitse miten, miksi ja milloin haluat heita lahestya. Keskustelun voi
esimerkiksi aloittaa etsimalla mielenkiintoisen uutisen, tapahtuman, julkaisun tai henkilén profiilissa
tapahtuneen muutoksen, joka tarjoaa luontevan syyn viestia. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Ver-

kostoituminen Linkedlnissa.)

Myo6s muista sosiaalisen median kanavista, kuten Facebookista, Instagramista tai Twitterista, joka
on nykyiselta nimeltdan X, saa paljon tietoa erilaisista ty6paikoista, tydnantajista seka tydnhakuun
liittyvista asioista (Kuntarekry 2024). Tydnhakija pystyy sosiaalisen median kanavissa korostaa
omaa persoonaansa ja kasvattaa nakyvyytta osallistumalla oman alan keskusteluihin. Faceboo-
kissa nakyy nykyisin paljon tyopaikkailmoituksia ja sielld on mahdollisuus liittya oman alan keskus-

teluryhmiin, jotka helpottavat verkostoitumista alan ammattilaisten kanssa ja joissa ilmoitetaan
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myds avoimista tyopaikoista. Facebook tarjoaa yrityksille ja julkisen sektorin organisaatioille moni-
puolisen alustan markkinointiin ja rekrytointiin. Lisaksi X:ssa ilmoitetaan kohtuullisen aktiivisesti
tydpaikoista, vaikka kanavan paaasiallinen tarkoitus onkin toimia keskustelualustana. Jotta X:sta
olisi aidosti hyotya tydonhaussa, taytyy siella olla aktiivinen. Seuraamalla muiden aloittamia keskus-
teluja tai luomalla omia voi saada itselleen seuraajia, jonka avulla luo itselleen lisda nakyvyytta.
(Kattelus & Jokinen 2017, 192-194; Opetushallitus s.a.)

Jos kiinnostuu jonkin tietyn tyénantajan tydmahdollisuuksista, kannattaa heidan sosiaalisen medi-
ansa kanavat ottaa seurantaan. Nykypaivana avoimia tyopaikkoja markkinoidaan laajasti monilla
eri alustoilla ja markkinointia I16ytaakin lahes kaikista somekanavista. Esimerkiksi nopeasti suosi-
oon noussut TikTok on merkittava rekrytointikanava eri tydnantajille, erityisesti nuorten tavoittami-
seen. Koska tydnantajat hyddyntavat eri sosiaalisen median alustoja, kannattaa seurattavat kana-
vat valita sen mukaan, millaiseen tydnhakijaryhmaan itse kuuluu. (Kuntarekry 2024.) Kaikki sosiaa-
lisen median kanavat eivat valttamatta taysin tue tydnhakua ja osaamisen esittelya tavalla, josta
tydnhakija aidosti hyotyisi. Siksi onkin tarkeaa miettia, kuinka paljon aikaa ja vaivaa kannattaa
kayttaa osaajaprofiilien luomiseen, verkostoitumiseen ja asiantuntijuutta korostaviin keskusteluihin
seka ennen kaikkea, missa kanavissa niitd on hyodyllista kayttaa. Sosiaalisen median kayttéa kan-
nattaakin laajentaa oman kiinnostuksen ja resurssien mukaan ainoastaan niihin alustoihin, jotka
tukevat parhaiten osaamisesi tulkintaa. (Hoppe 2014, alaluku Sosiaalisen median merkittavimman

kanavat ja toimintatavat Suomessa.)
2.4 Piilotyopaikat ja verkostot

Piilotyopaikkoja on aina ollut tavallisten avointen tyopaikkojen lisaksi, joilla tarkoitetaan paikkoja,
jotka eivat ole julkisessa haussa. Naita niin sanottuja piilomarkkinoiden tyopaikkoja on tarjolla va-
hintdan yhta paljon kuin avoimilla tydmarkkinoilla ja siksi tydnhakijan on varauduttava panosta-
maan hakuun. (Kattelus & Jokinen, 104-105.) Tydnhakuun panostaminen on jarkevaa myos sen
kannalta, etta piilotyopaikat ovat kirjaimellisesti piilossa, jonka takia paikkojen etsimiseen kuluu
enemman aikaa ja vaivaa (Lindsberg 2024, 178). Tyonhakijan on tarkeaa tehda esivalmisteluja ja
luoda pohjaa tyonhaulle. Piilotydmarkkinat ovat hiljattain olleet kasvussa ja merkittava osa tyopai-
koista jaa julkaisematta. Yritykset haluavat valttda suuren hakemusmaaran sekad hakemusten ka-
sittelyyn liittyvat kustannukset, joten hakemusten maaraa rajoitetaan eri tavoin ja paikkaa ei valtta-
matta enaa laiteta edes hakuun, vaan tekija etsitdan muilla keinoin. Myés entistd vahemman ihmi-
sia l6ytaa toita tydpaikkailmoituksiin vastaamalla, silla Uuden tydn valmiudet ja reitit tydeldamaan-
tutkimuksen mukaan vain 23 prosenttia suomalaisista on paatynyt nykyiseen tydhénsa hakemalla
avointa paikkaa. (Kattelus & Jokinen, 105-106.) Lisaksi verkostojen merkitys korostuu piilotydpaik-

kojen I6ytamisessa, silla headhunterit ja potentiaaliset rekrytoijat etsivat tydnhakijoita erityisesti
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LinkedlInistd, jossa verkostot elavat. Taman takia myds tarkeiden kontaktien yllapito on aiheellista.
(Lindsberg 2024, 184.)

Verkostoitumisen tueksi kannattaa tydnhaun lomassa pysahtya miettimaan muutamia keskeisia
kysymyksia. Kuvan 2 mukaisesti hyvana lahtokohtana on selkeyttaa omia tavoitteita ja niiden saa-
vuttamista: mitkd ovat omat tavoitteet, miten sinne paastaan, keiden tukea tarvitaan ja mita tapah-
tuu tavoitteiden saavuttamisen jalkeen. Huolimatta siita, millaista tyota tai tehtavaa yritetaan tavoi-
tella, on tarkeda pohtia, millainen ty6 sopii juuri itselleen. Kaipaako tydhdn vaihtelua vai vakautta
tai haluaako tyoskennellad itsenaisesti vai osana isompaa tiimia. Tavoitteen ja tavoitteiden saavutta-
minen vaatiikin siis usein monia asioita, kuten koulutusta, kokemusta, verkostoja ja tiedon levitta-
mista. (Lindsberg 2024, 182.)

4. Mita tapahtuu

tavoitteen 1. Mitka ovat
saavuttamisen tavoitteesi?
jalkeen?
3. Keta tarvitset 2. Kun tavoite on
tavoitteen selvilla, miten aiot

saavuttamiseen? i saavuttaa sen?

Kuva 2. Verkostoitumisen pohja (mukaillen Lindsberg 2024, 182)

Monet ty6paikat valittyvat verkostojen kautta, joten tydnhaussa kannattaa miettia, keita kaikkia tun-
tee ja keitd omaan verkostoon kuuluu. Omaan verkostoon voidaan ajatella kuuluvan sukulaiset, ys-
tavat, harrastusten parissa tavatut inmiset, entiset tydkaverit, sosiaalisessa mediassa olevat tutut
seka muut ihmiset, joita on kohdannut. Lopulta tydpaikka saattaakin 16ytya vaikkapa tutun tuttavan
kautta, jolla on tieto avoimesta tyopaikasta. (Kuosmanen 2017, 27.) Aktiivisena pysyminen on tar-
peellista ajatellen verkostoasi, silla se edistaa sen yllapitoa ja vahvistaa nakyvyytta. Tyohon liitty-
vien paivitysten ja saavutusten jakaminen voi herattaa positiivista huomiota, joka voi osoittautua
hyodylliseksi, kun alat etsia seuraavaa tyOpaikkaasi. Taitavimmat tyonhakijat panostavat jatkuvan
yhteyden pitamiseen, seuraavat alan toimijoita ja rakentavat verkostoaan pitkajanteisesti ollakseen

valmiita, kun seuraavan tyon etsiminen alkaa. (Business News Daily 2024.)
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Omia verkostoja kannattaa pohtia my&s kriittisesti — mitka niistd ovat todennakaisesti tydbnhaun
kannalta hyddyllisia ja pitaisikd niitd ryhtya aktivoimaan. Useimmat ihmiset haluavat I&htékohtai-
sesti auttaa, joten verkostojen tunnistaminen ja niiden parissa harjaantunut toimintakokemus aut-
taa myds tydnteossa sen jalkeen, kun tydpaikka on mahdollisesti jo saatu. Niin tydnhakuun ettd
verkostojen kriittiseen pohdintaan voi auttaa verkostoanalyysin tekeminen, jossa tunnistetaan niin
nykyisia, kuin menneitakin verkostoja. Oman verkostoanalyysin hahmottelu helpottaa analysoi-
maan, kuinka hyvin verkostoissaan on viihtynyt, kuinka hyvin niitd on sukuloitu ja hoidettu. (Vali-
vehmas 2014, 70-71.) Tapahtumat ovat myds erinomainen keino verkostoitumiseen, joissa kysy-
mykset toimivat keskusteluiden jadnmurtajina. Kysymysten esittdaminen ihmisille, joista on kiinnos-
tunut, auttaa verkostojen muodostamisessa. Lasnaolo ja aito kiinnostus kertovat jo yhteyden luomi-

sesta uuteen ihmiseen. (Lindsberg 2024, 186.)
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3 Tyollistyminen ja urasuunnittelutaidot

Tassa luvussa kasitellaan tyodllisyytta yhteiskuntanakdkulmasta ja tyodllistymista HR-alan nakokul-
masta. Taman lisaksi tdssa luvussa kasitellaan tydnantajien odotuksia ja oman osaamisen ilmaise-

mista seka tydomarkkinoiden muutosten vaikutuksia tydnhakuun.

Taloudelliset ja sosiaaliset muutokset seka tyéelaman kilpailun lisdantyminen vaikuttavat tyoéllisyys-
nakymiin. TAman seurauksena sosiaalinen ja inhimillinen pddoma koetaan nykyaan tarkeampana.
Niilla tarkoitetaan yksilén osaamista, tietoja ja taitoja seka kykya toimia sosiaalisissa tilanteissa ja
verkostoissa. (Kasurinen & Heiskanen 2017, 24.) Tyomarkkinoiden ja toimintaympariston voimakas
muutostahti heijastuu kansantalouteen, jonka kannalta olennaista on, kuinka hyvin jatkuvaan muu-
tokseen pystytdan sopeutumaan seka kehittdmaan ja omaksumaan jatkuvasti uutta (Kauhanen
s.a.; Viitala 2014, alaluku Tutkimusesimerkkeja). Urasuunnittelutaidoilla voidaan tukea oppimiseen
ja opiskeluun sitoutumista, edistaa jatkuvaa oppimista ja helpottaa siirtymia tydmarkkinoilla. Lisaksi

ne vahvistavat yksilon valmiuksia toimia erilaisissa muutostilanteissa. (Jyvaskylan yliopisto 2023.)
3.1 Tyodllisyys ja tyollistyminen HR-alalla

Tyollistymiseen ja yksilon tydllistyvyyteen vaikuttaa samaan aikaan useita tekijoita, kuten yksilélli-
set taidot ja valmiudet, elamantilanne seka yhteiskunnalliset ulkoiset olosuhteet (Kasurinen & Heis-
kanen 2017, 22). Tydllisyysaste vaihtelee suuresti ian ja koulutustason mukaan, mutta sukupuolten

valisia eroja ei kuitenkaan voida lukea yhta merkittaviksi (Kauhanen s.a., 160).

Yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta nuorisopolitikassa painotetaan talla hetkella erityisesti nopeaa
siirtymista tydelamaan, tydssa pysymista seka tyottomyysjaksojen minimointia. Nama tavoitteet
voivat kuitenkin synnyttda painetta niin yksilélle kuin koulutus- ja tydmarkkinajarjestelmille. Tekno-
logian kehitys ja tydmarkkinoiden rakenteelliset muutokset lisdavat yksilon osaamisvaatimuksia,
joka mahdollisesti heikentdd matalamman koulutustason omaavien nuorten mahdollisuuksia tyéllis-
tya. (Asplund & Koistinen 2014, 3.) Urasuunnittelutaitoja tarvitaan entistd enemman, jotta pysty-
tdan tunnistamaan omia vahvuuksia seka parantaa kykyja omien koulutus- ja tydurien hallinnassa.
Hyvien urasuunnittelutaitojen avulla voidaan edistda myos yhteiskunnallista osallisuutta ja yhden-

vertaisuutta. (Jyvaskylan yliopisto 2023.)

Tyollistymisesta on tarjolla monenlaisia perusteltuja ndkemyksia teoreetikoilta tai nykyisilta koulu-
tusalan tai tydnantajan ammatinharjoittajilta. On kuitenkin olemassa tietynlainen tydllistyvyyden
teoria ja kaytannén malli, joka sisaltaa kuusi elementtia, jotka ovat valttdmattdmia kestavan tyollis-
tyvyyden kannalta. Nama kuusi elementtia ovat hakemusten hallinta, patevyydet, jatkuva oppimi-

nen, kokemus, itseluottamus ja ihmissuhdetaidot. (Neugebauer & Evans-Brain 2016, 19.)
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Hakemusten
hallinta

Ihmissuhdetaidot .
Patevyydet

Tyollistyvyyden teoria
ja kaytannon malli

Itseluottamus Jatkuva oppiminen

Kokemus

Kuva 3. Tydllistyvyyden teoria ja kdytannon malli (mukaillen Neugebauer & Evans-Brain 2016, 19)

Nykyisin keskeinen haaste tyodllisyyden kannalta on se, pystytdanko uusia tyopaikkoja luomaan ka-
toavien tilalle ja kuinka hyvin tydvoiman kysynta ja tarjonta saadaan kohtaamaan. Tulevaisuudessa
osaamisen merkitys tulee kasvamaan entisestaan osana talouskasvua, etta tyollisyytta tukevia
strategioita, jonka takia sen jatkuva kehittdminen on entista tarkeampaa. Silla tavoitteena on lisata
tydeldmaan osallistumista, on yha tarkedmpaa panostaa laadukkaiden tydpaikkojen luomiseen ja
tydeldman rakenteiden kehittdmiseen. Tyéttdmyyden vahentamiseksi tarvitaan myds matalamman
tuottavuuden tyopaikkoja ja esimerkiksi tydn osa-aikaisuus voi tarjota mahdollisuuksia erityisesti

nuorille seka ikaantyvalle vaestolle. (Viitala 2014, alaluku Tutkimusesimerkkeja.)

Etenkin HR-alalla moni kokee kovan kilpailun vuoksi ensimmaisen alan tydpaikan saannin haas-
teelliseksi. Monet uransa alussa olevat pohtivat sita, millaisia tdita kuuluisi tehda tai millaista koke-
musta olisi hyva saada, jos aikoo havitella HR-alan tyépaikkoja. Alussa ei ole niin valia, millaista
tyota tekee, kunhan kerryttaa tyokokemusta. HR-ala on hyvin laaja ja tarvittavaa osaamista seka
ymmarrysta voidaan saada monestakin paikasta. Hyodyksi voidaan lukea myos erilaisten tydympa-
ristjen nakeminen. Alalle voi paasta erilaisten polkujen kautta ja ihmiset tulevatkin HR-alan t6ihin
erilaisista taustoista. Yritysten sisalla voi olla my6s mahdollista edeta HR-tehtaviin ja omista uratoi-
veista kannattaakin keskustella tyopaikalla avoimesti. HR-alakin muuttuu jatkuvasti, joten osaajalta
taytyy l6ytya innostusta itsensa ja osaamisensa kehittdmiseen. Siitd huolimatta, ettd HR-tehtaviin

on paljon hakijoita, ei alalle paasy ole milldan tavalla mahdotonta. (Karkkulainen 8.8.2022.)
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Teknologian ja datan yleistyessa tulisi inhimillisyyden sailya olennaisena osana tydelamaa. Huoli-
matta digitaalisten taitojen tarkeydesta, tarvitaan inmislahtodista lIahestymistapaa jatkuvasti. Tulevai-
suuden HR-ammattilaisilta tullaan ennen kaikkea kaipaamaan ty6hyvinvointiosaamista, muutosjoh-
tamisen taitoja seka tunnealya ja empatiaa. Muuttuva tydelama ja tulevaisuuden HR-webinaarin
osallistujien mukaan HR-ammattilaisten tarkeimmissa taidoissa vuonna 2030 korostui inhimillisyys.
Kuvan 2 mukaisesti osallistujien mielesta tarkeimpia taitoja HR-ammattilaiselle vuonna 2030 ovat
tukeminen, hydédyntaminen, turvallisuus, tunnealy, tiedolla johtamisen taito, vuorovaikutustaidot,
ihmislahtoisyys, valittaminen, ymmartaminen, empatiakyky, yksildllisyys, teknologia, tydymparisto,
johtaminen, trendit, tyOyhteiso, joustavuus, tekoaly, tulevaisuus ja kuuntelemisen taito. (Tuomola
20.1. 2025.)

Tukea
Hyodyntaa
Turvallisuus
Tunnealy
Tiedolla johtamisen taito
Vuorovaikutustaidot

lhmislahtéinen

Valittdminen
Ymmartaminen

Empatiakyky
Yksil6llinen

Tybyhteiso
Joustavuus
Tekoaly
Tulevaisuus
Kuuntelemisen taito

Teknologia
Tydymparistod
Johtaminen
Trendit

Kuva 4. Taidot, jotka ovat tarkeitd HR-ammattilaiselle vuonna 2030 (mukaillen Tuomola 20.1.2025)

Kokenut HR-generalisti Noora Luutonen korostaa verkoston ja LinkedInin tuomia hyétyja. Omalla
aktiivisuudella on tydnhaussa iso merkitys ja pienilla teoilla sitdkin suuremmat vaikutukset. Lin-
kedIn tarjoaa monia tapoja olla I&sna ja rakentaa omaa verkostoa. Jos ei itse halua julkaista omia
kirjoituksia, voi siella osallistua keskusteluihin tai jakaa erilaisia sisalt6ja, jotka liittyvat esimerkiksi
omaan alaan. Oman osaamisen esille tuominen muun muassa ansioluettelon tai video-CV:n avulla
saattaa my0s herattda tydnantajien huomion. LinkedIn on Luutosen mielesta ennen kaikkea alusta,
jossa ihmiset auttavat toisiaan ja han kannustaakin kontaktien luomiseen. Kontaktit saattavat jakaa
osaamistaan, sparrata ja antaa hyddyllisia vinkkeja. Tydvoiman saatavuuden haasteet ovat kuiten-

kin lasna ja nousseet uudelle tasolle, silla tydelama on pirstaloitunut. Sen seurauksena
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osaamistarpeet muuttuvat nopeasti ja organisaatioiden voi olla vaikea tunnistaa tyontekijéiden stra-
tegista osaamista. TyOurat ovat myos aiempaa epajatkuvampia, joka kaytdanndssa haastaa nuoria
paasemaan oman alan vakituiseen tyohon ja ikdantyneemmille tyontekijoille se vaikeuttaa uuden
tyon loytamista. (Karkkulainen 8.8.2022; Tuomola 20.1.2025.)

Tekoaly herattaa lisaksi huolta tydpaikkojen vahenemisesta ja jopa haviamisesta HR-alalla, mutta
useimmat ihmiset kuitenkin uskovat sen ennemmin muokkaavan tyonkuvia kuin aidosti vahentavan
tydpaikkojen lukumaaraa. Tekoalyn avulla voidaan muun muassa parantaa tuottavuutta ja HR-
alalla on monia tehtavia, jotka sopivat hyvin automatisoitavaksi tai tekoalyn hoitamaksi. Nain ihmi-
sille voisi jddada enemman aikaa sellaisiin tehtaviin, joissa tarvitaan ihmisten alykkyytta ja taitoja.
Tekoalylla voi olla siis positiivisiakin vaikutuksia, kuten rekrytointiprosessien ja HR-prosessien hal-
linnan helpottaminen. (Jobylon 2024.) Tekoaly ja teknologian kehitys luo myds tyontekijdille erilai-
sia vaatimuksia liittyen avainosaamisiin, silla teknisten taitojen merkityksen ennustetaan kasvavan
seuraavan viiden vuoden aikana nopeammin kuin muiden taitojen. Tekoaly seka massadata ovat
listan karjessa, joita seuraavat verkot seka kyberturvallisuus ja teknologinen lukutaito. Sanotaan,
ettd nousevan 10 parhaan taidon joukkoon kuuluvat johtajuus seka sosiaalinen vaikutus, omien tai-

tojen hallinta, analyyttinen ajattelu ja ymparistdsta huolehtiminen. (World Economic Forum 2025.)
3.2 Tyonantajien odotukset ja oma osaaminen

Tyo6suhteet ovat moninaisempia kuin aiemmin ja yhdella henkil6lla voi olla useampi uraidentiteetti,
myds oman osaamisen jatkuva kehittdminen on entista tarkeampaa. Jokaisessa tyossa tarvitaan
nykyaan erilaisia taitoja, kuten vahvaa IT-osaamista, hyvia sosiaalisia taitoja ja kykya kasitella tie-
toa nopeasti. TyOnantajat etsivat tyontekijoita, jotka ovat sitoutuneita, yleishyddyllisia seka jousta-
via. (Duunitori 2018.) Erilaiset tydelamatutkimukset kertovat tydntekijan sovinnollisuuden ja tunnol-
lisuuden ilmaisevan esihenkilon tyytyvaisyytta haneen. Tyonhakuvaiheessa toiveet naista piirteista
korostuvat luonnollisesti. Tydnantajat odottavat niin tydnhakijoilta kuin tekijoilta diversiteettia, silla
organisaatioilla on tarve muuttua ja kehittya. Toisistaan eroavat ominaisuudet seka jopa erimieli-

syydet rakentavat toimivaa tiimia. (Kaapro 18.9.2023.)

Aivan kuten tydnhakijan myds tydnantajan on hyva valmistautua rekrytointiin. Osana hyvaa valmis-
tautumista on tyonhakijan nakokulman huomioon ottaminen. Pelkan kiinnostavan ja osaamista
vastaavan tehtavan lisaksi kannattaa pohtia, mitkd muut tekijat houkuttelevat hakijoita. Tyonhakijan
puolestaan kannattaa perehtya tehtadvankuvan ulkopuolisiin asioihin ja hankkia niista lisaa tietoa,
mikali ilmoituksessa ei niitd ole mainittu. Tallaisia voivat olla muun muassa urakehitysmahdollisuu-
det, tydn mielekkyys, tydilmapiiri, tydn kehittdmismahdollisuudet seka kokonaispalkkaus. (Valiveh-
mas 2014, 105.)
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Silla nykypaivan tydeldma on jatkuvassa muutoksessa, tydnantajat arvostavat monenlaisia ominai-
suuksia tyonhakijoissa ja pehmeiden arvojen merkitys on lisdantynyt huomattavasti (Kuosmanen
2017, 9). Tyonantajat arvostavat erityisesti tydnhakijan innostusta kyseista tehtavaa ja organisaa-
tiota kohtaan. Pelkka ansioluettelo tai haastattelu ei aina riitd tuomaan motivaatiota esille. Siksi
tyonantajat useammin haluavatkin kuulla hakijasta my6s muilta ihmisilta, jotka tuntevat hanet eri
yhteyksista. Nykyisin tydnantajat saattavat jopa tutustua tydénhakijan verkostoihin ja selvittda, miten

han toimii niissa. (Valivehmas 2014, 75.)

TyOpaikkailmoituksia tarkastellessa voidaan todeta, ettd tydnantajat odottavat tydnhakijalta erityi-
sesti tehtavan vaatimaa ammattitaitoa, ongelmienratkaisukykya, itseohjautuvuutta, halukkuutta ke-
hittya ja potentiaalia kehityksessa. Tydnantajien arvostamia vahvuuksia ovat tytehtavien priori-
sointikyky, ajanhallinta, vastuullisuus, tuloksellisuus ja hyvat vuorovaikutustaidot. Témankaltaisia
moniosaajia ja henkil6ita, jotka tayttavat kaikki vaatimuksen on harvinaista 16ytaa, siksi valinnat
tehdaan usein parhaimmistoon kuuluvien henkildiden joukosta. (Kattelus & Jokinen 2017, 134-
136.) Myos HR-tyon muuttuessa osaamisvaatimukset tyontekoon ovat muuttuneet. Nykypaivana
erityisesti epavarmoissa ymparistoissa HR:ssa vastataan henkildston hyvinvoinnista ja tyokyvyn
huolehtimisesta uusiutuvin tavoin seka kehitetdan organisaation resilienssia. HR-tyon rooli voi
myds keskittya yrityskulttuurin rakentamiseen ja muokkaamiseen, muun muassa arvotydskentelyn
avulla. (Strémberg 14.3.2024.)

Myos onnelliseen tydelamaan on sidoksissa omien vahvuuksien ja oman osaamisen tunnistami-
nen. Omien vahvuuksien tunnistaminen on merkityksellista, silla hyétyna voidaan néahda esimer-
kiksi vahvuuksien ja potentiaalin taysimittainen hyddyntaminen, tavoitteiden saavuttaminen, ura-
suunnittelun helpottuminen, positiivinen palaute seka onnistuminen. Tydssa menestymisen vuoksi
kannattaa myds omat heikkoudet tunnistaa ja kehittaa niitd. Heikkouksien kaytossa ollessa ihmi-
nen uupuu helpommin ja siksi niita kannattaakin edistaa ainoastaan tarvittavalle tasolle, jos asia ei
ole itsedan kiinnostava. Intohimo on yhteydessa omiin vahvuuksiin, jonka takia ihminen saa virtaa
hyédyntdessaan vahvuuksiaan. (Pajunen 2019, 88-93.) Tydelamaosaamiseen vaikuttaa myds se,
kuinka hyvin tuntee omat kykynsa, kehitystarpeensa ja persoonallisuutensa seka tietda, mihin
suuntaan haluaa edeta. Siksi on tarkeda arvioida omaa tyduraa saanndllisesti, jotta tulevaisuuden

suunnitteleminen on helpompaa. (Kattelus & Jokinen 2017, 144.)

Digitalisaatio ja teknologian kehittyminen vaikuttaa siihen, ettd omaa osaamista taytyy uudistaa.
Talla tavoin uuden teknologian avulla saadaan kasvatettua tyén tuottavuutta. World Economic Fo-
rum- jarjestdén mukaan vuoteen 2025 mennessa puolet maailman tydkykyisesta vaestosta tarvitsee
osaamisen uudistamista. Sosiaalinen padoma tulee korostumaan yha enemman tulevaisuuden

tydmarkkinoilla, silld verkostoitumista ja verkostomaista ty6ta painotetaan. Elinikaista oppimista ja
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oppimaan oppimisen taitoja voidaan sanoa valttamattémiksi, jos tulevaisuudessa toivoo tekevansa
toita. (Grano 2021.) Oman osaamisen kehittaminen tulisi olla siis mahdollista kaikille, joten se ei

voi jokaisessa tapauksessa tarkoittaa uuden tutkinnon tai tutkinnon osan opiskelemista. Liittamalla
kouluttautumista, tydntekoa seka vapaa-aikaa yhteen on mahdollista muodostaa tavoitteellinen op-

pimisen kokonaisuus. (Sitra 2019.)
3.3 Tyomarkkinoiden muutokset

Tyodmarkkinat ovat olleet murroksessa viimeisten vuosikymmenien aikana ja merkittdvimmat tapah-
tumat tydmarkkinoiden kehityksessa seka muutoksessa ovat olleet globalisaatio, teknologinen ke-
hitys sekd muutokset vaestérakenteessa. Tydllisyyteen on vaikuttanut muun muassa tyénteon eri
muodot, tydajat ja palkkajoustavuus. (Kauhanen s.a., 152-153.) Tybéelaman muutokset ovat jatku-
via, jonka vuoksi tydnhakijan kannattaa valiajoin pysahtya miettimaan ajankohtaisia trendeja. Jot-
kut muutokset voivat tapahtua nopeasti, kuten uusien ammattien syntyminen — monen ihmisen am-
mattia voidaan luonnehtia nykyaan bloggaajaksi tai tubettajaksi. Muutokset tydeldamassa ja -mark-
kinoilla ovat vaikuttaneet esimerkiksi organisaatioiden osaamistarpeiden muuttumiseen ja tyéroo-
lien joustavuuteen siten, ettd oman kokemuksen merkitystd kannattaa ajatella uudelleen. Tyénha-
kija voi hyodyntaa omaa potentiaaliaan tuomalla esiin omaa osaamistaan, joustavuuttaan seka
nayttdja uuden oppimisesta. Tyomarkkinoilla ei nykypaivana olennaisesti merkitse se, kuinka pal-
jon kokemusvuosia tydnhakijalla on kertynyt kyseiselta alalta, vaan minkalainen resurssi han tulee
olemaan organisaatiolle. (Duunitori 2018; Melin & Saari 2019, 22.) Tyéelaman vaatimuksiin halu-

taan nykypaivana mukautua, joka tukee vaitettd oman osaamisen kehittamisesta (Duunitori 2018).

Voidaan puhua myos tyon tekemisen murroksesta, silla vakituinen palkkaty6 vahenee siind maarin
missa keikkatalous lisaantyy eli tydmarkkina, joka perustuu lyhyille sopimuksille ja freelance-tdille
on kasvussaan. Kokoaikaiset ja pysyvat tydsuhteet saattavat korvautua osa- ja maaraaikaisilla tyo-
suhteilla. Tyonteon tavat ja tydsuhteiden muodot ovat monipuolistuneet, silla tyo ei valttamatta ole
sidottu tiettyyn aikaan tai paikkaan. Tama mahdollistaa sujuvamman yhteistydn myos kansainvali-
sissa tiimeissa. Tybajat ovat aiempaa joustavampia ja etatydon merkitys on kasvanut. Tama vaikut-
taa huomattavasti siihen, kuinka paljon enemman joustavuutta itse tyontekijoilta tarvitaan ja aiem-
min mainittu osaamisen kehittdminen on oleellista. Uusi teknologia on mahdollistanut digitaalisen
tydmarkkinan, joka toimii erilaisten digitaalisten alustojen kautta ja siten tarjoaa riippumattomuutta

ajasta ja paikasta. (Kattelus & Jokinen 2017, 97.)

Digitaalinen murros on tehnyt resurssien hyddyntamisesta entistd tehokkaampaa ja innovatiivisem-
paa, jolloin digitaalisten tydkalujen avulla naita resursseja voidaan hyédyntaa uusin ja luovin tavoin
(Hautamaki, Leppanen, Mokka & Neuvonen 2017). Nykyaan voidaan puhua niin sanotusta mobiili-

tydtavasta, jossa tybajan ja vapaa-ajan rajat hamartyvat ja lomittuvat keskendan. Tama kehitys
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vaatii uudenlaista lainsaadantoa ja normien tarkastelua, mutta myos lisdantyvaa tarvetta tyon sisal-
I6n uudelleenmuotoiluun, tydsuoritusten ohjaamiseen, kannustamiseen, tyoterveyshuollon kehitta-
miseen seka esihenkildiden roolien tarkentamiseen. Nama muutokset aiheuttavat myos valtavasti
uutta ty6td modernin HR-johtamisen kentalla. Lisdksi kansainvalisen politiikan ja teollistuneiden
maiden laajentuvan vaikutusvallan kehittyvissd maissa ollessaan vasta alussa, jonka takia on tar-
keaa, ettda HR:lla olisi runsaasti kansainvalista ymmarrysta ja HR:n kehittdmisroolilla olisi tilaa kas-
vaa. Tydn suunnittelun merkitys tulee kasvamaan ja se on tulevaisuudessa entista valttamatto-
mampaa, silla tyontekijdiden motivaatio, hyvinvointi ja yritystoiminta ovat siita vahvasti riippuvaisia.
(Moisalo 2011, 471-472.)

Tydn kehityksen lisdksi epavarmuus ja tydttomyys mahdollisesti kasvavat ja palkat saattavat las-
kea. Globalisaatio, digitalisaatio sekd automaatio ovat edellisten yhteisvaikutuksen seurausta.
(Pyoria, Ojala & Natti 2019, 140.) Teknisestd muutoksesta tydssa on ollut vilkasta keskustelua,
silla monet tutkijat ennakoivat, etta robottien ja digitaalisten ratkaisujen takia tyopaikkoja katoaa ja
monien ammattien tydnkuvat muuttuvat (Melin & Saari 2019, 29). Etenkin tekoalyn ennustetaan
tuovan merkittavia muutoksia Iahes kaikille toimialoille, jolla tarkoitetaan myds henkilostdhallintoa.
Tekoalyn tuoma hyoty henkildstohallinnolle on kuitenkin kiistdmaton ja sen avulla pystytaan muun
muassa tehostaa ajanhallintaa, lisata kustannustehokkuutta ja objektiivisuutta seka parantaa niin
tyontekijakokemusta etta tyontekijoiden sitoutumista. Teknologiaan kuitenkin liittyy aina omat ris-

kinsa ja haasteensa, jonka vuoksi tekoalyllakin on omat kompastuskivensa. (Jobylon 2024.)

Joka tapauksessa tyoelaman muutokset ovat vakio, silla samalla kuin tuottamattomia tyopaikkoja
haviaa, niin samalla syntyy uutta ty6ta. Tyon tulevaisuus onkin parhaillaan taalla, silla tietotekniikan
kehitys ja automaatio on ehtinyt muuttaa seka havittdad monia tydpaikkoja ja -tehtavia. Nykypaivana
tyota tehdaan sellaisissa ammateissa ja tehtavissa, joita ei ole aikaisemmin osattu kuvitella. Ta-
man takia automaatio ei ole ainoastaan tuhoavaa, vaan siten luo myos uutta ja muuttaa vanhojen
ammattien muotoa. Yhta lailla vaatimukset osaamisesta ja tydtehtavien sisalté saattaa muuttua no-
peasti, jonka lisdna digitalisaation ja automaation tyyppiset megatrendit vaikeuttavat tulevaisuuden
ennakointia. Turvaa ihmisille voi kuitenkin tuoda tydmarkkinoiden rakenteiden ja instituutioiden
muuttumattomuus ja jatkuvuus. (Melin & Saari 2019, 39-40; Py6ria ym. 2019, 159-161.) Tulevai-
suuden tydmarkkinoita on hankala ennustaa, mutta odotettavissa on, etta tydmarkkinoiden ja toi-
mintaymparistdon muutostahti on vahintaan yhta voimakas kuin tdhankin paivaan asti. Samalla mo-
nen asian ennakoidaan sailyvan ennallaan niin itse tydssa, kuin tydsuhteissakin. (Kauhanen s.a.,
186; Melin & Saari 2019, 40.) Nykypaivana epavarmuus ja muutokset, jotka vaikuttavat globaalilla
tasolla, saavat organisaatiot kdantamaan katseensa lyhyemman aikavalin tavoitteisiin. Samalla
HR-yksikoita mobilisoidaan tuottamaan lisaarvoa liiketoiminnalle, jolloin kyseessa on siirtyma kohti

hallitumpaa muutosta. (KPMG, s.a.)
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3.4 Tietoperustan yhteenveto

Tietoperustan toisessa kappaleessa tarkasteltiin tydnhaun eri vaiheita ja niihin kaytettavia menetel-
mia niin tydnhaun alkuvaiheita tukevista keinoista aina tydnhaun etenemista ja onnistumista edista-
viin menetelmiin ja tekijoihin. Kolmannessa kappaleessa perehdyttiin tyollistymiseen yhteiskunnalli-
sesta seka HR-nakokulmasta. Lisaksi tarkasteltiin tydnantajien odotuksia ja oman osaamisen tar-

keytta ja analysoitiin tydmarkkinoiden nykytilannetta seka tulevaisuuden ndkymia HR-alalla.

Tyonhaun alkuvaiheiden merkitys on korostunut entisestaan nykypaivan tydelamassa, erityisesti
ajatellen tulevaisuuden nakymia seka tydllisyystilastoja. Tydpaikkojen saatavuus on vaikeutunut
myos korkeakoulutetuille, joka lisda tarvetta panostaa tyénhakuun aiempaa enemman ja suunnitel-
mallisemmin. Tydnhaun muotojen jatkuva kehitys ja teknologian tarjoamat mahdollisuudet avaavat
uusia seka luovempia keinoja erottautua muiden tydnhakijoiden joukosta. Tydnhaun alkuvaiheet
ovat nain keskeinen osa tydllistymisprosessia. Tyonhaku on selkeassa murroksessa ja tulevaisuu-
dessa tydnhakuun tulee liittymaan enemman tekijoitd seka liikkkuvia palasia. Naita voidaan havain-
nollista laaja-alaisilla ja monipuolisesti tydelamaa kuvaavilla muuttujilla. Kuvassa 5 esitetaan tyo-

elamasimulaation tulevaisuuskuvien keskeisia muuttujia.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa tyossa tutkittiin Haaga-Helian ammattikorkeakoulun HR-opiskelijoiden tyénhaun haasteita.
Tutkimus toteutettiin kayttaen kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa, jossa aineiston-
keruu tapahtui Webropol-kyselytyokalun avulla luodun kyselylomakkeen avulla. Kyselytutkimus to-

teutettiin 26.3.-6.4.2025 valisena aikana ja siihen vastasi yhteensa 43 henkil6a.

Tassa luvussa kasitellaan tarkemmin tutkimusmenetelman valintaa, aineiston keruuta seka sen ka-
sittely- ja analysointimenetelmia. Tutkimusmenetelman valinta on vaikuttanut kokonaisvaltaisesti
tutkimuksen onnistumiseen, silla se voidaan luetella yhdeksi edellytykseksi onnistuneeseen tutki-
mukseen. Myos aineiston keruussa ja analysoinnissa on tarkeaa hyddyntaa oikeanlaisia ohjelmis-
toja ja tyoskentelytapoja. Aineistoa on pitanyt analysoida muun muassa taulukoita seka tunnuslu-
kuja tutkimalla ja virheiden minimoimiseksi on aineisto taytynyt esikasitella huolellisesti. (Heikkila
2014, 12; Vehkalahti 2014, 15.)

4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tieteellisen tutkimuksen avulla pyritaan selvittaa tutkittavan kohteen lainalaisuuksia ja toimintaperi-
aatteita, joka pyrkii myds ongelmanratkaisuun. Empiirinen tutkimus itsessaan perustuu teoreettisen
tutkimuksen perusteella kehitettyinin menetelmiin ja tutkimuksessa onnistumiseen tarvitaan jarkeva
kohderyhma seka oikeanlaisen tutkimusmenetelman valinta. Empiirisessa tutkimuksessa tutkimus-
menetelmat voidaan jakaa kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimuk-
siin. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan keskittyd suppeaan maaraan tapauksia, jotka pyri-
tdan analysoimaan tarkasti, toisin kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa, jossa otos on numeerisesti
suuri, ettd edustava. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto voi olla tutkimusta varten kerattya tai
muuta tarkoitusta varten tuotettua kirjallista, kuvallista tai &animateriaalia. Tutkimusta varten voi-
daan aineistona kerata esimerkiksi erilaisia haastatteluja tai osallistuvaa havainnointia. Myds taysin
valmiit aineistot kuten kirjeet, paivakirjat tai omaelamakerrat sopivat kvalitatiiviseen tutkimukseen.
(Heikkila 2014, 12-16.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa halutaan selvittda lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysy-
myksia, jonka takia aineiston kerdamiseen kaytetdan usein standardoituja tutkimuslomakkeita,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Asioita kuvataan Iahinna numeeristen suureiden avulla ja tu-
loksia havainnollistetaan taulukoiden ja kuvioiden avulla. (Heikkilda 2014, 12-16.) Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla halutaan paaasiassa kartoittaa nykytilannetta, eika kyseisen ilmion syyta. Ai-
neistonkeruumenetelmana kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa esimerkiksi internetky-
selyja, kyselylomakkeita, havainnointitutkimusta tai kokeellista tutkimusta. Etenkin kysely- ja haas-

tattelututkimukset ovat tehokkaita ja taloudellisia tapoja kerata tietoa silloin, kun tutkittavia on
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paljon. (Heikkila 2014, 15-19.) Tama tutkimus toteutettiin kayttden kvantitatiivista eli maarallista tut-

kimusmenetelmaa.

Tahan tutkimukseen valittiin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, silld tutkimuksen tavoitteena on
selvittdd Haaga-Helian HR-opiskelijoiden tydnhaun haasteita pitkalti nykytilanteeseen viitaten. Ta-
han tutkimukseen kvantitatiivinen tutkimusmenetelma soveltui erinomaisesti, silla aihetta voidaan
kuvata numeerisen tiedon pohjalta, joka antaa erityisesti tdmanhetkiselle tilanteelle kartoitusta. Tut-
kimusmenetelmaa valittaessa on huomioon otettu esimerkiksi kohderyhman suuri koko, kuin myds
sen vaihtelevuus. Kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan tarvitaan nimenomaan suuri ja edustava

otos, jonka takia se soveltuu erittdin hyvin tamankaltaiseen tutkimukseen. (Heikkila 2014, 15-17.)
4.2 Aineistonkeruumenetelmat

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui kyselylomake, joka toteutettiin kokonai-
suudessaan Webropol-kyselytydkalun avulla. Liitteen 2 mukainen Webropol-kyselylomake valittiin
Webropolin maksuttomuuden, saavutettavuuden, helppouden sekd monipuolisuuden takia.
(Webropol s.a.) Kyselylomake valittiin tdman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi juuri siita
syysta, ettd kyselylomakkeen avulla mahdollistetaan tiedon saanti niin tehokkaasti, ettd suurem-
masta joukosta ihmisia. Kyselylomakkeen avulla voidaan myo6s kerata ja tarkastella tietoa muun

muassa ihmisten asenteista ja mielipiteista. (Heikkilda 2014, 17; Vehkalahti 2014, 11.)

Tutkimusta varten haettiin Haaga-Helia ammattikorkeakoulusta tutkimuslupa kevaalla 2025. Tutki-
muslupa mydnnettiin 14.3.2025 ja kysely lahetettiin 26.3.2025 kaikille Haaga-Helian ammattikor-
keakoulun HR- ja johtamisen suuntautumisopintoja opiskeleville monimuoto- ja paivaopiskelijoille
sahkdpostilla liitteen 1 mukaisen saatekirjeen kanssa. Saatekirjeen tehtdvana on motivoida vastaa-
jaa tayttamaan kyselylomake seka selvittdad samalla tutkimuksen taustaa ja vastaamista. On hyvin
todennakdista, etta saatekirje ratkaisee, lahteekd vastaaja tayttdmaan kyselylomaketta vai ei. Saa-

tekirjeen on hyva olla kohtelias seka korkeintaan yhden sivun mittainen. (Heikkila 2014, 59.)

Taman tutkimuksen saatekirjeen pituus oli noin yksi sivu ja se sisalsi tutkimuksen tavoitteen, vas-
tausajan, viimeisen vastauspaivan, linkin itse kyselylomakkeeseen, linkin liittyen tutkimustietojen
kasittelyn luottamuksellisuuteen seka sahkopostiosoitteen, johon voi tarvittaessa ottaa yhteytta
(liite 1). Kysely oli auki puolitoista viikkoa ja siihen vastaaminen mahdollista 26.3.-6.4.2025 vali-
sena aikana. Kyselysta lahetettiin opiskelijoille saatekirjeen lisaksi litteen 3 mukainen muistutus-
viesti 4.4.205, jossa kehotettiin vastaamaan kyselyyn 6.4.2025 mennessa, ennen kuin kysely sul-
keutuu. Tutkimuksen perusjoukkona pidetaan tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta tietoa
halutaan, jonka vuoksi taman tutkimuksen perusjoukkona toimi Haaga-Helian HR- ja johtamisen

suuntautumisvaihtoehdon opiskelijat. (Heikkila 2014, 12.) Liitteen 1 mukainen saatekirje lahetettiin
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sahkopostilla 407:lle HR- ja johtamisen suuntautumisvaihtoehdon opiskelijalle. Kyselyyn vastasi
yhteensa 43 henkilda. Heikkilan (2014, 45) mukaan kyselylomake on olennainen osa kysely- ja
haastattelututkimusta, jonka vuoksi kysymysten huolellinen suunnittelu on tarkeaa. Puutteellisesti
laadittu lomake voi heikentdd arvokkaankin tutkimuksen laatua. Tutkimuksen onnistumisen kan-
nalta keskeisia tekijoitd ovat hyvin laaditut kysymykset seka oikean kohderyhman valinta. Kyselyn
tulisi olla my6s sopivan pituinen, selkeasti jasennelty ja yksiselitteinen, jotta vastaaja ymmartaa niin
kysymykset kuin myds kyselyn kokonaisuuden. Kyselytutkimukseen vaikuttaa oleellisesti myos ky-
symysten sisallollinen tarkoituksenmukaisuus ja se, esitetdankd ne tilastollisesti merkittavalla ta-
valla. (Vehkalahti 2014, 20.)

Liitteen 2 mukaisen kyselylomakkeen laadinnassa huomioitiin Heikkilan (2014, 47) esittamat hyvan
kyselylomakkeen tunnuspiirteet. Lisaksi tarkeaa on myds lomakkeen esitestaus, jotta varmistutaan
siita, ettd se nayttdd hyvalta niin visuaalisuudeltaan etta selkeydeltdan. Tassa tutkimuksessa kyse-
lylomake testattiin seitsemalla henkildlla, jotta varmistuttiin lomakkeen toimivuudesta ja kerattiin
tarpeeksi palautetta muun muassa lomakkeen ulkomuodosta. Heikkilan (2014, 58) mukaan kysely-
lomake olisikin hyva testata noin viidesta henkildosta kymmeneen, jotta voidaan arvioida muun mu-
assa kysymysten ja ohjeiden ymmarrettavyytta, vastausvaihtoehtojen sopivuutta ja vastaamiseen
kuluvaa aikaa ennen lopullisia muutoksia. Taman testauksen tuloksena havaittiin, etta kyselylo-
make oli selkea, visuaalisesti miellyttava ja mobiililaitteella helposti kaytettava, joten muutoksia ei
testauksen jalkeen tarvinnut tehda. Testiryhman keskimaarainen vastausaika oli noin viisi minuut-
tia, mutta varsinaiseen kohderyhmaan kuuluneiden henkildiden vastausaika oli huomattavasti pi-
dempi. Tdma johtuu luultavimmin siita, etta erityisesti avoimiin kysymyksiin annettiin pitkia vastauk-

sia, joka luonnollisesti lisdd kokonaisvastausaikaa. (Heikkila 2014, 46-47.)

Taman tutkimuksen liitteen 2 mukaisen kyselylomakkeen alussa vastaajilta kysyttiin ainoastaan
yksi taustatietoihin liittyva kysymys, joka toimi tutkimuksen taustamuuttujana. Taustatieto liittyi ha-
ettujen HR-alan tyépaikkojen maaraan viimeisen 2 vuoden aikana. Taustamuuttujia oli ainoastaan
yksi, silla tutkimuksen ja kyselyn kannalta muut taustamuuttujat eivat olleet oleellisia, kuten esimer-
kiksi sukupuolen tai opiskelumuodon kysyminen ei olisi ollut tulosten kannalta merkitsevaa. Silla
tutkimuksen tavoitteena on selvittda kokonaisvaltaisesti HR-opiskelijoiden haasteita tydnhaussa,
merkitsi tutkimuksessa taustamuuttujana ainoastaan HR-alan haettujen tyopaikkojen maara viimei-
sen kahden vuoden aikana. Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake sisalsi Iahinna suljettuja ja as-

teikkokysymyksia seka yhden taysin avoimen kysymyksen (liite 2).

Suljetuilla kysymyksilla tarkoitetaan sellaisia kysymyksia, joissa vastaajalle tarjotaan valmiiksi maa-
ritellyt vastausvaihtoehdot, joista valitaan sopivin. Naiden kysymysten etuina toimii nopea vastaa-

minen ja tulosten tilastollisen kasittelyn helppous, mutta haittapuolena voi olla vastausten
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harkitsemattomuus. (Heikkild 2014, 49-50.) Kyselyn muutamissa kysymyksissa oli mahdollisuus
myds avoimeen vastausvaihtoehtoon, mikali itselleen sopivaa vastausvaihtoehtoa ei I0ytynyt val-
miista vaihtoehdoista tai haluttiin vastaukseen lisata jotain. Asteikkokysymyksissa kaytettiin Likertin
asteikkoa, joka on Heikkilan (2014, 51) mukaisesti mielipidevaittamista kaytetty tavallisesti 4- tai 5-
portainen jarjestysasteikon tasoinen asteikko, jossa toisena aaripaana on usein taysin samaa
mieltd ja toisena taysin eri mielta. Liitteen 2 mukaisessa kyselylomakkeessa Likertin asteikkoa on
kaytetty kysymyksissa viisi ja yhdeksan. Kyselylomakkeeseen sisaltyneet Likertin asteikot olivat
jarjestetty 5-portaisiksi, ja kysymyksessa viisi aaripaina toimivat erittain vahan seka erittain paljon
ja kysymyksessa yhdeksan eivat vastaa lainkaan seka vastaavat taysin. Likertin asteikko valittiin
naihin kysymyksiin siita syysta, etta niiden tulkinta ja analysointi on yksinkertaista seka niiden sopi-

vuus tdmankaltaisiin mielipidevaittamiin on erinomainen. (Heikkila 2014, 51-52.)
4.3 Aineiston kasittely ja analysointimenetelmat

Taman kyselytutkimuksen kyselylomakkeesta saatua dataa analysoitiin Webropol-kyselytydkalun
tiedonanalysointiin soveltuvia ohjelmia kayttaen. Webropol-kyselytydkalun kautta saatu aineisto
pystyttiin vieda Microsoft Wordiin ja Microsoft Exceliin, joissa analyysit lopulta toteutettiin. Heikkilan
(2014, 119) mukaan Webropol on sovelluksena erittain otollinen verkkokyselyn tekemiseen, silla
sen keinoin voidaan dataa vieda suoraan Excel-tiedostoksi, jonka avulla voidaan sita edelleen ka-
sitella tilasto-ohjelmassa. Webropolin avulla pystyttiin kyselylomakkeesta saatua aineistoa vieda
Microsoft Wordiin, jonka avulla saatiin valmiita pylvaskuvioita, jotka havainnollistivat monivalintaky-
symysten vastauksia. Pylvaskuviot sopivat hyvin nominaaliasteikon tasoisen muuttujan arvojen ku-
vaamiseen ja niilld voidaan havainnollistaa maaraa ja maaran muutoksia sekad muuttujien keskiar-
voja voidaan esittaa pylvaiden avulla. Tutkimustulokset esitelladn kokonaislukuina, joissa lukuja
esittavien pylvaskuvioiden suhde on sama kuin lukujen suhde. (Heikkila 2014, 149-150.) Microsoft

Excelida hyddynnettiin myds muun muassa jarjestyskorrelaatiota ja khiin nelio -testid analysoidessa.

Ennen analysointia tarkistettiin aineisto virheellisten selitteiden varalta, jotta esimerkiksi muuttujien
nimet ja arvojen selitteet vastaavat kyselylomakkeen tietoja, silla virheelliset selitteet voivat aiheut-
taa virhetulkintoja aineiston kasittelyssa. Aineistoa tarkastellessa tutkittiin vastaukset myos epajoh-
donmukaisuuden tai virheellisyyden varalta, jota aineistosta ei I6ytynyt, joten kysymyksiin oli vas-
tattu asianmukaisesti. (Heikkila 2014, 127-128.) Kyselylomakkeen (liite 2) kysymyksissa 3, 4, 5, 6,
7, 8,9, 10, 11 ja 12 ilmeni osittaista vastaamattomuutta, eli niin sanottua erdkatoa. Eras vastaajista
keskeytti vastaamisen kysymyksen 2 jalkeen eika vastannut loppuihin kysymyksiin. Muissakin ky-
symyksissa yksittaiset vastaajat jattivat vastaamatta. Erdkadolla tarkoitetaan tilannetta, jossa vas-

taaja tayttda lomakkeen osittain, eli jattda vastaamatta osaan kysymyksista. (Vehkalahti 2014, 81.)
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Tutkimustulokset esitettiin pinottujen pylvaskaavioiden avulla ja niitd analysointiin kayttamalla ris-
tiintaulukointia, Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa ja khiin nelio -testia. Ristiintaulukoinnin
tarkoituksena on selvittaa kahden luokitellun muuttujan valista yhteytta, eli milla tavalla muuttujat
vaikuttavat toisiinsa ja ristiintaulukointia voidaankin pitaa yhtena tarkeimmista yhteiskuntatutkimuk-
sen perusmenetelmista. Taulukoita voidaan luonnehtia erinomaisiksi tavoiksi tutkia kahden muuttu-
jan yhteyksia, oli mittauksen tasona sitten mika tahansa. (Heikkild 2014, 198; Vehkalahti 2014, 68.)

Aineiston ristiintaulukointi pystyttiin suorittaa Webropol-kyselytyOkalua kayttaen, jonka kautta ai-
neisto vietiin Microsoft Wordiin. Ristiintaulukoinnin mahdollistamiseksi vastaajat jaettiin ryhmiin,
jonka avulla ristiintaulukointi oli mahdollista ryhmia eli muuttujia vertaillen. Kuvan 12, 13, 14 ja 15
mukaan ristiintaulukointi pystyttiin luoda kyselyn taustamuuttujan eli vastaajien HR-alan tyépaikko-
jen hakujen mukaan kahden vuoden aikana, jonka vuoksi ryhmia muodostettiin nelja, jotka olivat
seuraavat: ei lainkaan HR-alan tyopaikkoja hakeneet, 1-4 tydpaikkaa hakeneet, 5-8 tydpaikkaa ha-
keneet ja 9 tai sitda useampaa tyopaikkaa hakeneet kahden vuoden aikana. Ryhmien muodostami-
sen jalkeen aineisto vietiin Microsoft Wordiin, jonka avulla saatiin tuloksia havainnollistettua muun

muassa pylvaskuvioin.

Korrelaatiokertoimen avulla voidaan muuttujien valisia yhteyksia tutkia ja tavallisesti niita tutkitaan-
kin kahden muuttujan valein eli pareittain. Kertoimet on normeerattu niin, etta ne vaihtelevat -1:n ja
1:n valilla. Korrelaatiokertoimen on myds poikettava selvasti nollasta, jotta voidaan muuttujien va-
lilld sanoa olevan lineaarista riippuvuutta — jos riippuvuutta ei ole, on silloin korrelaatiokertoimen
arvo nolla. Jos korrelaatiokerrointa vastaava p:n arvo alittaa kaytetyn merkitsevyystason, on korre-
laatio tilastollisesti merkitsevaa. Positiivista korrelaatiota on havaittavissa, jos kerroin r on lahella
arvoa 1 ja jos kerroin r on lahella arvoa -1, voidaan korrelaation sanoa olevan negatiivista. (Heik-
kilda 2014, 192-195.) Taman takia positiivista tai negatiivista korrelaatiota esiintyykin vain joidenkin
muuttujien valilla. Ne muuttujat, joiden valilla p:n arvo oli yli 0,05, eivat olleet yhta tilastollisesti mer-
kitsevia kuin, ne, joiden arvo oli alle 0,05. Korrelaatiota pystyttiin tarkistelemaan Webropol-kysely-
tydkalun kautta, josta aineistoa vietiin tilastojen analysointiin. Liitteesta 4 voidaan huomata, etta

tydkalun avulla pystyttiin aineistoa analysoida suoraan Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla.

Tulosten analysoinnissa kokeiltiin myds khiin nelid -testia, joka soveltuu kaikille mitta-asteikoille ja
sen tarkoituksena on tutkia kahden sarake- ja rivimuuttujan valista riippuvuutta. Webropol-kysely-
tydkalusta aineisto vietiin tilastojen analysointiin, jossa tydnhakukertojen ja muiden muuttujien va-
listd yhteytta pystyttiin tutkia. Hakumaarat yhdistettiin kolmeen eri ryhmaan, jotka olivat seuraavat:
alle kolmeen HR-alan tyopaikkaan hakeneet, 3-7 tydpaikkaan hakeneet ja yli 7 tydpaikkaan hake-
neet kahden vuoden aikana. Tama ryhmittely tehtiin, jotta khiin nelié -testin edellytysehdot tayttyisi-

vat todennakdisemmin ryhmien ollessa kooltaan suurempia. Aluksi kokeiltiin myds neljan ryhman
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muodostamista, mutta testin edellytykset eivat olleet voimassa eika tulokset olleet tilastollisesti
merkitsevia. Khiin nelié -testi perustuu nollahypoteesiin, jonka mukaan tarkasteltavien muuttujien
valilla ei ole riippuvuutta. Ohjelman tarkoituksena on laskea nollahypoteesin mukaiset niin sanotut
teoreettiset odotetut frekvenssit, eli mitka kuhunkin ruutuun tulevat frekvenssit ovat tilanteessa,
jossa muuttujien valilla ei ole riippuvuutta. Mitd suurempi poikkeavuus on havaittujen ja odotettujen
frekvenssien valilla, sitd suurempi testisuureen arvo on. Riippumattomuushypoteesia testaava khiin
nelio -testi vertaa siis toisiinsa havaittuja ja odotettuja frekvensseja. Kyselylomakkeen monivalinta-
kysymysten vastausvaihtoehtoihin suoritettiin khiin nelio -testi, mutta muuttujien valiset edellytyseh-
dot eivat olleet voimassa, vaikka alkuperaisia luokkia yhdisteltiin. Suuria raportoitavia eroja tai joh-
topaatoksia ei ole esitettavissa, silla khiin nelid -testin tilastollista merkitsevyytta ei paaasiallisesti
ole havaittavissa. (Heikkila 2014, 200-201; Vehkalahti 2014, 184.)

Tilastollisesti merkitsevia tuloksia, joissa p on pienempi kuin 0,05, saatiin kuitenkin kahden muuttu-
jan osalta: kielitaito (p=0,005) seka oma-aloitteisuus ja itsenaisyys (p=0,007) (lite 5). Nama muut-
tujat liittyivat kysymykseen HR-alan tydpaikkailmoitusten edellytyksista tai vaatimuksista. Tulosten
ja liitteen 5 perusteella voidaan todeta, etta vastaajaryhmien valilla havaitut erot liittyen kielitaitoon
seka oma-aloitteisuuteen ja itsenaisyyteen eivat todennakoisesti ole sattuman aiheuttamia. Khiin
nelio -testin luotettavan kayton edellytyksiin tarvitaan nominaaliasteikon tasoisen muuttujan lisaksi
seuraavien ehtojen tayttymista: korkeintaan 20 % odotetuista frekvensseista saa olla pienempia
kuin 5 ja yksikdan odotettu frekvenssi ei saa olla pienempi kuin 1. Liitteen 5 mukaisesti nama edel-

lytykset tayttyivat molempien edella mainittujen muuttujien kohdalla. (Vehkalahti 2014, 184.)
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan taman kyselytutkimuksen tulokset. Kyselyyn vastasi kokonaisuudessaan
43 henkilda.

Tutkimustulokset esitetdan mahdollisimman selkeasti ja ymmarrettavasti. Tuloksia havainnolliste-
taan erilaisten taulukoiden ja kuvioiden muodossa, jonka avulla saadaan tehokkaasti kuva saa-
duista tuloksista. Tulososassa raportoidaan tutkimuksen tulokset ja myéhemmassa pohdinta-

osiossa niita tarkastellaan suhteessa aiemmin tiedettyyn. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 181-182.)
5.1 Taustamuuttujat

Taman tutkimuksen perusjoukkona toimi Haaga-Helian HR-opiskelijat ja kaikki 43 kyselyyn vastan-
neet henkil6t olivat Haaga-Helian HR- ja johtamisen suuntautumisvaihtoehdon opiskelijoita. Taus-
tamuuttujana toimi ainoastaan haettujen HR-alan tyopaikkojen lukumaara viimeisen kahden vuo-
den aikana. Kuten kuva 6 osoittaa, vastaajista 44 prosenttia on hakenut yhdeksaan tai sita useam-
paan HR-alan tyopaikkaan kahden vuoden aikana ja 14 prosenttia vastaajista ei yhteenkaan HR-
alan tydpaikkaan viimeisen kahden vuoden aikana. Yli puolet kyselytutkimukseen vastanneista

ovat kuitenkin hakeneet useampaa HR-alan tydpaikkaan kahden vuoden aikana. (Kuva 6.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

En yhteenkaan

- 2 tydpaikkaan

3 - 4 tydpaikkaan

()]

- 6 tydpaikkaan

7 - 8 tydpaikkaan

9 tai sitd useampaan tydpaikkaan

Kuva 6. Vastaajien haetut HR-alan tydpaikat viimeisen 2 vuoden aikana (n=43)
5.2 Tyoénhaun palaute ja ty6nhakukeinot

Kuvan 7 mukaisesti vastaajat eivat ole juurikaan saaneet tydnhausta palautetta tyénantaijilta. 69
prosenttia vastaajista on sitd mieltd, etteivat ole saaneet lainkaan palautetta tydnantajilta tyon-

hausta. Kaikista vastaajista yhteensa ainoastaan 31 prosenttia on saanut palautetta tydnantajilta
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tydnhaustaan. Avoimissa vastauksissa ilmaistiin tydnantajilta saadun palautteen olevan kuitenkin

paasaantoisesti positiivista, kuten hyvaa tai rakentavaa palautetta liittyen tyonhakijan tydhakemuk-
seen, haastattelun kulkuun tai yleisesti rekrytointiprosessiin. Eras vastaajista kertoi, etta tydnanta-
jat ovat ilmaisseet tdman hakijan olleen vahva kandidaatti, mutta kuitenkin paattaneet edeta rekry-

tointiprosessissa toisen kokeneemman kanssa. (Kuva 7.)

"Ainakin kahdesta olen saanut ns. henkilokohtaista palautetta CV:stani. Yleisesti valitettavasti sah-

kopostissa luki, etta ovat edenneet kokeneemman kanssa.”

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kylla, kuinka monelta ja millaista palautetta? 31%

En 69%

Kuva 7. Vastaajien kokemus tydnhausta saatavasta palautteesta tyonantajilta (n=42)

Taman tutkimuksen tulosten mukaan kyselyyn vastanneista lahes jokainen eli 92 prosenttia oli ha-
kenut HR-alan ty6paikkoja tyopaikkailmoitusten (esim. Oikotie, Duunitori, JobTeaser) kautta (kuva
8). Myss 64 prosenttia vastaajista oli hakenut HR-alan tydpaikkoja sosiaalisen median (esim. Lin-
kedIn, Instagram, Facebook) kautta. Kuvan 8 mukaisesti suorien kontaktien ja verkostojen seka
oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta HR-alan tyopaikkoja oli haettu huomattavasti vahemman.
36 prosenttia oli hakenut HR-alan tyopaikkoja suorien kontaktien ja verkostojen kautta seka vain
26 prosenttia oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta (kuva 8). Eras vastaajista oli myos vastan-

nut kayttavansa jotain muuta keinoa, joka ei kuitenkaan kaynyt ilmi avoimista vastauksista.

0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80% Q0%  100%

Tyt paikkailmoitukset (esim. Oikotie,
Duunitori, JobTeaser)

Sosiaalinen media (esim. LinkedIn,
Instagram, Facebook)

Suorat kontaktit ja verkostot

Oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta

Muu, mika?

Kuva 8. Vastaajien kayttamat keinot HR-alan tydpaikkojen hakuun (n=39)
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Tutkimustulosten mukaan suurin osa vastaajista koki saavansa erittdin vahan tai melko vahan neu-
voja ja tukea tydnhakuun opinnoissa (kuva 9). Erittdin vdhan tukea koki saavansa 24 prosenttia
vastaajista ja vastavuoroisesti vain muutama eli viisi prosenttia vastaajista koki saavansa erittain

paljon neuvoja ja tukea tydnhakuun omissa opinnoissaan.

Erittain vahan BN ceitain palon 26

Kuva 9. Vastaajien kokemus opintojen aikana saadusta tuesta ja neuvoista liittyen tydnhakuun
(n=42)

Tutkimukseen vastanneista 38 prosenttia oli kuitenkin sita mielta, etteivat saa erittain vahan ei-
vatka myoskaan erittain paljon neuvoja tai tukea tydnhakuun omissa opinnoissaan. Puolestaan 14
prosenttia vastaajista koki saavansa melko paljon neuvoja ja tukea tydonhakuun opinnoissa seka 19
prosenttia vastaajista melko vahan. Tutkimuksen tulosten mukaan prosentuaalisesti suurempi
maara kaikista vastaajista kuitenkin koki saavansa vahan neuvoja tai tukea tydnhakuun liittyen.
(Kuva 9.)

5.3 Keinoja tyonhaun tehostamiseen

Taman tutkimuksen tulosten mukaan melkein jokainen, eli 98 prosenttia vastaajista oli kayttanyt
ansioluettelon ja hakemuksen paivittamista tydnhaun tehostamiseen (kuva 10). Kyselyyn vastan-
neista yli puolet eli 56 prosenttia oli hydédyntanyt verkostoitumista ja sosiaalisen median kanavia
tydnhakunsa tehostamisessa. Tyonhakuun liittyvat tapahtumat, kuten rekrytointimessut, olivat ky-
selyyn vastanneista sen sijaan alle puolella eli 46 prosentilla yhtena keinoista tydnhaun tehostami-
seen. Alle puolet vastanneista eli 41 prosenttia on tehostanut tydnhakuaan harjoittelun kautta tyo-
kokemuksen hankkimisella ja 29 prosenttia videohakemuksen liittamisella tydhakemukseen. 22
prosenttia kyselyyn vastanneista on kayttanyt lisdkoulutuksia- ja kursseja tydnhaun tehostamiseen.
Tybnhakusuunnitelmaa oli vastannut kayttavansa tydnhaun tehostamiseen ainoastaan 17 prosent-

tia kyselyyn vastanneista. (Kuva 10.)
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Verkostoituminen ja sosiaalisen median
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Lisakoulutukset- ja kurssit

Tydnhakusuunnitelman laatiminen

Kuva 10. Vastaajien kayttamat keinot tydbnhaun tehostamiseen (n=41)

Kuten kuva 10 osoittaa, ansioluettelon ja hakemuksen paivittdminen seka verkostoituminen ja sosi-
aalisen median kanavien hyédyntaminen tydnhaussa nousivat kyselyyn osallistuneiden vastaajien
keskuudessa selkeasti yleisimmin kaytetyiksi keinoiksi tydnhaun tehostamisessa. Kysymyksessa
oli myds mahdollisuus avoimeen vastaukseen, jos vastausvaihtoehdoista ei I0ytynyt sopivaa. Yksi-

kaan vastaajista ei kuitenkaan vastannut kayttdvansa muita keinoja tydnhaun tehostamiseen.
5.4 HR-alan tyénsaannin haasteellisuus

Taman tutkimuksen tulosten mukaan 86 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta siita, etta
HR-alan tydpaikan saannissa kilpailu on yksi haasteellisimmista tekijoista ja 14 prosenttia vastaa-
jista oli melko samaa mieltd (kuva 11). Kuten kuva 11 osoittaa, HR-alan tydpaikan saannissa haas-
teellista on myo6s tydkokemuksen puute, silla vastaajista yli puolet eli 67 prosenttia oli siita taysin
samaa mielta ja 31 prosenttia melko samaa mieltd seka noin 2 prosenttia ei ole samaa eika eri
mielta. Kyselyyn vastanneista myds 67 prosenttia oli tdysin samaa mielta siita, etta yleinen tyo-
markkinatilanne on yksi haastavimpia tekijoita HR-alan tyopaikan saannissa, 28 prosenttia on
melko samaa mielta ja noin 5 prosenttia vastaajista ei ole samaa eika eri mielta. (Kuva 11.)

Kyselyyn vastanneista yli puolet eli 57 prosenttia on tdysin samaa mielta siita, etta erottautuminen
muiden hakijoiden joukosta on yksi haasteellisimmista tekijoista HR-alan tyopaikan saannissa, 28
prosenttia on melko samaa mielta ja noin 10 prosenttia ei ole samaa eika eri mieltd. Kuitenkin noin
2 prosenttia vastaajista on melko eri mielta siita, ettd erottautuminen muiden hakijoiden joukosta

on yksi haasteellisimmista tekijoistd HR-alan tydpaikan saannissa. (Kuva 11.)
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Kazkiarvo

kilpailu HR-alan tydpaikoista 49

tytkoke muksen puute 46
yleinen tyémarkkinatilanne 46
erottautuminen muiden hakijoiden joukosta 4.4

kontaktien tai verkostojen puute 3,9

haastattelussa onnistuminen 3,4

rekrytointikanavien ja tybpaikkailmoitusten

|Gytaminen 2,5

@ taysin eri mielta melko eri mielta @ eisamaa eika eri mielta melko samaa mielta @ taysin samaa mielta

Kuva 11. Erilaisten tekijoiden haasteellisuus HR-alan tydpaikan saannissa (n=42)

Kuvan 11 mukaisesti 38 prosenttia vastaajista oli tdysin samaa mielta, ettad kontaktien tai verkosto-
jen puute on yksi haasteellisimmista tekijoistd HR-alan tydpaikan saannissa, 29 prosenttia vastaa-
jista oli melko samaa mielta ja 19 prosenttia ei ollut samaa eika eri mieltd. Vastaavasti 14 prosent-
tia kyselyyn vastanneista oli melko eri mielta siita, ettad kontaktien tai verkostojen puute olisi haas-
tavimpia tekijoitd HR-alan tydpaikan saannissa. Haastattelussa onnistuminen jakoi vastaajien va-
lilld eniten mielipiteitd, silla jokaisessa vastausvaihtoehdossa oli hyvin saman verran vastauksia
vain pienten prosenttiosuuksien erolla. Kyselyyn vastanneista 21 prosenttia oli tdysin samaa mielta
siitd, ettd haastattelussa onnistuminen on haasteellinen tekija HR-alan typaikan saannissa, 19
prosenttia oli melko samaa mielta ja 36 prosenttia ei samaa eika eri mielta. Kuitenkin 22 prosenttia
vastaajista oli melko eri mielta, ettd haastattelussa onnistuminen on haasteellinen tekija HR-alan

tydpaikan saannissa ja noin 2 prosenttia oli siita taysin eri mielta. (Kuva 11.)

Ainoastaan noin kaksi prosenttia vastaajista oli taysin samaa mielta, etta rekrytointikanavien ja tyo-
paikkailmoitusten I6ytaminen on yksi haasteellisimpia tekijoita HR-alan tydpaikan saannissa ja 26
prosenttia vastaajista oli melko samaa mielta (kuva 11). Ei samaa eika eri mielta oli vastaajista 26
prosenttia ja perati 33 prosenttia oli melko eri mielta. Kyselyyn vastanneista 19 prosenttia oli taysin
eri mielta siita, etta tyopaikkailmoitusten I6ytaminen on haasteellisimpia tekijoitd HR-alan tyopaikan
saannissa. Avoimissa vastauksissa esitettiin myos muita HR-alan tyOpaikan saantiin vaikuttavia
haasteellisia tekijoita tai pohdintaa liittyen haasteellisiin tekijoihin. Avoimissa vastauksissa tuotiin
esille muun muassa rajalliset ja paakaupunkiseudulle keskittyneet tydmahdollisuudet, erottautumi-

sen vaikeus ja koulutuksen tai kokemuksen riittdmattomyys HR-alan tyotehtaviin liittyen. (Kuva 11.)
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Positiivista korrelaatiota havaittiin niiden vastaajien valilla, jotka ovat hakeneet joko enemman tai
vahemman tydpaikkoja kahden vuoden aikana (r=0,43; n=42) (liite 4), eli ne vastaajat, jotka ovat
hakeneet vahemman tydpaikkoja kokevat sitd enemman, etta tydbkokemuksen puute vaikuttaa HR-
alan tydpaikan saannin haasteellisuuteen kuin ne vastaajat, jotka ovat hakeneet HR-alan tydpaik-
koja enemman. Kuvan 12 avulla voidaan havainnollistaa tydkokemuksen puutteen haasteellisuutta
vastaajien hakemien tyopaikkojen lukumaarien mukaan kahden vuoden aikana ja miten ristiintaulu-
kointi seka neljaan eri rynmaan jaetut vastaajat muodostavat vastausten hajontaa.

tyikokemuksen puute

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T70% 80% 90% 100%

Kazkiarvo

Ei yhteenkaan 46

1-4 47
5-8 4.8

9 tai useampaan m 46
‘ @ taysin eri mielta melko eri mielta @ eisamaa eika eri mielta melko samaa mielta @ taysin samaa mielta

Kuva 12. Tyokokemuksen puutteen haasteellisuus HR-alan tydpaikan saannissa ristiintaulukointia
kayttéen (n=42)

Positiivista korrelaatiota oli havaittavissa myos kuvan 13 mukaan niiden vastaajien valilla, jotka
ovat hakeneet joko enemman tai vdhemman tyopaikkoja kahden vuoden aikana (r=0,40; n=42)
(liite 4), joten ne vastaajat, jotka ovat hakeneet vahemman tydpaikkoja kokevat sitd enemman, etta
kontaktien tai verkostojen puute vaikuttaa HR-alan tydpaikan saannin haasteellisuuteen kuin sen

sijaan ne vastaajat, jotka ovat hakeneet HR-alan ty6paikkoja enemman.

kontaktien tai verkostojen puute

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Easkiarvo
Ei yhteenkaan 40% 3,8
1-4 3,0
5-8 4.0
@ taysin eri mielta melko eri mielta @ eisamaa eikd eri mielta melko samaa mielta @ taysin samaa mielta

Kuva 13. Kontaktien tai verkostojen puutteen haasteellisuus HR-alan ty6paikan saannissa ristiin-
taulukointia kayttaen (n=42)
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yleinen tyémarkkinatilanne

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kazkianvo

Ei yhteenkaan 42

1-4 1% 4.3
5-8 4.9

9 tai useampaan 47

‘ @ taysin eri mielta melko eri mielta @ ei samaa eikd eri mielta melko samaa mielta @ taysin samaa mielta

Kuva 14. Yleisen tydmarkkinatilanteen haasteellisuus HR-alan tyGpaikan saannissa ristiintaulukoin-
tia kayttaen (n=42)

Kuvan 14 mukaan heikompaa positiivista korrelaatiota havaittiin myos niiden vastaajien valilla,
jotka ovat hakeneet joko enemman tai vahemman tydpaikkoja kahden vuoden aikana (r=0,26;
n=42) (lite 4), eli ne vastaajat, jotka ovat hakeneet vahemman tyopaikkoja kokevat sitd enemman,
etta yleinen tydmarkkinatilanne vaikuttaa HR-alan tydpaikan saannin haasteellisuuteen toisin kuin
ne vastaajat, jotka ovat hakeneet HR-alan ty6paikkoja enemman (kuva 14). Kuvan 14 mukaan

muuttujan korrelaatio ja vastausten hajonta ei kuitenkaan ole yhta voimakasta, silla r=0,26.

haastattelussa onnistuminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Haskiaro
Ei yhteenkaan 3,6
5-8 45% 34
@ taysin eri mielta melko eri mielta @ eisamaa eikd eri mielta melko samaa mielta @ taysin samaa mieltd

Kuva 15. Haastattelussa onnistumisen haasteellisuus HR-alan tydpaikan saannissa ristiintaulu-

kointia kayttaen (n=42)

Negatiivista korrelaatiota havaittiin kuvan 15 mukaan samankaltaisesti niiden vastaajien valilla,
jotka ovat hakeneet joko enemman tai vhemman tyépaikkoja kahden vuoden aikana (r=-0,33;
n=42) (lite 4), eli ne vastaajat, jotka ovat hakeneet vahemman tyépaikkoja kokevat sitd vahem-
man, ettad haastattelussa onnistuminen vaikuttaa HR-alan tydpaikan saannin haasteellisuuteen toi-

sin kuin ne vastaajat, jotka ovat hakeneet HR-alan tydpaikkoja enemman. (Kuva 15.)
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5.5 HR-tyohon liittyvat vaatimukset ja odotukset

Kuvan 16 mukaan kyselyyn vastanneista jokainen eli 100 prosenttia on sita mielta, ettd HR-alan
tydpaikkailmoitukset edellyttavat tai vaativat tydkokemusta, eli esimerkiksi aikaisempaa tyokoke-
musta HR-tehtavista. Myos lahes jokainen eli 93 prosenttia kokee, etta koulutusta edellytetaan tai
vaaditaan HR-alan tyépaikkailmoituksissa. 71 prosenttia vastaajista oli vastannut hyvat vuorovaiku-
tus- ja yhteisty6taidot yhdeksi HR-alan tyopaikkailmoitusten edellytykseksi tai vaatimukseksi ja 69

prosenttia tietojarjestelmien hallinnan, kuten MS Officen ohjelmat ja HR-jarjestelmat. (Kuva 16.)

Kuvan 16 mukaan 48 prosenttia kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, ettd oma-aloitteisuus, itsenai-
syys, joustavuus ja muutoshalukkuus ovat sellaisia piirteita, joita edellytetdan tai vaaditaan HR-
alan tydpaikkailmoituksissa. Ainoastaan 10 prosenttia kyselyyn vastanneista oli vastannut avoi-
meen vastausvaihtoehtoon, joka oli muu, mika (kuva 16). Avoimissa vastauksissa oli tuotu esiin
myo6s muita sellaisia tekijoita, joita vastaajat kokevat, ettd HR-alan tyopaikkailmoituksissa edellyte-
taan tai vaaditaan. HR-alan tyépaikkailmoituksissa edellytetdan tai vaaditaan avointen vastauksien
mukaan monia kokemusvuosia, koulutusta, kielitaitoa, HR-jarjestelmien osaamista, johtamistaitoja,

tydehtosopimusten ja tydlainsdadanndn tuntemista, monisuorittamista seka paineensietokykya.

0% 10%  20%  30% 40%  50%  60%  T0% 80%  90%  100%

Tydkokemus (esim. aikaisempi kokemus HR-
tehtavista)

Koulutus

Hywvat vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot

Tietojarjestelmien hallinta (esim. MS Officen
ohjelmat ja HR-jarjestelmat)

Kielitaito

Oma-aloitteisuus ja itsendisyys

Joustavuus ja muutoshalukkuus

Muu, mika?

Kuva 16. Vastaajien kokemus HR-alan ty6paikkailmoitusten edellytyksista tai vaatimuksista (n=42)

Kuvan 17 mukaan yksikaan vastaajista ei kokenut tydnantajien odotusten vastaavan HR-opiskeli-
joiden osaamista taysin. 19 prosenttia kyselyyn vastaajista oli sitd mielta, etta tydnantajien odotuk-
set vastaavat HR-opiskelijoiden osaamista. 57 prosenttia vastaajista eivat olleet samaa eika eri

mielta siita, kuinka hyvin tydnantajien odotukset vastaavat HR-opiskelijoiden osaamista. Kyselyyn
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vastanneista 19 prosenttia kokee, ettd tydnantajien odotukset eivat vastaa HR-opiskelijoiden osaa-

mista ja viisi prosenttia kokee, etta odotukset eivat vastaa lainkaan. (Kuva 17.)

Eivat vastaa lainkaan 54 Vastaavat taysin| 2,9

Kuva 17. Kokemus tyonantajien odotuksista verrattuna HR-opiskelijoiden osaamiseen (n=42)

Tutkimustulosten perusteella useimmat kyselyyn vastanneista kokevat, etta tydnantajien odotukset
eivat valttdmatta vastaa HR-opiskelijoiden osaamista tai vastaavuus on epaselva, silla yli puolet
ovat vastanneet olevansa ei samaa eika eri mielta (kuva 17). Taman kysymyksen vastausten
keskiarvo olikin ainoastaan 2,6 ja mediaani 3,0. Tulosten keskiarvoa ja mediaania voidaan selittaa

kuvan 17 perusteella.
5.6 Osaamisen esilletuominen tyonhaussa

Tutkimustulosten ja kuvan 18 mukaan lahes jokainen kyselyyn vastanneista eli 98 prosenttia on
vastannut kayttdvansa ansioluetteloa osaamisen esilletuomiseen tydnhaussa. Myo6s 98 prosenttia
vastaajista on vastannut hakemuskirjeen yhdeksi osaamisensa esilletuomisen keinoista tyon-
haussa. LinkedIn profiilia on vastannut kayttdvansa 73 prosenttia vastaajista, joka sekin yli puolet

kaikista kyselyyn vastanneista. (Kuva 18.)

Kuten kuva 18 osoittaa, kyselyyn vastanneista hieman yli puolet eli 61 prosenttia on vastannut
kayttavansa suosituksia ja referensseja, kuten aikaisempia tydnantajia tai opettajia osaamisensa
esilletuomiseen tydnhaussa. Kyselyyn vastanneista 27 prosenttia on vastannut kayttavansa ver-
kostoitumista seka tapahtumia osaamisen esilletuomisen apuna tyénhaussa ja ainoastaan 22 pro-
senttia video-CV:ta tai esittelyvideota. 7 prosenttia vastaajista on kayttanyt tydnaytteita ja portfo-
liota, kuten projekteja, analyyseja seka muita toita osaamisen esilletuomiseen tyonhaussa ja aino-

astaan 5 prosenttia sosiaalista mediaa kuten X, Facebook, Instagram ja TikTok. (Kuva 18.)
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Kuva 18. Vastaajien kayttamia keinoja osaamisen esilletuomiseen tydnhaussa (n=41)

Ansioluettelo ja hakemuskirje ovat HR-opiskelijoiden yleisimmat keinot osaamisen esilletuomiseen
tydnhaussa. Kuvan 18 perusteella voidaan havaita, ettd HR-opiskelijat hyddyntavat tydnhaussa
suurimmaksi osin hyvin perinteisia osaamisen esilletuomisen keinoja. Lahes kaikki vastaajat eli 98
prosenttia vastasivat kayttdvansa ansioluetteloa ja hakemuskirjetta, joka kertoo siita, ettd nama

keinot ndhdaan keskeisina ja luotettavina tapoina tuoda esiin omaa osaamista (kuva 18).
5.7 Tyollistyminen ja HR-alan tulevaisuudennakymat

Tutkimustulosten ja kuvan 19 mukaan epailematta suurin osa kyselyyn vastanneista eli suorastaan
90 prosenttia oli sitéd mielta, etteivat koe HR-alan tydpaikkoja olevan tarpeeksi valmistumisen jal-
keen. Ainoastaan 10 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, ettd kokevat HR-alan tyopaikkoja olevan
tarpeeksi valmistumisen jalkeen. Moni vastaajista olikin jattanyt jalkimmaisen vastausvaihtoehdon
avoimeen tekstikenttdan nakemyksia siitd, miksi epailevat HR-alan tydpaikkojen vahaisyytta val-

mistumisen jalkeen. (Kuva 19.)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% T75% 80% 85% 90%

Kylla 10%

En, miksi? 90%

Kuva 19. Vastaajien nakemykset HR-alan ty6paikkojen riittdvyydesta valmistumisen jalkeen (n=41)
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Taman kysymyksen jalkimmaisen vastausvaihtoehdon avoimessa tekstikentassa vastaajat toivat
esille, ettd muun muassa organisaatioiden muutos, opiskelijoiden seka hakijoiden paljous, paakau-
punkiseudulle keskittyneet tyopaikat, tydkokemuksen puute, yleinen tydmarkkinatilanne ja akatee-

minen tyottdomyys ovat suurimpia syita HR-alan tyopaikkojen vahaisyyteen valmistumisen jalkeen.

"Kokemuksen puute. Ei enaa riita vain valmistua (ml. harjoittelu). My6s osaaminen: esim. opintojen

kautta olet syventynyt tiettyyn asiaan, mutta valilla etsitdan sellaista joka paikan hdylaa.”

"Koska kilpailu on todella kovaa ja itsensa esiin saaminen kaikkien potentiaalisten hakijoiden jou-

kosta on vaikeaa. Jos tyopaikkoja olisi enemman, olisi tyollistyminenkin varmempaa.”

Tutkimuksen viimeinen kysymys oli luonteeltaan avoin kysymys, jossa tarkasteltiin tydnhaun ja tyo-
eldaman mahdollisia tulevaisuudennakymia HR-alalla. Avoimeen kysymykseen tuli harvinaisen pal-
jon vastauksia ja voidaankin sanoa, etta lahes joka toinen kyselyyn vastanneista vastasi kysymyk-
seen. Kysymykseen vastanneet toivoivat muun muassa tyéttémyyden ja tydnhakijoiden valisen kil-
pailun helpottumista, nykyisen taloudellisen tilanteen kohenemista, tekoalyn myoéta tydnhakijoiden
sopeutumista ja uusien teknologien seka toimintatapojen omaksumista. Tulevaisuudessa tekoalyn
merkitys tulee kasvamaan, moniosaaminen ja sosiaaliset taidot korostuvat, koulutusvaatimukset
lisdantyvat seka lisdkoulutuksiin panostaminen ja verkostoitumisen tarkeys tulee kasvattamaan

merkitystaan kertovat vastaajat.

“Kilpailu on todella kovaa, hakijoita on paljon. Osa HR:n paikoista on sellaisia, etta niihin hae-
taan muillakin koulutuksilla ja suuntautumisilla kuin suoraan HR:n ja johtamisen suuntautumi-
nen. Uskon ettéd monipuolisia HR-osaajia tarvitaan, kun tyéeldama muuttuu jatkuvasti ja esi-
merkiksi yrityskulttuurin ja tydhyvinvointiin liittyvat teemat nousevat tarkeiksi tydnantajien kil-
pailuvalteiksi.”

"Tekoaly voi hoitaa erilaisia rutiinitehtavia, ja ndin vauhdittaa tiettyja prosesseja. Toisaalta tu-
levaisuudessa entistd merkittdvampia HR-ammattilaisen taitoja ovat Iasndolemisen ja myota-
eldmisen taidot seka viestinta- ja vuorovaikutustaidot - ndisséa ei tekoaly voi korvata ihmista.”

"Varmaan haastavalta ja parhaat osaajat saavat paikan. Lisakoulutuksiin varmasti kannattaa
panostaa ja luulen etta niitd arvostetaan tydonhaussa. Tama siksi kun tydmaailma muuttuu jat-
kuvasti, niin pitaisi olla silla hetkella ajantasaista tietoa. Ja varmasti paljon vaikuttaa sitten jo
tydelamaan kiinni paasyn jalkeen verkostot. Tuntuu ettd HR-henkil6t tuntee paljon toisiaan,
joten verkostoitumalla saa myds omia taitoja esiin tydnhaussa.”

Ylla olevista lainauksista kay hyvin yksiselitteisesti ilmi, millaiselta tydnhaku ja tyoelama tulee nayt-
tamaan tulevaisuudessa HR-alalla HR-opiskelijoiden mielesta. Tulevaisuuden tydonhakuun ja tyo-
elamaan HR-alalla suhtaudutaan varovaisesti ja epardiden, silld on hankalaa sanoa, mihin suun-
taan niiden kehitys on menossa. Huolimatta tydelaman ja HR-alan tulevaisuuden herattamasta
epavarmuudesta, voi vastauksista lukea toiveikkuutta ja muutosvalmiutta. HR-opiskelijat tunnista-
vat selkeasti digitalisaation ja tekoalyn kasvavan roolin, mutta samalla korostavat monipuolisen

osaamisen, lasna- ja myo6taelamisen taitojen seka viestinta- ja vuorovaikutustaitojen merkitysta.
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5.8 Yhteenveto

Tassa tutkimuksessa tutkittiin, millaisia haasteita Haaga-Helian HR-opiskelijat kokevat tydnhaussa.
Tutkimuksessa tutkittiin, minkalaisiin asioihin HR-opiskelijat térmaavat tydnhaun prosessissa, mitka
tekijat vaikuttavat HR-opiskelijoiden tydllistymiseen, minkalaisia odotuksia tyonantajilla on tyonha-

kijoita kohtaan ja miten HR-opiskelijat pystyvat tuoda ilmi osaamistaan.

Taman tutkimuksen mukaan 69 prosenttia kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, etteivat ole saa-
neet lainkaan palautetta tydnantajilta tydnhausta (kuva 7). Kaikista vastaajista 31 prosenttia on
saanut palautetta tydnantajilta tydnhausta. Avoimissa vastauksissa vastaajat ilmaisivat tydnanta-
jilta saadun palautteen olevan positiivista, kuten hyvaa tai rakentavaa liittyen tydnhakijan tyéhake-
mukseen, haastattelun kulkuun tai yleisesti rekrytointiprosessiin. Muutama vastaaja ilmaisi saa-

neensa palautetta ainoastaan silloin, kun on sitd tydnantajalta itse pyytanyt. (Kuva 7.)

Tutkimustulosten mukaan kyselyyn vastanneista lIahes jokainen eli 92 prosenttia oli hakenut HR-
alan tydpaikkoja tydpaikkailmoitusten kautta, kuten huomataan kuvasta 8. Kyselyyn vastanneista
64 prosenttia oli hakenut HR-alan tyépaikkoja sosiaalisen median kautta. Suorien kontaktien ja ver-
kostojen seka oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta HR-alan tydpaikkoja oli haettu huomatta-
vasti vAhemman. 36 prosenttia oli hakenut HR-alan tyépaikkoja suorien kontaktien ja verkostojen
kautta seka vain 26 prosenttia oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta. Eras vastaajista vastasi
hakevansa HR-alan tydpaikkoja myds jonkin muun kuin edellisten vastausvaihtoehtojen kautta,

joka ei lopulta tullut ilmi avoimessa vastausvaihtoehdossa. (Kuva 8.)

Tutkimustulokset osoittavat, ettd suurin osa vastaajista kokee saavansa niukasti neuvoja ja tukea
tydnhakuun opinnoissa kuvan 9 mukaan. Erittdin vahan tukea koki saavansa 24 prosenttia vastaa-
jista, ja vastavuoroisesti viisi prosenttia vastaajista koki saavansa erittain paljon neuvoja ja tukea
tydnhakuun opinnoissaan. Kyselyyn vastanneista 38 prosenttia oli sitd mielta, etteivat saa erittain
vahan eivatka myoskaan erittain paljon neuvoja tai tukea tydnhakuun opinnoissaan. 14 prosenttia
vastaajista koki saavansa melko paljon neuvoja ja tukea tydnhakuun ja 19 prosenttia vastaajista

melko vahan. (Kuva 9.)

Tutkimuksen tulosten mukaan Iahes kaikki kyselyyn vastanneista (98 prosenttia) tehostavat tyon-
hakuaan paivittamalla ansioluetteloaan ja hakemustaan (kuva 10). Yli puolet vastaajista eli 56 pro-
senttia hyodyntavat verkostoitumista ja sosiaalisen median kanavia, kun taas rekrytointitapahtumia
hyodyntaa 46 prosenttia vastaajista osana tyonhakuaan. Harjoittelun kautta tyokokemuksen kartut-
tamista on kayttanyt 41 prosenttia vastaajista, videohakemuksia on hyodyntanyt 29 prosenttia ja
lisdkoulutuksia 22 prosenttia tydnhaun tehostamisen apuna. Tyonhakusuunnitelmaa on hyodynta-

nyt vastaajista ainoastaan 17 prosenttia. (Kuva 10.)
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Kuvan 11 mukaan lahes jokainen vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta kilpailu HR-alan ty6-
paikoista on yksi suurimmista haasteista ja 14 prosenttia oli melko samaa mielta. Tydkokemuksen
puute koettiin merkittavaksi haasteeksi, silla 67 prosenttia oli taysin samaa mielta ja 31 prosenttia
melko samaa mielta, kun taas noin 2 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta. Yleinen tydmarkkina-
tilanne nahtiin myds haastavana, silld 67 prosenttia oli tdysin samaa mielta, 28 prosenttia melko
samaa mielta ja noin 5 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta. Erottautuminen muiden hakijoiden
joukosta koettiin myds haasteelliseksi, silla vastaajista 57 prosenttia oli tdysin samaa mielta ja 28
prosenttia melko samaa mieltd. Noin 10 prosenttia kyselyyn vastanneista ei ollut samaa eika eri
mieltd ja 2 prosenttia oli melko eri mieltd. Kontaktien ja verkostojen puutetta piti taysin haasteelli-
sena 38 prosenttia ja melko haasteellisena 29 prosenttia, kun taas 19 prosenttia ei ollut samaa

eika eri mielta ja 14 prosenttia oli melko eri mielta. (Kuva 11.)

Haastattelussa onnistuminen jakoi paljon mielipiteita, silla 21 prosenttia vastaajista oli sen haas-
teellisuudesta taysin samaa mielta, 19 prosenttia melko samaa mielta, 36 prosenttia ei ollut samaa
eika eri mielta, 22 prosenttia melko eri mielta ja noin 2 prosenttia taysin eri mielta. Rekrytointika-
navien ja tydpaikkailmoitusten Idytaminen koettiin vahemman haastavaksi, silla noin 2 prosenttia
oli taysin samaa mielta, 19 prosenttia melko samaa mielta, 26 prosenttia ei ollut samaa eika eri
mielta, 33 prosenttia oli melko eri mielta ja 19 prosenttia taysin eri mielta. (Kuva 11.) Avoimissa

vastauksissa tuotiin esille myds muita yksittaisia HR-alan tydpaikkoihin liittyvia haasteita.

Tulosten positiivista korrelaatiota pystyttiin havaita kuvan 12 (r=0,43; n=42), kuvan 13 (r=0,40;
n=42) ja kuvan 14 (r=0,26; n=42) perusteella (lite 4). Negatiivista korrelaatiota oli havaittavissa ku-
van 15 mukaan (r=-0,33; n=42) (lite 4). Mitd vahemman kyselyyn vastannut oli hakenut HR-alan
tyopaikkoja kahden vuoden aikana, sita voimakkaampana han koki tydokokemuksen puutteen, kon-
taktien tai verkostojen puutteen ja yleisen tydmarkkinatilanteen HR-alan tydnsaantia vaikeuttavana
tekijana. Kuvan 14 mukaan jokseenkin positiivista korrelaatiota havaittiin niiden vastaajien valilla,
jotka ovat hakeneet joko enemman tai vhemman tyépaikkoja kahden vuoden aikana (r=0,26;

n=42) (lite 4), mutta korrelaatio ei ole ollut yhta voimakasta, kuin muiden muuttujien valilla.

Kuvan 15 mukaan negatiivista korrelaatiota havaittiin samantapaisesti niiden vastaajien valilla,
jotka ovat hakeneet joko enemman tai vdhemman tyépaikkoja kahden vuoden aikana (r=-0,33;
n=42) (lite 4). Kyselyyn vastanneet, jotka ovat hakeneet vahemman tydpaikkoja kokevat haastatte-
lussa onnistumisen vahemman haasteellisena ajatellen HR-alan tyénsaantia, toisin kuin ne vastaa-

jat, jotka ovat hakeneet HR-alan tydpaikkoja enemman, kokevat sen haasteellisempana (kuva 15).

Kuvan 16 mukaisesti jokainen kyselyyn vastanneista koki, ettd HR-alan tydpaikkailmoituksissa
edellytetdan tai vaaditaan tydkokemusta. Myo6s koulutus nousi vastausten perusteella keskeiseksi

vaatimukseksi, silla 93 prosenttia vastaajista koki, etta sita edellytetaan tai vaaditaan HR-alan
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tydpaikkailmoituksissa. 71 prosenttia vastaajista oli sitd mielta, ettéd hyvia vuorovaikutus- ja yhteis-
tyotaitoja edellytetaan tai vaaditaan HR-alan tyopaikkailmoituksissa ja tietojarjestelmien hallintaa
69 prosenttia vastaajista. Kyselyyn vastanneista 48 prosenttia piti oma-aloitteisuutta, itsendisyytta,
joustavuutta ja muutoshalukkuutta HR-alan tydpaikkailmoitusten edellytyksina tai vaatimuksina.
Avoimeen vastausvaihtoehtoon vastasi 10 prosenttia, joissa mainittiin muun muassa vaadittujen
kokemusvuosien maara, johtamistaidot, tydehtosopimusten ja tydlainsdadannon tuntemus, moni-

suorittamiskyky ja paineensietokyky tydnhaussa korostuvina vaatimuksina. (Kuva 16.)

Kuvan 17 mukaan yksikaan kyselyyn vastanneista ei kokenut, ettd tydnantajien odotukset vastaisi-
vat taysin HR-opiskelijoiden osaamista. 19 prosenttia vastaajista koki, ettd odotukset vastaavat
osaamista, kun taas 57 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta. Lisaksi 19 prosenttia vastaajista
koki, ettd tydnantajien odotukset eivat vastaa HR-opiskelijoiden osaamista ja 5 prosenttia koki,
ettei vastaavuutta ole lainkaan. Tulosten keskiarvoksi saatiin 2,6 ja mediaaniksi 3,0, joka tukee ha-

vaintoa osaamisen ja tyonantajien odotusten valisesta epatasapainosta. (Kuva 17.)

Kyselyyn vastanneista lahes jokainen eli 98 prosenttia kayttaa ansioluetteloa ja hakemuskirjetta
osaamisensa esilletuomiseen tydnhaussa, joka osoittaa perinteisempien keinojen suosimista HR-
opiskelijoiden keskuudessa (kuva 18). LinkedIn-profiilia hydédyntaa 73 prosenttia, suosituksia ja re-
ferensseja 61 prosenttia, verkostoitumista ja tapahtumia 27 prosenttia ja video-CV:ta tai esittelyvi-
deota 22 prosenttia vastaajista. Tyonaytteita tai portfoliota hyédyntaa 7 prosenttia ja sosiaalista

mediaa ainoastaan 5 prosenttia kyselyyn vastanneista. (Kuva 18.)

Tutkimustulosten mukaan 90 prosenttia kyselyyn vastanneista kokee, ettd HR-alan ty6paikkoja ei
ole tarpeeksi valmistumisen jalkeen (kuva 19). Ainoastaan 10 prosenttia vastaajista katsoo tydpaik-
koja olevan riittavasti. Avoimista vastauksista kay ilmi, ettad vastaajat yhdistavat HR-alan tyopaikko-
jen vahaisyyden valmistumisen jalkeen muun muassa organisaatioiden muutokseen, hakijoiden
suuren maaraan, paakaupunkiseudulle keskittyviin tydpaikkoihin, tydkokemuksen puutteeseen,
yleiseen tydmarkkinatilanteeseen seka akateemiseen tyottomyyteen. (Kuva 19.) Kyselytutkimuk-
sen viimeinen kysymys oli luonteeltaan avoin, johon lahes joka toinen vastasi. Kysymys liittyi vas-
taajien nakemyksiin tydnhausta ja tyoelaman tulevaisuudennakymista HR-alalla. Kysymykseen
vastanneet toivoivat tyottdmyyden ja kilpailun helpottumista, taloudellisen tilanteen kohenemista,
tekodlyn mydta tydnhakijan sopeutumista sekd uusien teknologioiden ja toimintatapojen omaksu-
mista. He korostivat myds moniosaamisen, sosiaalisten taitojen ja verkostoitumisen tarkeytta. Huo-
limatta tulevaisuuden tyénhaun ja HR-alan tydelaman herattdmasta epavarmuudesta, vastauksista
kuitenkin huokuu toiveikkuus ja muutosvalmius. HR-opiskelijat tunnistavat digitalisaation ja teko-

alyn kasvavan roolin, mutta samalla painottavat viestinta- ja vuorovaikutustaitojen merkitysta.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi taman tutkimuksen keskeiset johtopaatokset, tarkastellaan tutkimuk-
sen luotettavuutta ja esitetdan tutkimukselle mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia. Lisaksi luvussa
arvioidaan opinnaytetyOprosessin etenemista seka pohditaan omaa oppimista ja ammatillista kehi-

tysta.

Tutkimuksen lahtokohtana voidaan pitaa ajatusta, etta ilman eettista kestavyytta tutkimus ei voi olla
luotettava, kuitenkaan pelkka eettisyys ei yksinaan riitd takaamaan tutkimuksen luotettavuutta. Tu-
loksia tulisi tarkastella suhteessa aiempaan tietoon ja pohdinnassa on tarkeaa tuoda esiin myds

mahdolliset virheet, jotka ovat saattaneet vaikuttaa tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 182-183.)
6.1 Johtopaitokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, minkalaisia haasteita Haaga-Helian HR-opiskelijat
kohtaavat tydnhaussa. Taman tutkimuksen avulla etsittiin vastauksia seuraaviin alatutkimuskysy-
myksiin: minkalaisiin asioihin HR-opiskelijat tormaavat tydnhaun prosessissa, mitka tekijat vaikutta-
vat HR-opiskelijoiden tyollistymiseen, minkalaisia odotuksia tydnantaijilla on tydnhakijoita kohtaan
seka miten HR-opiskelijat pystyvat tuoda ilmi osaamistaan. Lisaksi tavoitteena on ollut vaikuttaa
positiivisesti opiskelijoiden nakemyksiin tydnhakuun liittyen ja mahdollisesti antaa neuvoja, miten

kohdata seka ylittda tydnhakuun ja sen prosessiin liittyvia haasteita.

Tassa tutkimuksessa selvisi, ettd suurin osa kyselyyn vastanneista Haaga-Helian HR-opiskelijoista
on hakenut lahtokohtaisesti useampaa HR-alan tydpaikkaa kuin vain muutamaa tai ei yhtakaan
alan ty6paikkaa kahden vuoden aikana. 14 prosenttia vastaajista ei ole hakenut yhtakaan HR-alan
tydpaikkaa viimeisen kahden vuoden aikana (kuva 6). Taman kysymyksen avulla saatiin kyselytut-
kimukselle asetettua taustamuuttuja, jonka avulla saatuja tutkimustuloksia pystyttiin tarkastele-

maan ja ryhmittelemaan haettujen HR-alan tyépaikkojen lukumaaran mukaan.

Palautteenannolla ja sen saannilla tydnhakija voi saada tarkeaa tietoa siita, mika hakijassa oli eri-
tyisesti kiinnostavaa, mitka ovat hakijan vahvuudet ja suurimmat kehityksen kohteet. Palautteenan-
non yhteydessa tydnhakija voi myds tiedustella tarkemmin, millaisesta osaamisesta olisi haetussa
tehtavassa ollut hydtya ja miten itsedan voi kehittaa, jos tydnhakija haluaa hakea vastaavanlaiseen
tehtavaan tulevaisuudessa. (aTalent, 2018.) Tutkimustulosten avulla selvitettiin, ettd HR-opiskelijat
eivat juurikaan saa palautetta tydnhaustaan tyénantajilta. Yli puolet vastaajista oli sitd mielta, ettei-
vat ole saaneet palautetta tydnhaustaan. 31 prosenttia kyselyyn vastanneista on saanut tydnanta-
jilta palautetta, joka on heiddan mukaansa paaosin positiivista ja rakentavaa (kuva 7). Kysymyksen

avoimeen tekstikenttdan vastanneet olivat tuoneet esille ansioluettelostaan saadun palautteen,
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tyonhakijasta itsestaan saadun palautteen ja haastattelussa suoriutumisesta saadun palautteen.

Tavallista vastausten mukaan oli my0s ainoastaan tyonantajan kiitokset hakemuksesta tai valinnan
kohdistumisesta johonkin muuhun tyonhakijaan. Palautteenannolla on tarked merkitys tydnhaussa
ja ne kyselyyn vastanneet, jotka ovat saaneet tydnhaustaan palautetta, kertovat sen olevan positii-
vista ja rakentavaa mutta myds samalla konkreettista, joka varmasti auttaa tyénhakijaa tulevaisuu-
dessa. Kaikenlainen palaute lisda itsetuntemusta ja vaikuttaa oman itsensa tuntemiseen, ymmarta-

miseen ja hyvaksymiseen. (Hoppe & Laine 2014, alaluku Palaute lisda itsetuntemusta.)

Taman tutkimuksen avulla selvitettiin, millaisten menetelmien tai keinojen avulla kyselyyn vastan-
neet Haaga-Helian HR-opiskelijat ovat hakeneet HR-alan tyépaikkoja. Tydpaikkailmoituksia oli vas-
tannut kayttadvansa lahes jokainen vastaaja ja sosiaalista mediaa yli puolet, jotka olivat myds HR-
alan tydpaikkojen hakuun kaytetyimmat hakukeinot (kuva 8). Muita hakukeinoja, kuten suoria kon-
takteja tai verkostoja ja oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta haettavia HR-alan tyépaikkoja ei-
vat vastaajat juurikaan kayttaneet. Suorat kontaktit ja verkostot olisivatkin tehokkaita keinoja tyon-
hakuun, silla verkostojen kautta voi todellisuudessa loytaa paljon tyopaikkoja ja esimerkiksi erilai-
sista tapahtumista voi I6ytad omaan verkostoonsa ihmisia tai tavata mahdollisesti tydnantajia.
Omista kontakteista on hyotya ja verkostojen kautta voi tydnhakuun I6ytaa vinkkeja. (Hoppe &

Laine 2014, alaluku Verkostoituminen tydnhaussa; Kuosmanen 2017, 27.)

Tutkimustulosten mukaan kyselyyn vastanneet eivat ole juurikaan saaneet neuvoja ja tukea tyon-
hakuun omissa opinnoissaan. Kyselyyn vastanneista HR-opiskelijoista vain 5 prosenttia on sita
mielta, ettd on saanut erittdin paljon neuvoja ja tukea tydnhakuun opinnoissaan ja 14 prosenttia
melko paljon (kuva 9). Kuvan 9 mukaan suurin osa vastaajista ei osaa sanoa tai on saanut vahan
tai erittain vahan neuvoja ja tukea tydnhakuun opinnoissaan. Urasuunnittelutaitojen ja tydelamatai-
tojen kehittaminen tulisikin sisallyttaa osaksi opetussuunnitelmaa seka opiskelijoiden oppimispro-
sessia, jotta HR-opiskelijat voivat hyodyntaa tydnhakuun liittyvia neuvoja ja tukea opintojensa ai-
kana. Tydnhakuun liittyvalla tuella ja neuvoilla, kuten urasuunnittelutaidoilla, saattaa olla ratkaiseva

merkitys koulutus- ja tydelamasiirtymien onnistumisessa. (Kasurinen & Heiskanen 2017, 21-22.)

Tyonhakuun liittyy paljon suunnittelua ja osaaminen ei ole kuitenkaan paikallaan oleva tila vaan
toistuvasti muuttuva padoma, jonka vuoksi tydnhakua on hyodyllista tehostaa erilaisin keinoin. Tek-
nologian kehitys rekrytoinnissa ja tyéntekijdiden palkkaamisessa on kasvanut viimeisen kymmenen
vuoden aikana, joka luo haastetta ja vaatii tydnhakijalta enemman vaivannakda tyénhakuun seka
siihen kaytettaviin menetelmiin. (Business News Daily 2024; Valivehmas 2014, 12-14.) Kuvan 10
mukaan tydnhaun tehostamiseen oli hyddynnetty suurimmaksi osaksi ansioluettelon ja hakemuk-
sen paivittdmista. Kyselyyn vastanneista HR-opiskelijoista |ahes jokainen eli 98 prosenttia oli kayt-

tanyt edella mainittuja menetelmia tydnhakunsa tehostamiseen. Noin puolet kyselyyn vastanneista
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hyodynsi verkostoitumista ja sosiaalisen median kanavia, tydnhakuun liittyvia tapahtumia (kuten
rekrytointimessut) ja harjoittelun kautta kokemuksen kartuttamista tydnhakunsa tehostamiseen.
Muita keinoja, kuten videohakemusta, lisdkoulutuksia- ja kursseja seka tydnhakusuunnitelman laa-

timista vastaajat hyodyntavat selkeasti vahemman. (Kuva 10.)

Karkkulaisen (8.8.2022) mukaan moni HR:n tehtaviin hakeva kokee tyopaikan saannin haastavana
kovan kilpailun vuoksi — myds tydkokemuksen puute mietityttdd HR-alan tydpaikkojen hakijoita ja
uraansa aloittelevat pohtivat, millaista tydkokemusta HR-tehtaviin vaaditaan. Kuvan 11 perusteella
selviaa, etta kilpailu tyépaikoista on haasteellisimpia tekijditd HR-alan tydpaikan saannissa, josta
I&hes jokainen vastaaja on taysin samaa mielta ja 14 prosenttia melko samaa mielta. Yli puolet
vastaajista on taysin samaa mielta siita, etta tydkokemuksen puute, yleinen tydmarkkinatilanne ja
erottautuminen muiden hakijoiden joukosta ovat HR-alan tydpaikan saannin haasteellisimpia teki-
j6ita. Kontaktien ja verkostojen puute, haastattelussa onnistuminen ja rekrytointikanavien seka tyo-
paikkailmoitusten I6ytaminen jakoivat mielipiteita vastanneiden kesken liittyen HR-alan tyopaikan
saannin haasteellisuuteen, eika niita koettu yhta haastaviksi kuin hakijoiden valista kilpailua, tyoko-
kemuksen puutetta, yleista tydmarkkinatilannetta tai muiden hakijoiden joukosta erottautumista.
(Kuva 11.) Avoimissa vastauksissa tuotiin voimakkaasti esille hakijoiden paljous, padkaupunkiseu-
dulle keskittyneet tyopaikat ja puutteellinen tydkokemus tai koulutus. Tyomarkkinoihin vaikuttaa
teknologian kehitys ja globalisaation muutokset, joka on johtanut nykypaivan markkinoilla vallitse-

vaan globaaliin epavarmuuteen ja muutosnopeuteen. (Kauhanen s.a., 152; KPMG s.a.)

Kuvan 16 mukaan kyselyyn vastanneista lahes jokainen kokee ty6kokemuksen ja koulutuksen HR-
alan tydpaikkailmoituksissa edellytyksena tai vaatimuksena. Yli puolet vastaajista ovat sita mielta,
ettd hyvat vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot, tietojarjestelmien hallinta ja kielitaito ovat edellytyksena
tai vaatimuksena HR-alan ty6paikkailmoituksissa. 48 prosenttia kyselyyn vastanneista on sita
mielta, ettda oma-aloitteisuus, itsenaisyys, joustavuus ja muutoshalukkuus ovat edellytyksia tai vaa-
timuksia HR-alan tydpaikkailmoituksissa (kuva 16). Henkildstéhallinnon tehtavat ovat kilpailtuja ja
tydnantajat vaativat myds tyéntekijoiltdan entistd enemman. HR-tehtavat ovat myds muuttuneet
seka kasvavat entistd isommin osaksi liiketoimintaa, eika sitda enda nahda sen pelkkana tukena.
Tyo6paikkailmoituksissa usein esitetdan vaatimuksia tehtavaan tarvittavan koulutuksen ja kokemuk-
sen suhteen, mutta ansioluettelossa voi hyvin perustella, miksi sopisi tehtavaan. Kaikkien tydpaik-
kailmoituksessa mainittujen taitojen hallinta ei ole valttamaténta, mutta tehtadvan suorittamisen kan-

nalta oleelliset vaatimukset on hyva tayttaa. (Adecco s.a.; Korkiakoski, 11.1.2021.)

Taman tutkimuksen mukaan vastaajista 19 prosenttia on sitd mielta, ettd tydnantajien odotukset
vastaavat HR-opiskelijoiden osaamista (kuva 17). Hieman yli puolet vastaajista kokee olevansa ei

samaa eika eri mielta siita, ettd vastaavatko tydnantajien odotukset HR-opiskelijoiden osaamista ja
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19 prosenttia taas kokee, ettd tydnantajien odotukset eivat vastaa HR-opiskelijoiden osaamista ja
ainoastaan 5 prosenttia kokee, etteivat ne vastaa lainkaan, kuten kuva 17 osoittaa. Katteluksen ja
Jokisen (2017, 134) mukaan kaytannot ovat muuttuneet, jonka takia tyonhakijalta odotetaankin
enemman kuin aiemmin. Tydnantajat tuntuvat haluavan niin kielitaitoisia, sosiaalisia, ongelmanrat-
kaisukyKkyisia, itseohjautuvia kuin tulosta tekevia yksil6ita — silti tyopaikkailmoitus tai edes haastat-
telu ei kerro kaikkia tydnantajan odotuksia, eikd han todellisuudessa valttamatta itsekkaan tiedosta
niitd (Kattelus & Jokinen 2017, 134; Valivehmas 2014, 157).

Osaamisen esilletuominen on yksi tydllistymiseen vaikuttavista tekijoista ja sen voidaan ajatella
olevan haastavampaa kuin aiemmin. Hakijoiden suhde tyOpaikkoihin on heikentynyt, jonka vuoksi
erottautuminen on haasteellisempaa. Kuvan 18 mukaan omaa osaamistaan on vastaajista lahes
jokainen tuonut esille ansioluettelon seka hakemuskirjeen avulla. Myds LinkedIn profiilia on kay-
tetty osaamisen esilletuomiseen, joka onkin nykypaivana erinomainen keino esitella esimerkiksi
omaa tyokokemusta, koulutusta ja osaamista. (Kattelus & Jokinen 2017, 142.) Toisia keinoja, ku-
ten suosituksia ja referensseja, verkostoitumista ja tapahtumia, video-CV:ta, tyonaytteita ja portfoli-

oita sekad muuta sosiaalista mediaa ovat opiskelijat suosineet huomattavasti vahemman (kuva 18).

Zafarin (2024, 1) mukaan muuttuvassa maailmassa tyontekijat ja tydnantajat kilpailevat tauotta,
jotta loytavat parhaat tekijat avoimiin tehtaviin. Kuten kuvasta 19 huomataan, Iahes jokainen vas-
taajista kokee, ettda HR-alan tyopaikkoja ei ole riittavasti tarjolla valmistumisen jalkeen ja vain 10
prosenttia on sitd mielta, etta niita on riittavasti. Kysymyksen avoimissa vastauksissa tuotiin ennen
kaikkea esiin tyonhakijoiden paljous, hakijoiden valinen kova kilpailu, nykyisen tydomarkkinatilan-
teen epavarmuus ja tydnantajien vaatimukset tydkokemuksesta tai muusta osaamisesta. Tyon-
haun polku voi olla toisin sanoen haastava niin alalla kuin toisella, jonka takia siihen taytyy valmis-

tautua hyvin ja yrittda kohdata mahdolliset hylkdamisetkin avoimin mielin. (Zafar 2024, 51.)

Myos kyselylomakkeen viimeisen ja ainoan avoimen kysymyksen vastaukset kertovat HR-opiskeli-
joiden huolista liittyen tydnhakuun seka sen tulevaisuuteen. Kysymyksessa haluttiin tarkastella
vastaajien mielikuvia HR-alan tydnhaun seka tyéelaman tulevaisuudennakymista (liite 2). Kysy-
mykseen vastanneet HR-opiskelijat pohtivat Iahinna tyonhakijoiden valisen kilpailun kovenemista,
taloudellisen tilanteen vahvistumista tai heikkenemistéa ja sen vaikutuksia tydpaikkojen lukumaa-
raan, jarjestelmien kehitysta sekd muun muassa parempien integraatioiden ja tekoalyn vaikutuksia
HR-alaan seka tydnhakijoita koskeviin lisdantyviin vaatimuksiin, kuten moniosaamiseen. Tutkimus-
tulokset kertovat kokonaisuudessaan nykyajan tydnhaun vaatimuksista ja odotuksista seka ty6-
markkinoiden murroksesta, jossa yha useampi vakaassakin tydésuhteessa toimiva pelkaa tyopaik-
kansa menettamistd, vaikka syyta huoleen ei olisikaan. Lopulta tyémarkkinoiden rakenteissa on

kuitenkin sellaista pysyvyytta ja jatkuvuutta, joka tuo ihmisille turvaa. (Pyoéria ym. 2019, 160-161.)



46

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Hyvan kvantitatiivisen tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu validiteetin eli patevyyden ja reliabili-
teetin eli luotettavuuden tarkastelu. Tutkimusta voidaan myds sanoa onnistuneeksi, jos sen avulla
saadaan luotettavia vastauksia tutkimuskysymyksiin. Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan sita,
ettd tutkimus mittaa sitd mita tutkimuksessa on ollut tarkoituksena tutkia. Tutkimuksen validiteettiin
voidaan vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi huolellisen suunnittelun ja tiedonkeruun avulla — validi-
teettia on nimittain hankala tarkastella jalkikateen. Validin tutkimuksen saamiseen voidaan vaikut-
taa myds edustavan otoksen saamisella, perusjoukon tarkalla maarittelylla sekd korkealla vastaus-
prosentilla. Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta eli tutkimuksen tulok-
set eivat saa olla sattumanvaraisia. Luotettavalta tutkimukselta vaaditaan myds sen toistettavuus
samanlaisilla tutkimustuloksilla. Tarkeaa on, ettd kohderyhman otos edustaa koko tutkittavaa pe-
rusjoukkoa, silla tutkimus ei anna tietoa koko perusjoukosta, jos tutkitaan vain joitakin siihen kuulu-
via ryhmia. (Heikkila 2014, 27-28.)

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelman valinnassa otettiin huomioon se, miten kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma soveltuu tutkimaan HR-opiskelijoiden tydnhaun haasteita. Kohderyhma on
myds kohtuullisen suuri, joten tutkimusmenetelman valinnassa otettiin myos tama asia huomioon.
Tutkimuksen validiteettia pystyttiin edistdad muun muassa perusteellisella suunnittelulla, kuten liit-
teen 2 mukaisen kyselylomakkeen suunnitteleminen ennen sen julkaisua. Kyselylomakkeen kysy-
mykset luotiin taulukossa 1 esiintyvan peittomatriisin ja opinnaytetyon tietoperustan mukaisesti. Ky-
selylomakkeen kysymykset haluttiin jarjestdd mahdollisimman yksinkertaisiksi mutta myds houkut-
televiksi, jotta jokainen vastaaja ymmartaa kysymyksen samoin tavoin ja kysymykset ovat vastaa-

jaystavallisia (liite 2).

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin suoraan kaikille Haaga-Helian HR-opiskelijoille, joka onnistui
helposti, silla vastaajia ei tarvinnut rajata esimerkiksi opiskelumuodon tai sukupuolen perusteella.
Perusjoukon muodostivat kaikki Haaga-Helian HR-opiskelijat. Kyselylomakkeessa ei ollut myos-
kaan tarvetta erilliselle vastaajien suodatukselle, silla lomakkeen ainoa pakollinen kysymys koski
tutkimustiedotteen hyvaksymista ja mikali vastaaja ei hyvaksynyt sita, ei han pystynyt jatkamaan
kyselylomakkeen tayttamista. Kyselyn validiteetti ei voinut siis heikentya, silla kyselylomake lahe-
tettiin seka kohdistettiin ainoastaan tutkimuksen perusjoukolle. Kyselylomake testattiin etukateen
seitsemalla henkildlla, jonka avulla varmistettiin, ettd lomakkeen kysymykset olivat selkeita, loogi-
sia ja helposti ymmarrettavia. Myds lomakkeen ulkoasun houkuttelevuuteen seka visuaalisuuteen
haluttiin vaikuttaa muokkaamalla muun muassa lomakkeen taustaa, tekstin asettelua ja kysymys-
ten muotoilua. Tutkimuksen reliabiliteettia tukee se, ettd kohderyhman tarkka koko selvitettiin, joka

mahdollisti vastausprosentin laskemisen.
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Kysely lahetettiin 407 opiskelijalle, joista noin puolet, eli 200 opiskelijaa, avasi kyselyn linkin sisal-
taneen sahkdpostiviestin. Kyselyyn vastasi lopulta yhteensa 43 opiskelijaa. Koko perusjoukkoon
nahden oli vastausprosentti ainoastaan 10,57 prosenttia, mutta jos tarkastellaan pelkdstdan sahko-
postiviestin avanneita HR-opiskelijoita, on todellinen vastausprosentti 21,5 prosenttia. Huolimatta
perusjoukon suuresta koosta, jai vastausprosentti silti valitettavan alhaiseksi. Silld vastausprosentti
on tutkimuksen luotettavuutta kuvaava tekija, tulee sita myos arvioida kriittisesti. Mitéd suurempi
poistuma eli kato, jolla tarkoitetaan vastaamatta jattaneiden maaraa joko kokonaan tai osittain, sita
enemman se voi vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen. Kyselytutkimuksille on kuitenkin tyypillista,
ettd vastausprosentit jadvat usein reilusti alle 50 prosentin. Vastausprosentin raportoiminen on tut-
kimuksen luotettavuuden tukemisen kannalta merkitsevaa, jotta voidaan arvioida, kuinka moni pe-
rusjoukosta on osallistunut kyselyyn. (Heikkila 2014, 28; Vehkalahti 2014, 44.)

Tutkimuksen reliabiliteettia tuetaan sen toistettavuudella samoin tuloksin, johon voidaan vaikuttaa
esimerkiksi tulosten oikein tulkitsemisella ja analysointimenetelmien hallitsemisella (Heikkila 2014,
28). Tutkimustulosten analysoinnin apuna kaytettiin ristiintaulukointia ja Spearmanin jarjestyskorre-
laatiokerrointa. Hyvin toteutetun ristiintaulukoinnin avulla voidaan esittaa tietoa selkeasti ja tiiviisti,
tavallisesti myds pylvaskuvioina. Korrelaation avulla puolestaan kuvataan muuttujien valista lineaa-
rista yhteytta, joka voi olla joko positiivinen tai negatiivinen. (Vehkalahti 2014, 68-78.) Tutkimuk-
sessa esiintyikin seka positiivista etta negatiivista korrelaatiota HR-alan tyopaikan saannin haas-
teellisuuteen liittyvassa kysymyksessa. Kilpailu HR-alan tyépaikoista (r=0,43; n=42), kontaktien tai
verkostojen puute (r=0,40; n=42) ja yleinen tydmarkkinatilanne (r=0,26; n=42) kerasivat positiivista
korrelaatiota, joka tarkoittaa, ettd mita enemman tyopaikkoja vastaaja on hakenut, sitd haasteelli-
semmaksi edelld mainitut tekijat on koetaan ja painvastoin haastattelussa onnistuminen kerasi ne-
gatiivista korrelaatiota, joka tarkoittaa, ettd mitd vahemman tydpaikkoja vastaaja on hakenut, sita

haasteellisemmaksi kyseinen tekija koetaan (r=-0,33; n=42) (liite 4).

Kyselyn ainoaan avoimeen kysymykseen vastasi joka toinen. Tdma vahvistaa sita faktaa, etta vas-
taajat ovat vastanneet johdonmukaisesti kyselylomakkeen lopulle asti. Avoimeen ja kyselyn viimei-
seen kysymykseen oli vastattu hyvin huolellisesti ja ajatuksella. Tutkimuksen vastausten kesken
voidaan havaita my6ds samankaltaisuutta, niin suljetuissa- ja asteikkokysymyksissa kuin avoimissa-
kin kysymyksissa. Tama puolestaan tukee tutkimuksen reliabiliteettia, silld vastausten voidaan
nahda toistuvan. Tarkastellessa vastauksia voidaan huomata, ettd ne vastaavat hyvin taulukon 1

mukaisen peittomatriisin kysymyksiin, joka tukee luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 162.)

Tutkimuksen eettisyytta tarkastellessa keskeisia huomioon otettavia tekijoita ovat aineiston hallinta,
tutkimustulosten lapinakyva raportointi ja huolellinen arviointi seka koko tutkimusprosessin suunni-

telmallinen ja vastuullinen toteutus. Naiden tekijdiden huomioiminen kertoo tutkijan sitoutumisesta



48

hyvaan tieteelliseen kaytantoon ja eettisten ratkaisujen tukemiseen, silla tutkimuksen uskottavuus
ja eettisyys kulkevat kasi kadessa. Tutkimusaiheen valinnalla on myos eettista merkitysta. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 150-154.) Taman tutkimuksen aihe on valittu siita syysta harkitusti ja tutkimuk-
seen on ryhdytty aidosta kiinnostuksesta aihetta kohtaan. Kyselylomakkeeseen on myos sisally-
tetty tutkimustiedote, jossa kerrottiin avoimesti aineiston kasittelysta ja sailyttamisesta, joka tuotiin

esille tman lisaksi litteen 1 mukaisessa saatekirjeessa.

Kaikki keratty aineisto on kasitelty luottamuksellisesti siten, ettd ainoastaan tutkimuksen tekija on
paassyt perehtymaan niihin, joka osaltaan suojaa vastaajien yksityisyytta. Kysely ei sisaltanyt ky-
symyksia vastaajien ikaan, sukupuoleen tai muuhun sellaiseen taustamuuttujaan liittyen, joka voi-
taisiin luokitella arkaluontoiseksi. Taman tutkimuksen tulokset perustuvat totuudenmukaisiin vas-
tauksiin ja kuvastavat siten aidosti vastaajien asenteita sekd nakemyksia. Tulosten esittdmisessa
on pyritty realistisuuteen ja lapinadkyvyyteen, jonka tueksi on tulosten analysoinnissa sisallytetty
esimerkkeja avoimista vastauksista suorina lainauksina, joka osaltaan vahvistaa tulosten luotetta-

vuutta seka kyselytutkimuksen eettisyytta.
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittda Haaga-Helian ammattikorkeakoulun HR-opiskelijoiden haas-
teita seka kokemuksia liittyen tydnhakuun ja sen haasteellisuuteen. HR:n ja johtamisen suuntautu-
misopintojen voidaan osaltaan sanoa vaikuttaneen tutkimuksen tuloksiin, mutta tydnhaun haasteita
tarkastellessa yleisella tasolla voidaan todeta, etta kyseinen aihealue on laajalti hyvin merkitykselli-
nen myos muilla aloilla ja koskettaa monenlaisille aloille valmistuvia henkil6ita. On haastavaa arvi-
oida, olisivatko tulokset olleet huomattavasti erilaisia, mikali tutkimuksen kohderyhmana olisi ollut
muun suuntautumisen tai koulutusalan omaava perusjoukko. Jatkotutkimuksessa olisi toisin sa-
noen perusteltua tarkastella tydnhaun haasteita eri suuntautumisvaihtoehdon tai koulutusalan

omaavien opiskelijoiden nakokulmasta.

Jatkotutkimusta ajatellen voidaan kyselylomakkeen viimeiseen avoimeen kysymykseen tulleita
vastauksia hyddyntaa. Kysymys koski tydnhaun ja tydelaman tulevaisuutta HR-alalla ja siihen vas-
tasi lahes joka toinen vastaajista. Taman kysymyksen vastauksissa korostuivat huoli tulevaisuuden
tyomarkkinoista, erityisesti tydonhakijoiden valisesta kilpailusta, alueellisesta tyottomyydesta seka
teknologian kehityksen vaikutuksista tyopaikkoihin. Mahdollisena jatkotutkimusehdotuksena olisi
tarkastella tydnhaun haasteita alueellisesta nakdkulmasta, esimerkiksi millainen vaikutus asuin-
paikkakunnalla on tydnhaun haasteisiin tai millaisena teknologian kehitys koetaan ajatellen tyon-
haun haasteita. Liséksi jatkotutkimusehdotuksessa voitaisiin ottaa huomioon iké ja sukupuoli taus-
tamuuttujina, silla naitd muuttujia ei sisallytetty taman tutkimuksen tarkasteluun, kuten vaikuttaako

henkilon ika tai sukupuoli tydnhakuun liittyviin haasteisiin ja jos vaikuttaa, niin millaisin tavoin.



49

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia, mutta
jatkotutkimusehdotuksena voisi kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaa, jossa esimerkiksi haas-
tattelemalla kohderyhman otosta, eli perusjoukosta valittua alkioiden joukkoa, saataisiin mahdolli-
sesti erilaisia ja monipuolisempia tuloksia. Haastattelun ja laajempien kysymysten avulla olisi po-
tentiaalinen mahdollisuus syventaa ymmarrysta henkilon kokemuksista tai asenteisesta tyénhaun
haasteisiin liittyen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto voisi olla tutkimusta varten kerattya tai

muuta tarkoitusta varten tuotettua kirjallista, kuvallista tai &dnimateriaalia. (Heikkila 2014, 14-16.)
6.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydn suunnittelu aloitettiin syksylla 2024 opinnaytetydhon valmentavan kurssin myota,
mutta opinnaytetydprosessi kaynnistettiin varsinaisesti alkuvuodesta 2025. Opinnaytetydprosessi
aloitettiin aiheen muotoilemisella, paatutkimuskysymyksen ja alatutkimuskysymysten hahmottele-
misella seka tietoperustan laatimisella. Opinnaytetydprosessin alkuvaiheiden jalkeen jatkettiin tieto-
perustan kirjoittamista, jonka jalkeen siirryttiin kyselylomakkeen laatimiseen seka sen julkaisuun.
Taman jalkeen opinnaytety6ta jatkettiin tutkimustulosten analysoinnilla ja johtopaatdsten kirjoittami-
sella. Opinnaytetydn viimeistely seka tiivistelman eli nykyisen kypsyysnaytteen laatiminen tapahtui
toukokuussa 2025. Opinnaytetyo oli opinnaytetydsuunnitelman mukainen lahestulkoon kaikilta osa-

alueiltaan, mutta aikataulu opinnaytetydssa venyi hieman suunniteltua pidemmaksi.

Opinnaytetyoprosessi eteni merkittavasti alkuvuodesta ja kevaalla 2025, jolloin opinnaytetyon tieto-
perustan kirjoittaminen sujui hyvin tehokkaasti ja toteutettiinkin lyhyelld aikavalilla. Aiheen ajankoh-
taisuuden ansiosta lahteiden haku onnistui lahes vaivattomasti ja tarjolla oli runsaasti mielenkiintoi-
sia seka monipuolisia lahteita. Haastavimmaksi osoittautui nimenomaan relevanttien Iahteiden va-
linta ja lahteiden karsiminen suuren maaransa vuoksi. Opinnaytetydhon ja tietoperustaan valikoitui
lopulta laajasti sekd suomenkielisia etta kansainvalisia lahteita, kuten kirjoja, tieteellisia artikkeleja,
tutkimuksia, verkkolahteita seka oppimateriaaleja. Lahdevalinnoissa pyrittiin painottamaan lahtei-
den tuoreutta, mutta osa opinnaytetyohon sisallytetyista lahteista oli kuitenkin vanhempia, silla
niista ei ollut saatavilla paivitettyja versioita. Tietoperustasta I0ytyykin kattavasti suomenkielisia ja

kansainvalisia Iahteita muodostaen merkittdvan seka monipuolisen pohjan talle opinnaytetydlle.

Tietoperustan valmistuttua oli suunnitelman mukaisesti vuorossa kyselylomakkeen laatiminen ja
julkaisu. Kyselylomakkeen toteutukseen hyodynnettiin kvantitatiivista menetelmapajaa, jonka jal-
keen kyselylomakkeen laatiminen sujui ongelmitta. Kyselylomake oli nopeasti valmis, jonka jalkeen
se lahetettiin Haaga-Helian HR-opiskelijoille. Liitteen 2 mukainen kysely lahetettiin yhdessa liitteen
1 mukaisen saatekirjeen kanssa kaikille HR-opiskelijoille, joita oli yhteensa 407. Kyselylomake voi-
daan todeta onnistuneeksi, silla sen avulla saatiin paatutkimuskysymykseen ja alatutkimuskysy-

myksiin haluttuja vastauksia. Kyselyn kokonaisvastausprosentti jai maarallisesti alhaiseksi, joka
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kuitenkin huomioitiin luotettavuuden arvioinnissa. Kyselylomakkeen sulkeuduttua oli vuorossa tutki-
mustulosten analysointi ja johtopaatdkset. Tutkimustulosten analysoinnissa hyédynnettiin ristiintau-
lukointia, Spearmanin korrelaatiokerrointa ja khiin neli6 -testia. Webropol-kyselytydkalun avulla to-
teutettiin ristiintaulukointi, jossa vastaajat ryhmiteltiin ja aineisto vietiin Microsoft Wordiin. Spearma-
nin korrelaatiokertoimen tutkiminen seka khiin nelio -testi pystyttiin myos toteuttaa Webropolin
kautta, jossa aineisto vietiin tulosten analysointiin ja vastaajat ryhmiteltiin, jonka jalkeen tulokset
vietiin Microsoft Exceliin. Tutkimustulosten analysoinnissa hyddynnettiin kvantitatiivista menetelma-

pajaa, jonka avulla tavoiteltiin tutkimuksen virheiden minimointia ja luotettavuuden vahvistamista.

Tutkimustulosten analysoinnin ja johtopaatosten laatimisen jalkeen siirryttiin tyon viimeistelyyn
seka tiivistelman kirjoitukseen, joka tapahtui huhti-toukokuussa 2025. Opinnaytetydn viimeistely ja
tiivistelman Kkirjoitus suoritettiin nopeatempoisesti, mutta viimeiset tarkistukset tehtiin kuitenkin pit-
kajanteisesti. Kaiken kaikkiaan opinnaytety6 saatiin valmiiksi onnistuneesti, vaikka aikataulu venyi-
kin alkuperaisesta. Opinnaytetyon lopputuloksessa nakyy huolellisuus seka rakenteellinen selkeys

ja voidaan todeta, etta taman tutkimuksen tulokset vastaavat taulukossa 1 nahtavaa peittomatriisia.
6.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehitys

Opinnaytetydn tekeminen on ollut niin antoisa, etta sen vaativuudessaan opettavainen prosessi.
Tahan tydhon valitsemani aiheen ajankohtaisuus ja mielenkiintoisuus ovat yllapitaneet tekemisen
mielekkyyttd sekd motivaatiota kirjoittamisen edetessa. Opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut
runsaasti hyddyllisia ja uusia taitoja, kuten kykya 16ytad suomenkielisia ja kansainvalisia monipuoli-
sia seka luotettavia Iahteita, mutta myds kirjoittamaan seka jasentelemaan asiatekstia. Lisaksi opin
erottamaan merkitsevia lahteita ja kokoamaan opinnaytetyon loogiseksi kokonaisuudeksi. Taman
opinnaytetydprosessin kautta paasin perehtymaan laaja-alaisesti kvantitatiiviseen eli maaralliseen
tutkimukseen, joka toteutettiin Webropol-kyselytyokalun avulla. Kyseisen tyokalun kaytto ei ollut
minulle ennestaan tuttua, mutta opin luomaan kyselylomakkeen, keraamaan seka analysoimaan

aineistoa ristiintaulukoinnin, Spearmanin korrelaatiokertoimen ja khiin nelié -testin avulla.

Opinnaytetyoprosessi edellytti tehokasta ajanhallintaa, priorisointikykya ja sisaistéd motivaatiota.
Koen, ettad opinnaytetydprosessi korosti ennen kaikkea karsivallisyytta ja sinnikkyyttd. Opinnayte-
tyossa haastavinta oli aineiston jasentely, kyselylomakkeen etta siihen pohjautuvien tulosten ana-
lyysin toteuttaminen ja tekstin tiivistaminen. Kuitenkin uskon, etta taman opinnaytetyoprosessin ai-
kana opituista taidosta on varmasti hy6tya tulevaisuudessa. Olen kokonaisuudessaan tyytyvainen
opinnaytety6honi ja toivon, etta huolellisuuden ja optimaalisuuden nakee tyésta. Huolimatta opin-
naytetydprosessin aikataulun venymisesta alkuperaisesta, auttoi se kuitenkin lopulta priorisoimaan
jaljella olevaa aikaa. Jalkikateen tarkasteltuna opinnaytetyésuunnitelman aikataulun tiukempi nou-

dattaminen olisi todennakoisesti edistanyt prosessin sujuvuutta ja motivoinut entistd enemman.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Saatekirje

Viestin otsikko: Osallistu kyselytutkimukseen koskien HR-opizskelijoiden tyénhaun haasteita
Hywvd Haaga-Helian HR-opiskelija,

Teen kyselytutkimusta Haaga-Helian HRE ja johtamizen suuntautumisvaihtoehdon péiva- ja
monimuoto-opiskelijoille, joka on osa opinndytetydtini. Kyselyn tavoitteena on selvittéa,

minkilaizia haasteita HR-opiskelijat kohtaavat tyonhaussa. Toivoising, ettd ehdit vastata
kyselyyni alla olevalla linkilld.

Linkki kyselywn: https://link.webropolsurnveys.com/S/DBESAFADEDCD2TE

Vastaathan kyselyyn viimeistadn 6.4. 2025, Kyselyyn vastaamizeen kuluu noin & minuuttia.
Jokainen vastaus on tutkimuksen onnistumisen kannalta merkityksellinen.

Eyselyyn vastataan anonyymisti ja saatuja vastauksia kisitellddn luottamuksellisesti.
Tutkimustuloksista raportoidaan niin, ettei vastauksia voida vhdistad yksitaisiin vastaajiin.
Vastauksia hydodynnetdin ainoastaan tissd opinnaytetybssd,

Mikéli sinulle tulee kysymyksia tutkimukseen liittyen, olethan yhiteydessa sdhkipostitse:

mia.zalonen@myy.haaga-helia.fi

Kiitos jo etukdteen vastauksestasi ja mukavaa alkanutta kevatta!
Yativillisin terveisin,

Mia Salonen
Liiketalouden opiskelija f Haaga-Helia Ammattikorkeakoulu
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Liite 2. Kyselylomake

Haaga-Helian HR-opiskelijoiden haasteet tyénhaussa

Hei opiskelijakollegal
Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, joka on osa opinnaytety6tani.
Taman kyselyn tavoitteena on selvittad, minkalaisia haasteita Haaga-Helian HR-opiskelijat kohtaavat

tyénhaussa.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi!
Vastaamiseen menee vain noin 5 minuuttia.

Ystavallisin terveisin
Mia Salonen

1. Olen tutustunut tutkimustiedotteeseen ja annan suostumuksesi osallistua tutkimukseen. *

O Kyl

O En. Kyselyyn vastaaminen edellyttd3, ettd annat suostumuksen

Seuraava




Haaga-Helian HR-opiskelijoiden haasteet tydnhaussa

2. Kuinka moneen HR-alan tyopaikkaan olet hakenut viimeisen 2 vuoden aikana?

(O Enyhteenkain

O 1-2tybpaikkaan
O 3-4tybpaikkaan
(O 5- 6 tydpaikkaan
(O 7-8 tybpaikkaan

O 9 tai sita useampaan tyopaikkaan

3. Oletko saanut palautetta tyonantajilta tydnhaustasi?

O Kyllg, kuinka monelta ja millaista palautetta? |

O En

4. Mité kautta olet hakenut HR-alan ty6paikkoja?

|:| Tyopaikkailmoitukset (esim. Oikotie, Duunitori, JobTeaser)
[] Sosiaalinen media (esim. LinkedIn, Instagram, Facebook)
|:| Oppilaitoksen tai harjoittelupaikan kautta

[] suorat kontaktit ja verkostot

[] Muu, mika?

5. Kuinka paljon olet saanut neuvoja ja tukea tyénhakuun opinnoissasi?

1 2 3 4 5

Erittéiinvéhan O O @ O (O  Erittéin paljon

{ Edellinen H Seuraava ’
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Haaga-Helian HR-opiskelijoiden haasteet ty6nhaussa

6. Millaisia keinoja olet kdyttényt tydnhaun tehostamiseen?

|:| Tyonhakusuunnitelman laatiminen

[] Ansioluettelon ja hakemuksen péivittaminen

[] Videohakemuksen liittaminen tyshakemukseen

|:| Verkostoituminen ja sosiaalisen median kanavien hyodyntaminen tyonhaussa
|:| Tydnhakuun liittyvat tapahtumat esim. rekrytointimessut

[] Lisékoulutukset- ja kurssit

[[] Harjoittelun kautta tyskokemuksen hankkiminen

[] Muu, mika?

7. Kuinka haasteellisia seuraavat tekijat ovat HR-alan ty6paikan saamisessa?

ei samaa melko taysin
taysineri melkoeri  eikderi samaa samaa
mieltd mielta mielta mieltad mieltd

Haasteellista HR-tyopaikan
saamisessaon ..

tydkokemuksen puute

kilpailu HR-alan tydpaikoista
kontaktien tai verkostojen puute
yleinen tyémarkkinatilanne

erottautuminen muiden hakijoiden
joukosta

rekrytointikanavien ja
tyopaikkailmoitusten |6ytaminen

O| Oy-0 /O,0|0|0
O 070 00|00
QO | 010 0O|0|O
O OO |O10|0|O
Ol O | O 0000

haastattelussa onnistuminen

Mika muu on haasteellista?




60

8. Millaisia edellytyksia tai vaatimuksia olet havainnut HR-alan tydpaikkailmoituksissa?

|:| Koulutus
[] Tyékokemus (esim. aikaisempi kokemus HR-tehtévist)

[] kielitaito

|:| Tietojarjestelmien hallinta (esim. MS Officen ohjelmat ja HR-jarjestelmat)
[] Hyvat vuorovaikutus- ja yhteisty$taidot

|:| Oma-aloitteisuus ja itsendisyys

[[] Joustavuus ja muutoshalukkuus

] Muu, mika?

9. Kuinka hyvin tyénantajien odotukset vastaavat mielestdsi HR-opiskelijoiden osaamista?

1 2 3 4 5
Eivit vastaa lainkaan (O ) O O (O  Vastaavat téysin

| Edellinen H Seuraava }

Haaga-Helian HR-opiskelijoiden haasteet tyonhaussa

10. Mita keinoja olet kdyttdnyt osaamisesi esilletuomiseen tyénhaussa?

[] Ansioluettelo

[] Hakemuskirje

[] Tyénaytteet ja portfoliot (esim. projektit, analyysit tai muut tyét)
[] video-CV tai esittelyvideo

[] LinkedIn-profiili

|:| Suositukset ja referenssit (esim. aiemmat tyonantajat tai opettajat)
[[] sosiaalinen media (esim. X, Facebook, Instagram, TikTok)

[] verkostoituminen ja tapahtumat

[] Muu, mika? | ‘




11. Koetko, ettd HR-alan tydpaikkoja on tarjolla riittavasti valmistumisen jalkeen?

O Kkylia

O En, miksi? |

12. Millaiselta tyénhaku ja ty6eldma tulee ndyttdma&an tulevaisuudessa HR-alalla?
Tahan voit jakaa ajatuksia, mielipiteitd ja kokemuksia asiasta.

Edellinen H Laheta ’
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Liite 3. Muistutusviesti

Muistutusviesti

Viestin otsikko: Muistutus: Osallistu kyselytutkimukseen koskien HR-opiskelijoiden tydnhaun
haasteita

Hywd Haaga-Helian HR-opiskelija,

Teen kyselytutkimusta Haaga-Helian HRE ja johtamizen suuntautumisvaihtoehdon péiva- ja
monimuoto-opiskelijoille, joka on osa opinndytetydténi. Kyselyn tavoitteena on selvittda,
minkilaizia haasteita HR-opiskelijat kohtaavat tyonhaussa. los et ole aiemmin vastannut

kyselyyn toivoisin, ettd vastaat siihen alla olevan linkin kautta.

Linkki kyselyyn: https:/flink.webropolsunveys.com/S/DBEESAFIDEDED2TE

Voit vastata kyselyyn viimeistian 6.4.2025. Kyselyyn vastaamizeen kuluu noin 5 minuuttia.
Jokainen vastaus on tutkimuksen onnistumisen kannalta merkityksellinen.

Eyselryn vastataan anonyymisti ja saatuja vastauksia kisitelldan luottamuksellisesti.
Tutkimustuloksista raportoidaan niin, ettei vastauksia voida vhdistad yksitaisiin vastaajiin.
Vastauksia hydodynnetdin ainoastaan tissd opinnaytetybssd,

Mikili sinulle tulee kysymyksia tutkimukseen liitttyen, olethan yhteydessa sihkipostitse:
mia.zalonen@nmyy.haaga-helia.fi

Kiitos jo etukdteen vastauksestasi ja mukavaa alkanutta kevatta!

Yatavillizin terveising,

Mia Salonen
Liiketalouden opiskelija f Haaga-Helia Ammattikorkeakoulu



Liite 4. Spearmanin jarjestyskorrelaatio

Spearmanin korelaatiol
Kuinka paljon olet saanut neuvoja ja tukea tyonhakuun opinnoissasi?

Enrittéin vahan - Eritlain paljion
Kuinka haasteellisia seuraavat tekijdt ovat HR-alan ty&paikan saamisessa?

tyokokemuksan puuta

kilpailu HR-alan tyopaikoista

kantaktien tai verkostojan puute

yhainan tydmarkkinatilanna

erottautuminen muiden hakijoiden joukosta

rakrylointikanavien ja tyopaikkailmoitusten lGytaminen

haastaltelussa onnistuminen

Kuinka hyvin tygnantajien odotukset vastaavat mielestisi HR-opiskelijoiden

osaamista?

Eivat wastaa lainkaan - Vastaavat taysin

Kuinka monean HR-alan tydpaikkaan olat hakenut vimeisan 2 vuoden aikana?

0.24
{p=0.108)

0.03
(p=0.870)
0.43
(p=0.008)
0.4
(p=0.011)
0.26
(p=0.083)
0.0
{p=0.952)
002
(p=0.884)
033
(p=0.037)

012
{p=0.410}
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Liite 5. Khiin nelio -testi

Khiin nalio tast Hakumaarat P-valua:Hakumaaral P-value:Hakumaaral Min Expected  Fraction = 5
Millaisia edellytyksia tai vaatimuksia olet havainnut HR-alan tyopaikkailmoituksissa?
1081
Kialitaia (p=0.005) 0,005 0,005 4. B51168279 16,66666T
997

Oma-aloitteisuus ja itsendisyys (p=0.007} 0,007 0,007 465116279 16.666667



	1 Johdanto
	1.1 Tavoitteet ja rajaus
	1.2 Keskeiset käsitteet

	2 Työnhaun eri vaiheet ja menetelmät
	2.1 Työnhaun alkuvaiheet
	2.2 Työnhakumenetelmät
	2.3 Sosiaalinen media työnhaun tukena
	2.4 Piilotyöpaikat ja verkostot

	3 Työllistyminen ja urasuunnittelutaidot
	3.1 Työllisyys ja työllistyminen HR-alalla
	3.2 Työnantajien odotukset ja oma osaaminen
	3.3 Työmarkkinoiden muutokset
	3.4 Tietoperustan yhteenveto

	4 Tutkimuksen toteutus
	4.1 Tutkimusmenetelmän valinta
	4.2 Aineistonkeruumenetelmät
	4.3 Aineiston käsittely ja analysointimenetelmät

	5 Tutkimustulokset
	5.1 Taustamuuttujat
	5.2 Työnhaun palaute ja työnhakukeinot
	5.3 Keinoja työnhaun tehostamiseen
	5.4 HR-alan työnsaannin haasteellisuus
	5.5 HR-työhön liittyvät vaatimukset ja odotukset
	5.6 Osaamisen esilletuominen työnhaussa
	5.7 Työllistyminen ja HR-alan tulevaisuudennäkymät
	5.8 Yhteenveto

	6 Pohdinta
	6.1 Johtopäätökset
	6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys
	6.3 Jatkotutkimusehdotukset
	6.4 Opinnäytetyöprosessin arviointi
	6.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehitys

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Saatekirje
	Liite 2. Kyselylomake
	Liite 3. Muistutusviesti
	Liite 4. Spearmanin järjestyskorrelaatio
	Liite 5. Khiin neliö -testi


