B
Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Uralla eteenpéin: Ensimmaiseen ty6paikan vaihtoon

vaikuttavat tekijat

Aleksi Akkola

Opinnaytetyo
Liiketalouden koulutusohjelma
2018



Tiivistelma
L
¥ Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija(t)
Aleksi Akkola

Koulutusohjelma
Liiketalouden koulutusohjelma

Raportin/Opinnaytetyén nimi Sivu- ja liitesi-
Uralla eteenpain: Ensimmaiseen tyOpaikan vaihtoon vumaara
vaikuttavat tekijat 27+3

Ensimmainen oman alan tyopaikka on jokaiselle henkildlle omalla tavalla merkittéava. Se on
askel tydelamaan ja alku oman uran rakentamiselle. Nykydan ensimmaisessa tyopaikassa
ei kuitenkaan pysyta montaa vuotta, vaan uutta tyopaikkaa lahdetdan hakemaan melko ly-
hyenkin ajan jalkeen. Syitd juuri ensimmaisesta tytpaikasta pois vaihtamiseen on tutkittu
vahan ja siksi taméa opinnaytety6 syventyy tydpaikan vaihtamiseen johtaneisiin syihin yksi-
I6n nékdkulmasta.

Tassa opinnaytetydssa perehdytaan kirjallisuuskatsauksen seka empiirisen tutkimuksen
avulla ensimmaiseen tydpaikan vaihtoon johtaneiden syiden lisaksi ensimmaisessa tydpai-
kassa viihtymiseen seka seuraavan tyopaikan hankkimiseen. Kirjallisuuskatsauksessa tar-
kastellaan vaihtuvuutta ja vaihtuvuuteen johtavia syitd sekd perehdytdén aikaisempien tut-
kimusten tuloksiin. Tutkimuksen kohderyhméksi muodostui padkaupunkiseudulla kaupalli-
sen koulutuksen saaneet henkilét. Tutkimus toteutettiin internetkyselyna ja vastauksia ke-
rattiin vajaa sata.

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta ensimmaisessa oman alan tydpaikassa pysytaan verrat-
tain lyhyen aikaa. TyOpaikan vaihtamiseen johtaneet syyt osoittavat nuorten halua kehittya
ja tehda itselleen mielenkiintoisia toita. Liséksi tulokset osoittavat, etta uutta tydpaikkaa et-
siessa yksilot pitavat puoleensavetavina tekijoina tekijoita, jotka he kokevat puuttuvan hei-
dan sen hetkisessa tyopaikassa. Moniin tekijoihin pystytdan vaikuttamaan organisaation
puolelta, mink& avulla yritykset voivat pyrkia valttamaan tarpeetonta tyontekijoiden vaihtu-
vuutta.

Tybnhaun digitalisoituminen on tehnyt tydnvaihtamisesta helpompaa ja mikali jokin ei tas-
maa, kynnys vaihtaa tytpaikkaa on alhainen. Tuloksista ilmenee myds, etté uransa alkutai-
paleella olevat I0ytavat monesti seuraavan ty6paikkansa omien verkostojen kautta tai ha-
kemalla suoraan kiinnostavaan yritykseen.
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1 Johdanto

Ensimmainen tydpaikka on jokaiselle tarke&. Toiselle se on kokeilu siita voisiko kyseinen

tyo olla se kutsumus, kun taas toiselle se toimii ponnahduslautana unelmien tydpaikkaan.
Hyvista tyontekijoista on jatkuvasti kova kilpailu, silla kaikki organisaatiot haluavat juuri ne
oikeat tyontekijat itselleen ja pyrkivat pitamaan naista kiinni. Pitké&t tydurat yhdessa tydpai-
kassa ovat nykypaivana yha harvinaisempia ja toita vaihdetaan nopeammalla syklilla kuin
koskaan aikaisemmin. Etenkin tydelaman alkuvaiheessa tytpaikkaa vaihdetaan huomat-

tavasti nopeammin keratéakseen tyokokemusta ja kartoittaakseen, mika on itselle se oikea
tyd. Tassé opinnaytetytssa on tutkittu ensimmaisestd oman alan tyopaikasta pois vaihta-

mista.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tama opinnaytetyd on tehty erddn henkildstdalan yrityksen toimeksiannosta ja tahan yri-
tykseen viitataan tassa tydssa yritys X:nd. Pohdimme henkildstéalan yritys X:n kanssa
minkéalaisesta tiedosta voisi heille olla hydtyd. Paadyimme siihen, etta yritys X:lle olisi hy6-
dyllista tietaa syyt ensimmaiseen tydpaikan vaihtoon ja mita kautta seuraavaa tydpaikkaa

etsitdan. Huomasimme, etta aikaisempia tutkimuksia kyseisista aiheista ei juurikaan ole.

Tutkimusongelmiksi muodostui

- Paaongelma: Miksi ensimmaisesta oman alan tydpaikasta lahdetdan?

- Alaongelma 1: Kuinka kauan ensimmaisesséa oman alan ty6paikassa viihdytaan?
- Alaongelma 2: Mitd kautta seuraavaa tyopaikkaa etsittiin?

- Alaongelma 3: Mista seuraava tyopaikka l16ytyi?

- Alaongelma 4: Mitka olivat puoleensavetavia tekijoita toita etsiessa?

Liséksi tutkimuksessa tarkasteltiin tarkemmin sité, onko sukupuolella, tybelamaan siirtymi-
sen ajankohdalla tai silla milla kaupallisen alan osa-alueella tydskentelee vaikutusta en-

simmaisessa tyopaikassa pysymiseen tai tydpaikan etsintaan.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui kaupallisen alan koulutuksen omaavat korkeakou-
lutetut henkil6t, jotka ovat aloittaneet oman alan tydpaikassa viimeisen kuuden vuoden si-
salla. Koska yritys X:n toiminta on keskittynyt padkaupunkiseudulle, rajattiin kohderyhméa
viela niihin henkildihin, jotka ovat saanet kaupallisen alan koulutuksensa paakaupunkiseu-

dulla.



Naiden tavoitteiden saavuttaminen syventdd ymmarrysta kohderyhman tyénvaihtamis- ja
tyonetsintakayttaytymisesta. TAma tutkimus eroaa valtaosasta aikaisemmista tutkimuk-
sista siten, ettd vaihtuvuutta ja tydnhakemista tutkittiin nimenomaan tyontekijan nakokul-

masta.

1.2 TyoOn rakenne

Tama tyo koostuu viidesta paaluvusta. Johdannossa kerrotaan tydntaustasta ja esitellaéan
tutkimusongelmat. Ensimmainen luku paattyy tyon rakenteen esittelyyn. Luvussa kaksi
tuodaan esille teoreettista taustaa tutkittavalle aiheelle. Ensiksi paneudutaan vaihtuvuu-
teen ja siihen, miten sitd voidaan luokitella. Taman jalkeen tarkastellaan millaiset tekijat
vaikuttavat tydntekijan vaihtoalttiuteen. Vaihtoalttiuteen liittyvia aikaisempia tutkimusia tar-

kastellaan omana lukunaan, koska se antaa hyvan pohjan talle tutkimukselle.

Kolmannessa luvussa paneudutaan tutkimusongelmiin ja siihen, miten tdma tutkimus on
toteutettu. Neljnnessa luvussa uppoudutaan itse tutkimustuloksiin kolmessa eri osiossa,
jotka ovat jaoteltu tutkimuskysymysten esitysjarjestyksen mukaan. Aluksi tarkastellaan en-
simmaisessa tyopaikassa pysymistd, jonka jalkeen edetédén tydpaikan vaihtamiseen johta-
neisiin syihin ja lopuksi seuraavan tyopaikan hakemiseen seka loytamiseen.

Viimeisessa luvussa vedetaan tulokset yhteen ja kerrotaan vastaukset tutkimusongelmiin.
Viidennessa luvussa pohditaan myds mahdollisia jatkotutkimusaiheita sek& analysoidaan

opinnaytety0prosessin onnistumista.



2 Henkilostdon vaihtuvuus ja vaihtoalttius

Henkiloston vaihtuvuudella tarkoitetaan sitd henkilostomaaraa, joka tietyn ajanjakson ai-
kana aloittaa ja lopettaa tydsuhteensa, verrattuna koko henkiloston maardén (Kauhanen
2006, 89). Yksinkertaistettuna henkiloston vaihtuvuudella tarkoitetaan siis yksiliden siirty-
mista toihin tiettyyn organisaatioon ja sielta pois (Vanhala 1981, 1).

Missaan organisaatiossa ei voida valttya vaihtuvuudelta ja vaihtuvuus oikeassa suhteessa
on organisaatioille hyvaksi. Kauhasen (2006, 90) mukaan optimaalisena henkildston lah-
tovaihtuvuutena pidetdan 5-10 prosenttia vuodessa. Suuri henkiléston vaihtuvuus on yri-
tykselle monella tavalla ongelmallinen, silla talléin organisaatio menettaa hyvaa taitoa
seka hiljaista tietoa, joiden liséksi yritykselle tulee ylimaaraisia kustannuksia tyhjakayn-
nista ja rekrytoinneista. Liian pieni vaihtuvuus ei mydskaan ole hyvaksi organisaatiolle.
Jos vaihtuvuus on liian pientd, yritys ei pakosti padse kehittymaan. Jokaisen organisaation
tulisi selvittaa millainen vaihtuvuus on sen toiminnan kannalta terveellinen ja toiminnalli-
nen. (Kauhanen 2006, 90; Manka &Hakala 2011, 20.)

2.1 Vaihtuvuuden luokittelu

Henkildston vaihtuvuutta voidaan kategorisoida monella eri tavalla kuten esimerkiksi va-
paaehtoiseen ja ei vapaaehtoiseen, valtettavaan ja valttamattdmaan, seka funktionaali-
seen ja epafunktionaaliseen vaihtuvuuteen. (Mathis & Jackson 2008, 84; Phillips & Con-
nell 2003, 41 — 44.)

2.1.1 Vapaaehtoinen ja ei vapaaehtoinen vaihtuvuus

Vapaaehtoinen vaihtaminen tapahtuu yleensa tyontekijan toimesta ja ei vapaaehtoinen
tydnantajan (Vanhala 1981, 13; Phillips & Connell 2003, 41). Vapaaehtoinen vaihtuvuus
kasitteenda voi olla hailyva, silla joskus organisaatio saattaa ohjata tyontekijaa irtisanoutu-
maan esimerkiksi erilaisilla irtisanoutumispaketeilla. Tallaiset irtisanoutumiset tapahtuvat

lopulta kuitenkin tyéntekijan paatoksesta. (Phillips & Connell 2003, 41.)

Vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen vaikuttaa yksilétason lahtokohdat, oletukset seka omat
subjektiiviset kokemukset. Kokemuksiin taas vaikuttaa seka sisaiset ettd ulkopuoliset
muuttujat, kuten organisaatiorakenne ja yleinen taloudellinen tilanne. Naiden liséksi va-
paaehtoiseen tydpaikan vaihtamiseen vaikuttaa se, etta yksild arvio ja vertailee jatkuvasti
nykyisen tydpaikan ja mahdollisten vaihtoehtoisten tydpaikkojen etuja ja haittoja suh-

teessa omaan tilanteeseen. (Vanhala 1981, 12 - 13.) Ei vapaaehtoinen vaihtuvuus on ni-



mens& mukaan tyontekijan nakékulmasta ei vapaaehtoista. Tallaista vaihtuvuutta ovat esi-
merkiksi tyontekijoiden irtisanomiset seka organisaation konkurssista johtuva tyon vaihtu-
minen. (Phillips & Connell 2003, 41.)

2.1.2 Valtettava ja valttaméaton vaihtuvuus

Valtettdvaa vaihtuvuutta kuvataan sellaiseksi vaihtuvuudeksi, joka johtuu tekijoisté joihin
organisaatio pystyisi vaikuttamaan omilla toimillaan. Tallaisia tekijoitéa ovat esimerkiksi
palkka, esimiestydskentely, tydolosuhteet ja tunnustus hyvasta tyosta. Valttdaméaton vaihtu-
vuus puolestaan on nimensa mukaan valtettavan vaihtuvuuden vastakohta. Siihen voi joh-
taa erilaiset tekijat, kuten muutto toiselle paikka kunnalle puolison perassa, uran vaihdok-

set ja kotivanhemmaksi jaaminen. (Phillips & Connell 2003, 42.)

Valtettavaa ja valttamatdnta vaihtuvuutta voidaan hyvin vertailla alla olevan kuvion avulla.
Kuviosta 1 ilmenee my6s miten vapaaehtoinen ja ei vapaaehtoinen vaihtuvuus on sidok-

sissa valtettavaan ja valttAmattdmaan vaihtuvuuteen.

Yksilon nakokulma

Vapaaehtoinen Ei vapaaehtoinen
Parempi palkka Irtisanominen
Paremmat tydolosuhteet Aikainen eléake

;g Ongelmia esimiehen kanssa Painostuksesta irtisa-

E Ei tunnustusta tyosta jne. noutuminen

Organisaation g
nakokulma Muutto toiselle paikkakunnalle | Terveydellinen syy

(puolison mukana) Kuolema

S | Uranvaihdos Elékoityminen

:g Jaada kotivanhemmaksi Varusmiespalvelu

Kuvio 1. Valtettava vs. valttdméaton vaihtuvuus (Griffin & Hom 2001.)

2.1.3 Funktionaalinen ja epafunktionaalinen vaihtuvuus

Kahdessa aikaisemmassa vaihtuvuuden luokittelussa ei oteta huomioon yksilon tyésuori-
tusten laatua. Organisaatiolle on monesti eduksi paastéa eroon huonosti suoriutuvista tyon-

tekijoista ja pitdé kiinni hyvin suoriutuvista. Jotkut organisaatiot yrittavatkin tarkoituksella



paastd eroon huonosti suoriutuvista yksildista, jolloin muodostuu vaihtuvuutta. Jos vaihtu-
vuus kohdistuu hyvin suoriutuviin tyéntekijéihin, kutsutaan vaihtuvuutta ep&funktionaa-
liseksi. Talloin organisaatiolle voi tulla ongelmia, silla se menettaa paljon tietotaito-osaa-
mista. Organisaatiolle optimaalisinta olisi, etta vaihtuvuus olisi funktionaalista, jolloin hyvin
suoriutuvat yksilot pysyisivat organisaatiossa ja heikosti suoriutuvat vaihtavat tydpaikka.
(Phillips & Connell 2003, 43.)

2.2 Vaihtoalttiuteen vaikuttavia tekijoita

Jokaisella ihmisella on eri lahtékohdat, elamantilanteet, arvot ja tavoitteet. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd muun muassa ialla, koulutustaustalla, elamantilanteella, palkalla
seka tydssa viintymiselld on eri suhteissa vaikutusta henkilon vaihtoalttiuteen (Vanhala,
38 — 45). Taman takia ei ole yhta ainoaa syyta, minka takia yksil6 vaihtaa ty6paikkaa. Ih-
misten vaihtuvuutta ja siihen vaikuttavia tekijoita on kuitenkin voitu seurata yleisella ta-
solla. Moniin tyontekijdiden vaihtoalttiuteen vaikuttaviin tekijoihin organisaatio pystyy vai-
kuttamaan omilla toimillaan. (Vanhala 1981, 11.) Vaihtoalttiutta tarkasteltaessa ei voida
pelkastaan keskittya tyontekijan yksildllisiin asioihin, vaan my6s suuremmillakin tekijoilla
on vaikutus vaihtoalttiuteen kuten organisaation imulla ja tydénnélla. Myos yleinen taloudel-
linen tilanne ja tyévoimamarkkinat vaikuttavat vaihtoalttiuteen. (Kauhanen 2006, 90.)

Vaihtuvuutta tarkasteltaessa taytyy tarkastella miten organisaatiot voivat vaikutta tyonteki-
joittensé vaihtoalttiuden pienentadmiseen. Ei kuitenkaan ole olemassa yhta tapaa jolla voi-
taisiin saada kaikkien tydntekijoiden vaihtoalttiutta vdhennettya. Organisaatioiden taytyy
pohtia kokonaisvaltaisesti mitka tekijat ovat sellaisia, jotka vaikuttavat juuri heidan tyénte-
kijoiden vaihtoalttiuteen ja mihin naista he pystyvat vaikuttamaan omilla toimillaan. Tallai-
sia asioita ovat esimerkiksi palkka, esimiestydskentely, sitouttaminen seka tydviihtyvyys.
(Vanhala 1981, 38 - 43.)

Vaikka organisaatio olisikin tehnyt kaiken voitavan vaikuttaakseen vaihtuvuuteen ja henki-
I6stdn vaihtoalttiuteen, vaihtuvuutta tapahtuu silti. Tall6in vaihtoalttiuteen vaikuttavat teki-

jat ovat yksilosta lahtoisin. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi halu tehda uranvaihdos, halu
kokeilla jotain muuta ja kokemuksen kartoittaminen eri organisaatioissa. Tallaisten tekijoi-
den takia tapahtuva vaihtuvuus ei tarkoita sita, etta yksilo olisi tyytymaton tyohonsa nykyi-
sessd organisaatiossaan, vaan nama tekijat ovat monesti peraisin yksilon omista haluista

ja mieltymyksista.



Sitran vuonna 2017 teetattaman tydelamatutkimuksen mukaan merkittdvimpina tekijoina
uuden tydpaikan etsimiseen on ollut uusien haasteiden tai mielekkadmman tyon hakemi-
nen, halu edeté uralla seka tyytymattomyys palkkatasoon (Sitra 2017). Naista tekijoista
etenemismahdollisuudet ja palkkataso ovat sellaisia tekijoitd, joihin organisaatio pystyisi
vaikuttamaan. Tyontekijoiden vaihtoalttiuteen organisaatio pystyy vaikuttamaan pyrkimalla
lisaamaan omia vetavia tekijoitd. Merkittavimmat sitoutumista edesauttavat tekijat ovat,
mielenkiintoiset tydtehtavat, kehittymismahdollisuudet seka etenemismahdollisuudet.
(aTalent 2016; aTalent 2018) Naita tarjoamalla organisaatiot pystyvét alentamaan tyonte-

kijdidensa vaihtoalttiutta.

2.3 Tutkimustuloksia vaihtoalttiudesta

Seuraavaksi tarkastellaan vaihtoalttiutta ja siihen vaikuttavia tekijoitd aikaisemmissa tutki-
muksissa. Niissa vaihtoalttiuteen vaikuttavia tekijoita ollaan lahtbkohtaisesti tarkasteltu
kolmesta nakokulmasta, joita ovat tyotyytyvaisyys, yksiloon liittyvat tekijat, kuten tAman
omat mieltymykset ja tydympariston vaikutus. Naiden lisdksi on tutkittu ulkopuolisten teki-
joiden vaikutuksia vaihtoalttiuteen. Tallaiset tekijat eivat ole suoraan kytkoksissa yksiloon
tai organisaatioon. (Vanhala 1981, 34 — 44.)

2.3.1 Tyodtyytyvaisyyden yhteydet vaihtoalttiuteen

Homin ja Griffethin (1995, 107 — 119) rakentaman mallin mukaan keskeisia tytssa pysy-
miseen vaikuttavia tekijoitd ovat tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen organisaatioon. Muissakin
tyOtyytyvaisyyteen ja vaihtoalttiuteen perehtyvissa tutkimuksissa on tultu lahtékohtaisesti
siihen tulokseen, etta tyotyytyvaisyydella on korrelaatio vaihtoalttiuteen vaikkakin vain
pieni sellainen. Lisaksi on kuitenkin tutkimuksia, joissa riippuvuutta tydmotivaation ja vaih-
toalttiuden valilla ei ole todettu. Nama eroavat tulokset saattavat johtua siitd, etta vaihtu-
vuuden ja tyotyytyvaisyyden véliseen riippuvuuteen vaikuttaa paljon tilannetekijat ja yksi-
I6iden ominaisuudet, joiden takia tuloksia ei valttAmatta voida yleistdd. Myos vaihtelevat
tyOtyytyvaisyysmittarit saattavat johtaa ndaihin ristiriitaisiin tuloksiin. (Vanhala 1981, 35 —
36.)

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijéitd on monia ja ne riippuvat paljon yksilosta. Aikai-
semmat tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd monet ketka eivét ole tyytyvaisia tyo-
honsa, eivat vaihda tyopaikkaa. Tallaisia pysymisalttiuteen vaikuttavia tekijoitd nousi esiin

kolme, jotka ovat ikdaantyminen, asunnonomistaminen ja perhesiteet. (Vanhala 1981, 36.)

Muina ty6tyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijoiné on pidetty etenemismahdollisuuksia seka

tyytyvaisyytta esimiestydskentelyyn ja organisaatioon. Tutkimuksissa on havaittu naiden



korreloivan vaihtuvuuteen, muttei kuitenkaan kovin voimakkaasti. Palkka on myés tekija,
jota on aikaisemmissa tutkimuksissa tarkasteltu, mutta sen vaikutus vaihtoalttiuteen on to-
dettu olevan monimutkaisempi. Eraan tutkimuksen mukaan yksilon tyytyvaisyys palk-
kaansa korreloi pysymisaikomustensa kanssa, mutta jos yksilon tyytyvaisyys palkkaan
muuttuu, silla ei kuitenkaan ole todettu olevan vaikutusta pysymisaikomuksiin. (Vanhala
1981, 37.) Tama antaa viitetta siitd, ettd palkalla ei ole niin suurta vaikutusta yksiléiden
vaihtoalttiuteen. Palkan merkitys vaihtoalttiuteen riippuu myés paljon siitda, mité yksilo

kayttaa vertailukohtana.

2.3.2 Yksiloon liittyvien tekijoiden yhteydet vaihtoalttiuteen

Vanhala (1981, 38) toteaa, etta yksiloon liittyvat tekijat voidaan jakaa kahteen eri luok-
kaan; yksilon taustatekijéihin, kuten ikaan ja sukupuoleen, seka tydsuhteeseen liittyviin te-
kijoihin kuten tyésséaoloaikaan ja positioon. Yleisimmat vaihtoalttiustutkimuksissa esiinty-
vat yksilon taustatekijoihin liittyvat tekijat ovat sukupuoli ja ikd. Myos koulutustaustan, sivii-
lisdadyn ja huoltovelvollisuuden vaikutuksia vaihtoalttiuteen on tutkittu. (Vanhala 1981,
38.) Yksiselitteisiin tuloksiin sukupuolen ja vaihtoalttiuden valilla ei olla paasty vaan tulok-
set ovat vaihdelleet tutkimuksesta riippuen. Vanhala (1981, 39) kertoo, ettd useimmissa
sukupuolen vaikutusta vaihtoalttiuteen kasittelevissa tutkimuksissa heikkoutena on ollut
se, ettei miesten ja naisten vertailuryhmat ole olleet vertailukelpoisia keskendaan. Taméa
johtuu siita, etté ryhmien taustalla on niin monet muut tekijat, jotka vaikuttavat vaihtoalttiu-
teen. Tulokset olisivat olleet huomattavasti selkeampia, mikali muut tekijat, kuten koulu-

tustausta, tydtehtavat ja tydssaoloaika olisivat olleet vakioita.

Perheen koko ja siviilisaaty nousevat monesti esiin tutkiessa sukupuolten vaikutusta vaih-
tuvuuteen. Naisten vaihtuvuuteen ei sinanséa olla havaittu siviilisaadyn vaikuttavan niin
paljoa, mutta lasten lukumaara taas on ollut sellainen mika on todettu kasvattavan naisten
irtisanoutumisalttiutta. Tama kuitenkin on paljon riippuvainen kulttuurista mité tarkastel-
laan, silla eri kulttuureissa on suuriakin eroja naisten tydelamaan osallistumisella. Erityi-
sesti miehilla taas on havaittu siviilisaadylla olevan vaikutusta vaihtuvuuteen, silla tutki-
mukset ovat osoittaneet, etta naimattomat miehet ovat liikkuvimpia tyontekij6ita. Siviilisaa-
tyyn ja perheen kokoon liittyvat monesti myds ik&. Nuorilla perheellisilla on monesti nuo-

rempia lapsia, verrattaessa vanhempiin perheellisiin. (Vanhala 1981, 40.)

Juha Antilan (2006, 63 - 64) mukaan alle 30-vuotiaiden tydntekijoiden keskuudessa vaih-
tohalukkuus on selkeésti suurempaa (72%) verrattuna yli 50-vuotiaden (15%). Mita nuo-
rempi tyontekija on, sitd suurempi on tdméan vaihtoalttius. Nuoret tyontekijat vaihtavatkin

tydpaikkaa helpommin, mikali eivat koe tyota mielekkaaksi. Myds muutkin tutkimuksista



tukevatkin tatd ndkemysta, vaikka toisaalta osa tutkijoista on sitd mielta, etta tydssaolon

pituus vaikuttaa vaihtoalttiuteen enemman kuin yksilon ika. (Vanhala 1981, 40 - 41.)

Koulutustaustan ja vaihtuvuuden riippuvuudesta on erittain ristiriitaisia tuloksia. Osissa tut-
kimuksissa on todettu, ettéd korkeammin koulutettu yksilé on pysyvampi tyontekija kuin va-
hemman koulutusta saanut. Osassa tutkimuksista taas on paadytty painvastaisiin tulok-
siin. (Vanhala 1981, 41.) Vahiten tunnettuja, vaihtoalttiuteen vaikuttavia ja yksiloon liittyiat
tekijoitd ovat persoonallisuustekijat. Persoonallisuustekijdiden vaikutuksista on hyvin vai-
kea saada selkeita tuloksia, silla jokaisella yksilélla on oma persoona. Tutkimuksissa on
kuitenkin tultu yhteneviin tuloksiin tiettyjen persoonallisuustekijéiden vaikutuksesta vaihto-
alttiuteen. (Vanhala 1981, 42.)

Tutkimuksissa on havaittu myds, etta tydsuhteeseen liittyvilla tekijoilla on vaikutus yksilon
vaihtoalttiuteen. Palveluksessa oloajan on havaittu yleensa vaikuttavan vaihtoalttiuteen
siten, ettd mitd pidempaan yksild on ollut organisaation palveluksessa, sita pienempi to-
dennékdisyys on, etta tama vaihtaa tyopaikkaa. Tata suhdetta on selitetty mm. silld, etta
kun on ollut pidemp&én organisaation palveluksessa, yksilé on saavuttanut tietyt edut ja
talléin yksild joutuu pohtimaan misté hén joutuu luopumaan, jos han vaihtaa tyopaikkaa.

2.3.3 Tydympariston vaikutus vaihtoalttiuteen

Tyoympariston vaikutuksesta vaihtoalttiuteen on hyvin vahan tutkimuksia. Tassa kappa-
leessa tydymparistosta puhuttaessa ei oteta huomioon tydympariston vaikutusta tyotyyty-
vaisyyteen, vaan keskitytaan tekijoihin kuten organisaation ominaispiirteisiin ja organisaa-
tion kokoon. Organisaation ominaispiirteiden ja vaihtoalttiuden vélista suhdetta ei ole tut-

Kittu juurikaan pois lukien organisaation koon vaikutusta. (Vanhala 1981, 44.)

Organisaation koon ja vaihtoalttiuden valistd suhdetta tutkineet tutkimukset ovat paatyneet
ristiriitaisiin tuloksiin. Yleisesti on ollut kasitys siita, etta mitd suurempi organisaatio on sita
alhaisempi vaihtuvuus. Tata on perusteltu silla, etté suurissa organisaatioissa on parem-
mat mahdollisuudet siséisiin siirtoihin ja tata kautta etenemiseen uralla. Suurin osan tutki-
mustuloksista eivat kuitenkaan tue tata riippuvuutta. Eri mittaustavat ovat muodostuneet
ongelmaksi vertailtaessa eri tutkimusten tuloksia organisaation koon vaikutusta vaihtoalt-
tiuteen. Yleensa tutkittaessa vaihtoalttiutta ei olla yrityksen kokoa otettu huomioon. Téhén
syyna on yleensa ollut se, etta tutkimukset ovat keskittyneet yhteen organisaatioon ja jos
on tutkittu useampaa organisaatiota, on tutkimukseen tullut niin monia muuttujia, ettéa pel-

k&n koon vaikutusta vaihtoalttiuteen on mahdotonta eritellda. (Vanhala 1981, 45 — 46.)



2.3.4 Organisaation ulkopuolisten tekijéiden vaikutus vaihtoalttiuteen

Organisaation ulkopuolisista tekijoista puhuttaessa tarkoitetaan tekijoita, jotka eivat ole
riippuvaisia yksilosta tai organisaatiosta. Aikaisemmin mainitussa Homin ja Griffethin
(1995, 107 — 119) rakentamassa mallissa kolmas vaihtoalttiuteen vaikuttava tekija on tyo-
markkinatilanne. Tyomarkkinatilanne on taas vahvasti sidoksissa toiseen ulkopuoliseen
tekijaan, eli yleiseen taloudentilaan. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, etta kun ta-
loudentila on nousu- tai korkeasuhdanteessa, vaihtuvuus ja vaihtoalttius on suurempaa.
Tama johtuu siita, etta talldin myds tyodllisyystilanne on hyva ja mahdollisuus 16ytdd oman
alan t6ita on parempi. Jos taloudellinen tilanne on heikko, niin myds yksiléiden vaihtoalt-
tius on alhaisempi. Tydllisyystilannetta monet tutkijat pitavatkin tarkeimpana ja tarkimpana

yksittdisena vaihtuvuutta sdéatelevana muuttujana.

2.4 Uuden tyopaikan hankinta

Tyontekijan ndkokannalta iso osa tydpaikan vaihtoa on uuden tyopaikan l16ytyminen. Mo-
dernissa maailmassa tydnhakeminen on muuttunut ja nykyaan loytyy yha useampi ka-
nava, josta voi tyopaikkaa etsid. Sitran tydelamatutkimuksessa (2017) mukaan seuratuim-
mat tydnhakukanavat olivat mol.fi (65%), kiinnostavien yritysten verkkosivut (49%) ja sa-
nomalehdet (40%). Eroten Sitran tutkimuksen tuloksista aTalentin tutkimusten (2016;
2018) mukaan sosiaalinen media, erilaiset julkiset hakukanavat (esim. Monster) seké
omat verkostot olivat suosituimmat hakukanavat. Tutkimustulosten eroavaisuuksista huo-
mataan, miten tutkimusten kohderyhmat vaikuttavat tuloksiin. Sitran tutkimuksen (2017)
kohderyhma oli yleisesti tydssakayvat, joista enemmist6 oli ollut jo pidempaan tyoela-
massa, kun taas aTalentin tutkimusten (2016; 2018) kohderyhmaéksi oli valikoitunut uransa

alkutaipaleella olevat korkeakoulutetut tydntekijat.



3 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Seuraavassa kappaleessa kasitella&n tassa tyossa toteutettua kyselytutkimusta, joka teh-
tiin yhteistydssa henkilostoalan yritys X:n kanssa. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéda

vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Paaongelma: Mitka tekijat vaikuttavat ensimmaisesta oman alan tytpaikasta vaihtami-
seen?

Alaongelma 1: Kuinka kauan oman alan ensimmaisessa tyopaikassa pysytaan?

Alaongelma 2: Mita kautta seuraavaa tyOpaikkaa lahdetaén etsimaan ja mita kautta seu-
raava paikka loytyi?

Alaongelma 3: Miké& koetaan haasteellisena toita etsiessa?

Alaongelma 4: Mitk& ovat puoleensavetavia tekijoita seuraavaa tydpaikkaa etsiessa?

Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan kaytettya tutkimusmenetelméaa, tutkimuksen toteu-

tusta seka tutkimusaineiston kasittelya ja analysointia.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelm&a valittaessa tarkasteltiin, millaista tietoa haluttiin. Tutkimuksella ha-
luttiin saada mahdollisimman kattava kuva kaupanalan eri osa-alueilla tydskentelevien
henkildiden ensimmaisessa tyopaikassa viihtymisesta ja syista tydpaikan vaihtamiseen.
Taman takia paadyttiin kvantitatiiviseen (maaralliseen) tutkimusmenetelmaan, joka toteu-
tettiin kyselylomakkeella. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on saada vastaus

kysymyksiin, jotka perustuvat tutkimusongelmiin. (Heikkila 2008, 13.)

3.2 Kyselyn toteutus

Tutkimus suoritettiin otospohjaisena tutkimuksena, jossa otannaksi muodostui yritys X:n,
rekisterissa olevista padkaupunkiseudulla kaupallista alaa ammattikorkeakoulussa tai yli-
opistossa opiskelleista henkildistéa. Otantaryhmaa rajattiin viela tydelamaan siirtymisajan-
kohdan mukaan. Kysely kohdistettiin vuonna 2012-2017 valilla ensimmaéaisesséd oman alan
tyOpaikassa aloittaneisiin. Tutkimus toteutettiin Internet-kyselyné kayttden Googlen tarjoa-
maa Google Forms -kyselysovellusta. Kysely lahetettiin sdhkopostitse rekisterin kautta
saatetekstin kera kohderyhmalle. Vastaus aikaa kyselyyn oli kaksi viikkoa (9.-20.5.2018).
Tutkimuksen tavoitteena oli saada mahdollisimman monta vastausta eri kouluissa opiskel-

leilta, jotta saataisiin mahdollisimman laaja ndkemys késiteltavastéa tutkimusaiheesta.
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Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, eika siind ollut mitddn porkkanaa mik& olisi kan-
nustanut vastaamaan kyselyyn. Porkkanan puuttuminen todennékoisesti osoittautui vir tet-
tiin toteuttaa toinen kierros eri ajankohtana. Tama toinen kierros toteutettiin, elo-syyskuun
vaihteessa (27.8.- 9.9.). Vastausaikaa oli saman verran kuin edeltavalla kerralla eli kaksi
viikkoa. Vastauksia saatiin toisella kierroksella huomattavasti enemman, jonka ansiosta
pystyttiin kasvattamaan tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta. Vastauksia tuli yhteensa
99.

3.3 Aineiston esittely ja kysymyslomakkeen rakenne

Kysely koostui kymmenesta kysymyksesta joissa oli annettu valmiiksi vaihtoehtoja, mutta
mahdollisuus lisata muu vastaus, mikali vaihtoehdoista ei 16ytynyt sopivaa. Osassa kysy-
myksista oli mahdollisuus valita useampi vastaus. Kysymyksilla selvitettiin vastaajan taus-
taa, tydpaikanvaihtamista ja tdiden etsimista. Vastaajan taustoista kartoitettiin henkilén su-
kupuoli, milloin tama on aloittanut oman alan ty6t ja milla kaupallisen alan osa-alueella
henkil6 tyoskentelee. Kyselylomakkeesta jatettiin pois sellaiset yksilon taustaa kartoittavat
kysymykset, mitk& selvittivat tekijoitd kuten koulutustausta ja ikd. Nama kysymykset jatet-
tiin pois, koska otantaa rajatessa tutkimus kohdennettiin samanlaisen koulutustaustan
omaaviin. Myos ika rajattiin pois otannan méaarittely vaiheessa. Muiden yksiloon liittyvien
taustatekijoiden ei arvioitu vaikuttavan kyselyn tuloksiin merkittavalla tavalla. Tydpaikan
vaihtamista kartoitettiin selvittamalla, kauan henkildt olivat viihtyneet ensimmaisessa tyo-
paikassa, minka takia henkilot olivat vaihtaneet sielté pois ja silla etsivatkd he aktiivisesti
uutta tyopaikkaa ollessaan viela tdissd ensimmaisessa tydpaikassaan. Toiden etsimista
l[Ahdettiin selvittamaan, kysymalla mité kautta olivat etsineet seuraavaa tyopaikkaa ja mita
kautta ldysivat seuraavan tydpaikan. Samalla kysyttiin, mika koettiin haastavana uutta tyo-

paikkaa etsiessa ja mitka tekijat koettiin puoleensavetavimmiksi tydpaikoissa.

3.4 Tutkimusaineiston reliabiliteetti ja validiteetti

Méaarallista tutkimusta tehtdessa taytyy pohtia tutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia
ja patevyytta eli validiteettia. NAma kasitteet liittyvat keskeisesti virheiden valttamiseen

tehtaesséa tutkimusta.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Luotettava tutki-

mus on sellainen, minka tulokset ovat toistettavissa. Reliabiliteetti voidaan todeta monella
eri tavalla. Esimerkiksi jos kaksi eri tutkijaa paatyvat samanlaiseen lopputulokseen tai jos

samaa kohdehenkilda tutkitaan useammalla eri kerralla ja saadaan sama tulos, voidaan

todeta tulokset luotettavaksi. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa on kehitelty monia erilaisia
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menettelyja, joiden avulla pystytdan arvioimaan mittareiden luotettavuutta (Hirsijarvi, Re-
mes & Sajavaara 1997, 216). Tutkimuksen luotettavuutta parantavat muun muassa hyvin
rakennettu kyselylomake, korkea vastausprosentti ja tutkimusaineiston huolellinen analy-
sointi (Heikkila 2008, 30-31). Tutkimuksen luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan suunnit-
telemalla kysymykset tarkasti, valitsemalla tarpeeksi selkeésti rajattu kohderyhma seka

analysoimalla tutkimusaineisto mahdollisimman perusteellisesti.

Tutkimuksen patevyytta eli validiteettia kasiteltdessa tarkastellaan sité, miten tutkimusme-
netelmé& on onnistunut tutkimaan tai mittamaan sitéa mitéa tutkimuksen on ollut tarkoituskin
tutkia. Tutkimuskysymyksia laadittaessa taytyy olla tarkka, ettd kysymykset selvittavat sita
asiaa mita niiden on tarkoituskin. Kysymykset laadittiin yhdessa yritys X:n keskeisten
tyontekijoiden kanssa. Tutkimus kysymyksia laadittaessa pyrittiin pitdmé&éan kysymykset
mahdollisimman selkeina ja yksinkertaisina. Nain pyrittiin samaan tutkimuksesta mahdolli-

simman validi.

Tutkimuksen vastaukset siirrettiin Google Formsista Exceliin, jolla pystyttiin analysoimaan
tuloksia paremmin ja luomaan kuvaajia vastauksista. Naiden kuvaajien avulla pyritdan hel-
pottamaan tulosten hahmottamista ja luoda lukijalle parempi kasitys tutkimuksen vastauk-
sista. Molempien kyselykierrosten tulokset analysoidaan yhdessa ryhmassa koska, kyse-
lykierrosten erolla ei ollut mitddn muuta kuin kyselyn ajankohta. Kysymykset pysyivat sa-

moina ja otantaa ei muutettu.
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4 Tutkimustulokset ja analysointi

Tassa kappaleessa kasitelldan toteutetun kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia. Tutkimus
tulokset ovat jaoteltu kolmeen eri kategoriaan naihin kohdentavien kysymysten mukaan.
Kategoriat, joiden mukaan vastauksia tarkastellaan ovat tydssaoloaika ja edellisessa pai-
kassa pysyminen, syy miksi vaihdettiin tytpaikkaa sek& misté yksilot hakivat uutta tyo-

paikkaa ja miten tama onnistui.

Tutkimuksen merkittavimpana taustamuuttujana oli sukupuoli. Toisina tutkimuksen tavoit-
teen kannalta merkittavind muuttujina olivat milla kaupallisen alan osa-alueella vastaaja
tyoskentelee ja milloin tamé on aloittanu oman alan ensimmaisessa tytpaikassa. Tutki-
mukseen vastanneista enemmistd (63%) oli naisia. Milla kaupallisen alan osa-alueella
vastaajat tydskentelivat, painottui myyntiin (27%) ja markkinointiin (29%), mutta myos tut-
kimukseen osallistui henkilditd muiltakin osa-alueilta kuten HR (14%) ja rahoitus (13%).
Ensimmaisessa oman alan ty6paikassa vastanneista 66 prosenttia aloitti joko vuonna
2016 tai 2017.

4.1 Ensimmaisessd oman alan tydpaikassa pysyminen

Huomiolle pantavaa tuloksia tarkastellessa on, etta 19 prosenttia tutkimukseen osallistu-
jista, tydskentelee viela ensimmaisessa oman alan tydpaikassa. Tasta 19 prosentista yli
puolet (61%) ovat aloittaneet heidan ensimmaisen oman alan tydpaikan joko vuonna 2016
tai 2017. Tarkasteltaessa niita henkil6ita, jotka ovat jo vaihtaneet pois ensimmaisesta
oman alan tydpaikasta huomataan, ettd 63% on vaihtanut tydpaikkaansa jo ensimmaisen
vuoden sisdlla. Verrattaessa naisten ja miesten pysymista ensimmaisessa tyépaikassaan,
iimenee selkeitd eroavaisuuksia siind, etta naisista 31 prosenttia on vaihtanut tydpaikkaa
alle kuudessa kuukaudessa ja 39 prosenttia pysyi ensimmaisessa tytpaikassaan 6-12
kuukautta. Vastaavat luvut miehilléa oli 28 prosenttia (alle kuusi kuukautta) ja 24 prosenttia
(6-12 kuukautta). Kuviota 2. tarkastellessa huomataan, etta tutkimukseen osallistuneista
kukaan ei ole pysynyt ensimmaisessa oman alan ty0paikassaan yli kolmea vuotta. Tama

viittaa siihen, etta harvemmin pitkaa uraa tehdaén ensimmaisessa tyopaikassaan.
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Naisten ensimmaisessd oman alan Miesten ensimmaisessd oman alan
tydpaikassa pysyminen tybpaikassa pysyminen

28%
31%

10%

24%

39%

= 1-2 vuotta = 2-3 vuotta 6-12kk Alle 6kk m 1-2 vuotta = 2-3 vuotta 6-12kk Alle 6kk

Kuvio 2. Jo ty6paikkaa vaihtaneiden naisten ja miesten ensimmaisessa tytpaikassa pysy-
minen. naiset n=49, miehet n=29

Tutkimuksen tuloksia kaytaessa lapi huomaa, ettd kaupanalan eri osa-alueilla tydskentele-
vien henkildiden ensimmaisessa tydssa pysymisissa on eroja. Markkinoinnin ja HR:n pa-
rissa tydskentelevistd vastaajista noin 45 prosenttia on pysynyt ensimmaisessa tyopaikas-
saan alle kuusi kuukautta. Tulosten mukaan myynnin parissa tyoskentelevista 39 prosent-
tia vaihtoi 6-12kk valilla pois ensimmaisestd oman alan tydpaikastaan, kun taas taloushal-
linnossa tydskentelevistd vastaava luku on 52 prosenttia. Rahoituksen parissa tydskente-
levét vastaajat pysyivat keskimaarin pidempaan ensimmaisessa tydpaikassa silla 46 pro-

senttia vastasi pysyneensa 1-2 vuotta.

Ensimmaisessa oman alan tyopaikassa aloittamisajankohdalla on tuloksia tarkastellessa
sellainen merkitys, ettd kasvavissa maarin henkilot pysyvat lyhyemman aikaa ensimmai-
sessd tydpaikassaan. Tuloksia analysoidessa aloittamisajankohdan nakdkulmasta on
otettava huomioon se, ettd enemman kuin puolet (66%) vastaajista oli aloittanut oman
alan tyot vasta vuonna 2016 tai 2017. Tasta 66 prosentista 18 prosenttia on viela ensim-

maisessé oman alan tyOpaikassa.

4.2 TyoOpaikan vaihtaminen

Tyopaikan vaihtamiseen vaikuttavia tekijoita kartoitettiin kysymall& suoraan, minka takia
henkil6t vaihtoivat tyopaikkaa. Tasséa kysymyksessa pystyi valitsemaan yhden tai useam-
man syyn. Vastauksista pystyy hyvin osoittamaan, etté vaihtuvuuteen ei ole vain yhta tai
kahta syyt&, vaan monia eri tekijoitd. Tassa tutkimuksessa ilmeni, etta vaikuttavimpana te-

kijana tyopaikan vaihtamiseen, etenkin ensimmaisesta tyopaikasta, oli maaraaikaisen so-
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pimuksen paattyminen (27%). 19 prosenttia koki, etta eivat enaa saaneet mitaan irti tyos-
taan tai oppinut mitdan uutta ja timan takia vaihtoi tydpaikkaa. Néaiden liséksi 17 prosent-
tia kertoi, etta uralla etenemismahdollisuuksien puute oli syyna ja 15 prosenttia halusi vain
kokeilla jotain uutta tai muuta. Muilla syilla oli huomattavasti pienempi vaikutus tydpaikan

vaihtamiseen.

Miksi vaihtoi pois ensimmaisestd oman alan tyopaikasta
1%

1%

1% 1% 5%

17%

15%
1%
19% 1%
4%
4%

m Olin tyytymaton esimieheeni

27 %

= En kokenut tydn sopivan minulle

® Halusin edeta urallani, mutta minulla ei ollut mahdollisuutta siihen
Halusin kokeilla joitain muuta/uutta

= Yrityskulttuuri ei sopinut minulle

= Ty ei vastannut odotuksiani

= Halusin vaihtaa alaa

= Halusin korkeampaa palkkaa

m Koin etten saanut tydstiani enddn mitdan irti/en oppinut enda tydssini uutta

m Madrdaikainen tydsopimukseni pdattyi

m Yritys meni konkurssiin

m Yritys ajautui rahoituspulmiin

= Vaihtanut tydpaikkaa ainoastaan harjoitteluiden valilla. Syyna halu saada oman alan kokemusta

Kuvio 3. Ensimmaisesta tyopaikasta pois vaihtamisen syyt. n=82
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Tarkastellessa naisten ja miesten eroavaisuuksia syiden suhteen, huomataan ettd molem-
milla seka naisilla (32%) ettd miehilla (23%) merkittdvin syy tydpaikan vaihtamiseen on
maaraaikaisen sopimuksen paattyminen. Naisilla toiseksi merkittavin syy oli, etta he koki-
vat, etteivat saaneet enda mitaan irti tai eivat oppineet enéa uutta tydssaan (16%). Mie-
hilla taas toinen merkittava syy oli, etenemismahdollisuuksien puute ensimmaisessa tyo-
paikassa (23%), mika oli yhta merkittava kuin maaraaikaisen sopimuksen paattyminen.
Kolmantena selkeasti vaikuttavana tekijana miehilla oli, ettd he kokivat, etteivat saaneet

tydstddn enda mitaan irti tai eivat oppineet enaa tydssaan uutta (14%).

Tuloksista huomataan, ettd oman alan téiden aloittamisajankohdalla ei ole niin merkitta-
vaa vaikutusta siihen, miksi vaihdetaan tytpaikkaa. Maaraaikaisen sopimuksen paattymi-
nen syyna oli vastausten perusteella parin viime vuoden aikana tyéelamaan siirtyneiden
ilmi6. Vuonna 2015 ja tata ennen aloittaneita tarkastellessa vain pari henkil6 oli vaihtanut

tyopaikkaa maaraaikaisen tydsopimuksen paattymisen takia.

Tarkastellessa tydskentely osa-alueen vaikutusta tydpaikan vaihtamisen syyhyn huoma-
taan, etta vastaukset eroavat riippuen siité, milla osa-alueella tyoskentelee. Rahoituksen
parissa tydskentelevista reilu puolet (55%) vastasi vaihtamisen syyksi etenemismahdolli-
suuksien puutteen. Maaraaikaisen tyosopimuksen paattyminen oli merkittavin syy talous-
hallinnossa (63%) ja markkinoinnissa (44%) tydskentelevilla vastaajilla. Myynnissa tyos-
kentelevien syyt jakautuivat tasaisemmin kuin muissa, mutta esille nousi silti halu kokeilla
jotain muuta/uutta (28%) seké halu edeta uralla, mutta siihen ei ollut mahdollisuutta
(24%).

4.3 Uuden tyopaikan hankinta

Uuden tydpaikan hankintaa selvitettiin kartoittamalla etsivatkd vastaajat aktiivisesti tyo-
paikka, mitéd kautta he etsivat ja I6ysivat seuraavan tyopaikkansa. Samalla kartoitettiin
mit& koettiin raskaana tydnpaikan etsinndssé ja mitk& olivat puoleensavetavia tekijoita tyo-
paikkaa etsiessa. Pois lukien kysymykset, etsivatko vastaajat aktiivisesti tytpaikkaa ja
mit& kautta he l10ysivat seuraavan tyopaikan, kysymyksiin pystyi valitsemaan yhden tai

useamman vastauksen.

4.3.1 TyOpaikan etsiminen

Enemmistd (77%) vastaajista etsi aktiivisesti uutta tyopaikkaa vaihtaessaan pois ensim-
maisestd oman alan tyostdan. Uuttaa tyopaikkaa vastaajat etsivat monen eri kanavan

kautta, niin kuin kuviosta 4 huomataan. Vastaajista 20 prosenttia etsi siten, etta kavivat it-
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sedan kiinnostavia yrityksia lapi ja hakivat sinne suoraan. 20 prosenttia myos vastasi etsi-
neensa omien verkkojen kautta. Muita suosittuja kanavia oli Duunitori (17%) ja Aarresaari
(14%). Tarkastellessa tuloksia sukupuolen, tyéskentely osa-alueen ja tyon aloittamisajan-

kohdan nakokulmista, esiin ei noussut mitaan merkittavia eroavaisuuksia.

Mita kautta etsi uutta tyopaikkaa

19 2% 1% 1% 1,

1%

0
10 %

10% 1%

14 %

20%

/ 17 %

20%

= Monster
= Mol
= Aarresaari
Duunitori
= Omista verkoista
= Otin yhteyttd headhunteriin/headhunter otti yhteyttd minuun
m Kadvin |dpi minua kiinnostavia yrityksia ja hain suoraan
m Rekrytointiyrityksen kautta
m Firman sisaiset kanavat, keskustelut esimiehen kanssa
= Yliopiston urawebista
m Oikotie
= |han kaikkia kautta
= En etsinyt

= LinkedIn

Kuvio 4. Kanavat, joiden kautta etsittiin uutta tyopaikkaa. n=84

4.3.2 Tyobpaikan loytdminen

Kysyessa mita kautta yksilot tyollistyivat, vastaukset noudattavat suosittujen hakuka-
navien kaavaa. Merkittavimmat kanavat, joiden kautta lIdydettiin, seuraava tydpaikka olivat
hakemalla itsedén kiinnostavaan yritykseen suoraan (23%) seka omien verkkojen kautta
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(18%). Kolmanneksi merkittavin kanava oli Duunitori, jonka kautta 12 prosenttia l16ysi toita.
Yllattavana tuloksissa ilmeni, ettd 18% vastaajista ei ollut viela tyodllistynyt seuraavaan tyo-

paikkaan.

Miesten ja naisten vastauksista ilmeni, ettd naisvastaajista 24 prosenttia ei ole viela ty6l-
listynyt seuraavan tydpaikkaan, kun taas miehilla vastaava luku on vain kuusi prosenttia.
Muuten naiset olivat |6yténeet paljon tasaisemmin eri kanavien kautta seuraavan tyopaik-
kansa. Miehilla selkeasti eniten l6ysi toita hakemalla suoraan heité kiinnostaviin yrityksiin
(32%) seka omien verkkojen kautta (23%). Silla milla osa-alueella henkil6 tyéskenteli ei
ollut mitdan merkittavia eroja siihen mita kautta he l8ysivat seuraavan tydpaikan. Oman
alan tyopaikassa aloittamisen ajankohdalla ei tulosten perusteella ole mytsk&an merkitta-
vid eroja siihen mita kautta l10ysi seuraavan tyépaikan. Aloittamisajankohtaa tarkastellessa
kuitenkin nousee esiin, ettd vuonna 2017 aloittaneista merkittédva osa (43%) ei ole viela
tyollistynyt seuraavaan tyopaikkaan.

Mita kautta |6ysi seuraavan ty6paikan

m Aarresaari

5% oy,
%

7
\‘"ﬂ |
m Otin yhteyttd headhunteriin/headhunter

239 otti yhteyttd minuun

= Duunitori

= En ole tydllistynyt vield

3
18% firman sisdiset kanavat

= Koulun kautta

= Kavin lapi minua kiinnostavia yrityksia ja
hain suoraan

m Linkedin

o 18%

= Mol

5% m Monster

0,
1% m Omista verkostoista

= Rekrytointiyrityksen kautta

Kuvio 5. Uuden tydpaikan I6ytymisen kanava. n=84
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4.3.3 Haasteet tyopaikkaa etsiessa

Koska nykypaivana on paljon eri kanavia ja sivustoja, joihin voi levittaa tyopaikka ilmoituk-
sia ja joista voi hakea toita. Paadyttiin selvittimaan mika koettiin haastavana tyopaikkaa
etsiessa. Tuloksista ilmeni (Kuvio 6.), etta liki puolet (40%) vastaajista kokivat relevanttien
tyopaikkojen loytamisen kaikista haastavimmaksi uutta tyOpaikkaa etsiessé. 31 prosenttia
vastaajista kokivat tyopaikkailmoitusten lapikaynnin raskaana ja 19 prosenttia ei tiennyt

millaisia toita heidan omalla tydtaustallaan kannatti hakea.

Miehet (41%) seka naiset (40%) kokivat etta haastavinta uutta tyopaikkaa hakiessa oli ai-
kaisemmin mainittu relevanttien tyopaikkojen I6ytaminen. Naisilla 34 prosenttia vastasi ko-
keneen tydpaikkailmoitusten lapikaynnin haastavana ja viidesosa (20%) ei tiennyt millaisia
tydpaikkoja he pystyisivat hakea omalla taustallaan. Miehet olivat naisten kanssa samaa
mielta siita, etta relevanttien tydpaikkojen lIdytdmisen jalkeen haastavimpana koettiin ty6-
paikkailmoitusten lapikaynnin (28%) ja tietamattdmyys siitd, millaisia t6itd kannattaisi ha-

kea omalla taustalla (17%).

Silla milla osa-alueella tydskenteli ei ilmennyt merkittavia eroja. Pienta vaihtelevuutta on
kolmen haastavimmaksi koetun asian kesken eri tydskentely osa-alueiden valilla. Sama
ilmidé on huomattavissa, kun tarkastelee eroavaisuuksia ensimmaisessa tyopaikassa aloit-

tamisajankohdan nékodkulmasta.
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Mika koettiin haastavaksi/raskaaksi uuden tydpaikan
etsinnassa

4%

40 %
= En kokenut haastavana
= En tiennyt mimmoisia ty6tehtavia omalla taustallani kannatti hakea
= En tiennyt mimmoisia ty6tehtavia on tarjolla
haastatteluun valmistautuminen
= henkisen puolen: hakemuksien, ennakkotehtavien, haastattelukierrosten lapikdynnin ja hylkdyksien
vastaanottamisen ja koko prosessin kaymisen uudellleen
= Lukuisten tydhakemusten tekemisen
m Relevanttien tyopaikkojen l16ytdmisen

m TyOpaikkailmoitusten lapikdaynnin

Kuvio 6. Haasteet uuden tyopaikan etsinnassa. n=91

4.3.4 Puoleensavetavat tekijat tydpaikassa

Tyé6tehtavien monipuolisuus ja haasteellisuus on selkeésti vastaajien mielesta puoleensa-
vetavin tekija uutta tyopaikkaa etsiessa. Perati 42 prosenttia valitsi taman tekijan puoleen-
savetavana tekijana. Myos etenemismahdollisuuksia (24%) ja yrityksen kiinnostavuutta
(13%) pidettaan puoleensavetavina tekijoina.
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Miesten ja naisten merkittéavin ero vastauksissa puoleensavetavimpien tekijoiden suhteen
oli se, ettéd miehista jopa 34 prosenttia piti etenemismahdollisuuksia puoleensavetavim-
piné tekijoind, kun vastaava luku naisilla on 16 prosenttia. Molemmista eniten (miehista
36%, naisista 44%) vastasi pitdavansa yhtena puoleensavetavimpana tekijana tydtehtavien
monipuolisuuden ja haasteellisuuden. Oman alan ensimmaisessa tyopaikassa aloittamis-
ajankohdalla ei tamén tutkimuksen tulosten perusteella ole merkittavaa vaikutusta siihen,
mitd pidetaan puoleensavetavimpina tekijoina tydpaikkaa etsiessa. Silla milla kaupallisen
alan osa-alueella tyoskentelee ei ole minkaanlaista merkitystéa siihen, mita pidettiin puo-

leensavetavimpinda tekijéina toita etsiessa.

Puoleensavetdavimmat tekijat uutta tyopaikkaa etsiessa

1% 2%

13%
= Yrityksen tunnettuus/maine
9% = Yrityksen kiinnostavuus
Palkkataso
Etenemismahdollisuudet

B Yrityskulttuuri/ilmapiiri

42 %

m Stabiliteetti tydpaikan suhteen

= Tyotehtavien menipuclisuus/haastavuus

m En etsinyt uutta

24%

4%

5%

Kuvio 7. Puoleensavetavimmat tekijat uutta tydpaikkaa etsiessa. n=92
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5 Pohdinta

Tasséa luvussa vedetaéan yhteen tutkimustuloksia, tehdaan johtopaatokset tutkimusongel-
miin ja pohditaan jatkotutkimusmahdollisuuksia. Tassa luvussa analysoidaan myos tutki-

muksen onnistumista seka arvioidaan koko prosessin toteutumista.

5.1 Tulosten yhteenveto

Taman tutkimuksen tarkoituksen oli selvittaa, kuinka kauan ensimmaisessa oman alan
tyOpaikassa viihdytaan ja miksi tydpaikkaa vaihdetaan. Koska uuden ty6paikan 16ytami-
nen vaikuttaa merkittavasti tyopaikan vaihtamiseen, selvitettiin myds mité kautta toita et-
sittiin ja mista niita I10ydettiin. Samassa kartoitettiin mik& koetaan tydpaikan etsimisessa
haastavana tai raskaana. Liséksi tutkimuksessa selvitettiin mika tekee tyénantajista hou-
kuttelevia. Naihin kysymyksiin pyrittiin saamaan vastaus yksinkertaisella vastauslomak-
keella, joka lahetettiin viimeisen kuuden vuoden aikana tytelaméaan siirtyneille kaupanalan
koulutuksen omaaville henkil6ille. Tutkimusta kohdennettiin viela henkildihin, jotka ovat

kayneet korkeakoulunsa paakaupunkiseudulla.

Vastauksista ilmeni, etta ensimmaisessa tydpaikassa ei pysyta pitkdan eika siella luoda
uraa. Enemmistt tydpaikkaa jo vaihtaneista oli viihtynyt ensimmaéisessa oman alan tyépai-
kassaan alle vuoden. Tahan selkeasti vaikuttavana syyna on ollut maaraaikaiset tydsopi-
mukset, jotka ovat olleet alle vuoden mittaisia. Maaraaikaisten sopimusten loppuminen ol
merkittavin syy ensimmaisesta tydpaikasta pois vaihtamiseen, jonka melkein kolmasosas
vastaajista toi tutkimuksessa esille. Kokemus, etta tydsta ei saanut enaa mitaan irti tai
siell& ei oppinut uutta olivat etenimsmahdollisuuksien puuttumisen rinnalla seuraavaksi

merkittdvimmat tekijat tyopaikan vaihtamiseen.

Taoita lahdettiin etsimé&én monien eri kanavien kautta monipuolisesti, eikéd kukaan vastaa-
jista rajoittanut etsintdjaéan vain yhteen kanavaan. Viidesosa vastaajista kertoi etsineensa
toitd omien verkostojensa kautta, kun taas saman verran vastaajista oli lahestynyt ja ha-
kenut suoraan itsedan kiinnostaviin yrityksiin. Myos erilaiset julkiset hakukanavat kuten
Duunitori ja Aarresaari olivat suosittuja kanavia tytpaikkaa etsiessa. Taoita lI6ydettiin myods
eniten niista kanavista, joita vastaajat kayttivat eniten. Eniten vastaajista tyollistyi hake-
malla suoraan itse&én kiinnostavaan yritykseen seka omien verkostojen kautta. Tuloksista
myds ilmeni, etta |&hes viidesosa vastaajista ei ollut viela tydllistynyt seuraavaan tyopaik-

kaan.
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Tyopaikkaa etsiessa vajaa puolille vastaajista haasteita tuotti relevanttien tydpaikkojen
[6ytyminen. Kolmasosa vastaajista koki monien tydpaikkailmoitusten lapikaynnin haasta-
vana. Myds tiedon puute siitd, millaisia tydpaikkoja vastaajien omalla taustalla kannatti ha-
kea, tuotti haasteita monille. Ty6paikan kiinnostavuutta lisasi tyétehtavien monipuolisuus
ja haasteellisuus, kun taas yrityksen maineella tai tunnettuudella ei ollut niin merkittavaa

vaikutusta. Etenemismahdollisuuksia tarjoavat yritykset miellettiin puoleensavetavina.

5.2 Johtopé&aatokset

Vaihtuvuus on osa organisaatioiden arkipaivaa ja jokainen organisaatio haluaa kaikista
parhaimmat tekijat itselleen. Kuten Homin ja Griffethin (1995) mallissa, monet muutkin ai-
kaisemmat tutkimukset ovatkin todenneet, etta tyontekijan tytyytyvaisyys ja organisaatio-
sitoutuminen ovat avainrooleissa tyontekijan pysyvyyteen. Kun tyontekija on tyytyvainen
ty6hdnsa ja sitoutunut organisaatioon, kynnys vaihtaa tydpaikkaa on suurempi. Sitran
(2017) sekd molemmissa aTalentin tekemissa tutkimuksissa (2016; 2018) organisaatio-
sitoutumiseen myonteisina vaikuttavina tekijoin& nousivat esiin uudet haasteet, mielekas
tyd seka etenemismahdollisuudet. Nama tekijat tulivat ilmi joko suoraan sitovana tekijana
tai ndiden puutuminen ajoi vaihtamaan tydpaikkaa (Sitra 2017; aTalent 2016; aTalent
2018).

Tamankin tutkimuksen tulokset noudattavat samaa kaavaa kuin kolmen edella mainitun
tutkimuksen tulokset. 51 prosenttia vastaajista valitsivat yhden tai useamman néista kysei-
sista syista tyopaikan vaihtamiseen johtaneeksi syyksi. Naihin kaikkiin syihin organisaatiot
pystyisivét vaikuttamaan omilla toimillaan ja monet organisaatiot menettavatkin juuri néi-
den syiden takia hyvia tyontekijoitd. Mikali organisaatiot eivét pysty sitouttamaan nuoria
tydntekijoitaan tarjoamalla heille mielenkiintoisia tydtehtavia ja kehittymismahdollisuuksia,
tulevat he menettdmaén heidat. Tama voi koitua organisaatiolle erittain kalliiksi, jos vaihtu-
vuus kohdistuu tehokkaisiin ja paljon potentiaalia omaaviin tyéntekijéihin. TallGin vaihtu-

vuus olisi epafunktionaalista organisaation kannalta.

Poikkeuksena aikaisempiin tutkimuksiin, taman tutkimuksen merkittavin yksittainen syy
ensimmaisesta oman alan tyopaikasta pois vaihtamiseen oli maaraaikaisen ty6sopimuk-
sen paattyminen. Tasté syysta johtuva tydpaikan vaihtaminen on yleensa organisaation
paatds ja tyontekijan kannalta ei vapaaehtoista. Maardaikaisen sopimuksen paattymisesta
johtuvaa vaihtuvuutta voidaan kuitenkin pitaa myods vapaaehtoisena, silla tyéntekija on
tiennyt tydsopimusta tehtdessa sen kestavan vain tietyn ajan. Tasta tullaankin siihen, etta

jotkut ihmiset tekevatkin maaraaikaisilla sopimuksilla téita kerryttadkseen omaa tyokoke-
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musta, ennen kuin paatyvat sitoutumaan pidemmaksi ajaksi yhteen ty6paikkaan. Seka ta-
man etta aikaisempien tutkimusten (aTalent 2016; 2018) mukaan, ensimmaisessa oman
alan tydpaikassa pysytaan kohtalaisen lyhyen aikaa. Keskimaarin ensimmaisessa tyopai-
kassa pysytdan alle vuodesta pariin vuoteen, jonka jalkeen siirrytdan uuteen tyopaikkaan.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteivatkd jotkut ihmiset pysyisi ensimmaisesséa oman ala

tydpaikassa pidempaankin kuin pari vuotta.

Tyopaikkaa voidaan nykyaéan etsid monien eri kanavien kautta. Tyon hakeminen on siirty-
nyt padasiassa internetiin, vaikkakin yksi seuratuimmista tydnhakukanavista Sitran Tyo-
elamatutkimuksen (2017) mukaan ovat sanomalehdet. Tasséa tutkimuksessa kuitenkaan
kukaan ei vastannut etsineensa toitd sanomalehdista. Tata ilmidta voi selittaa se, etta
kohderyhma sisélsi ainoastaan uransa alkutaipaleella olevia henkil6itd. Kohderyhman ta-
kia taman tutkimuksen tulokset ovat yhtendisemmat aTalentin teettdmien rekrytointitutki-
musten (2016; 2018) kanssa. Liséksi omien verkostojen hyédyntaminen nousi esiin seka
tassa ettéd aTalentin tutkimuksissa. Eroavaisuutena kuitenkin oli sosiaalisen median merki-
tys tydnhakukanavana. aTalentin tutkimuksissa (2016; 2018) sosiaalinen media oli merkit-
tavin tydnhakukanava, kun taas tassa tutkimuksessa sita ei koettu merkittavaksi kana-
vaksi. Tahan on voinut kuitenkin vaikuttaa se, etta tassé tutkimuksessa ei erikseen tuotu
esiin sosiaalista mediaa tyonhakukanavana. Tama olisi ollut hyva olla my6s tassa tutki-
muksessa selkeana vaihtoehtona. Se, mink& kanavien kautta seuraava tyopaikka Ioydet-
tiin, johdatti kutakuinkin samaa linjaa kuin se, minka kanavien kautta toita oli etsitty. Tama
ei tullut sindnsa suurena yllatyksena, silla loogisesti kanavat mista etsitdén eniten toita,

ovat myds ne kanavat mista niita eniten |6ytyy.

Useat kanavat ja mita omaperaisemmat tittelit tuovat nykypaivana paanvaivaa monelle
tydnhakijalle. Haasteet tytnhaussa voidaan tdman tutkimuksen mukaan kiteyttaa yksin-
kertaisesti tiedon puutteeseen. Kun 40 prosenttia vastaajista vastaa haastavaksi relevant-
tien tyopaikkojen Idytamisen, voidaan vaan miettid, miksi ndin on. Onko kyseessa hakuka-
navien sekavuus vai yksilon tietAmattomyys siitd, misté relevantit tydpaikat l16ytyvat. Enta
jos kaikki tyopaikat olisivatkin vain yhdessa paikassa ja hakijan ei tarvitsisi etsia kuin
sieltd? Tama voisi olla myds tydénantajien kannalta helpompaa, kun heidan ei tarvitse
mietti& mihin tiettyihin kanaviin levittda ilmoituksia tavoittaakseen oikean kohderyhman.
Titteleiden omaperaisyys ja yritysten eroavat odotukset seka tyotehtavéat luovat haasteen
tydnhakijoille, kun he miettivat millaisia positioita heidan kannattaa hakea omalla taustal-
laan. TAma olikin yksi eniten vastauksia kerannyt haaste toita etsiessé. Tassa tutkimuk-
sessa kolmas raskaaksi koettu tekija oli tydpaikkailmoitusten lapikaynti, joka linkittyy vah-
vasti seka relevanttien tydpaikkojen léytamiseen, etta millaisia positioita kannattaa hakea

omalla taustallaan. Naihin haasteisiin onkin moni henkilostdalan yritys reagoinut ja tana
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paivanad moni ehdottaa suoraan hakijan taustaan ja kiinnostukseen sopivia tydpaikkoja.
Tama kaytanto ei kuitenkaan ole viela niin yleinen tai tehokas, etteivat hakijat joutuisi kay-

maan naiden liséksi lapi tydpaikkailmoituksia itse.

Tama tutkimuksen tuloksissa kasiteltiin myos sita, mitka tekijat vaikuttavat ensimmaisesta
oman alan tydpaikan vaihtoon. Esille nousi monta eri tekijaé ja naista tarkeimpia olivat
etenemismahdollisuudet, mielenkiintoisten ty6tehtavien puuttuminen seka kehittymismah-
dollisuuksien ja haasteiden vahaisyys. Taméan tutkimuksen tuloksissa nousikin esiin hou-
kuttelevana tekijana tyépaikan suhteen tydtehtavien monipuolisuus ja haasteellisuus seka
mahdollisuus edeta uralla. aTalentin vuonna 2016 ja 2018 tekemiin tutkimuksiin tulokset
eroavat siind maarin, etta tyétehtavien monipuolisuuden ja haasteellisuuden sijasta puo-
leensavetavaksi tekijaksi tydnantajassa nousi tyontekijoista huolehtiva. Seka tamén etta
aTalentin tuloksista voidaan huomata, ettd palkka ei ole niin suuri tekija uransa alkutaipa-
leella oleville tyonhakijoille. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettei palkalla olisi valig, vaan sen
merkitys on pienempi. T&h&n mita todennakdisemmin on vaikuttanut se, ettd yha useampi

yritys pystyy tarjoamaan kilpailukykyista palkkaa.

Yhteenvetona tdman tutkimuksen tuloksista pystytddn huomaamaan paljon yhtélaisyyksia
aikaisempien tutkimusten (esim. Sitra 2017) kanssa. Etenkin saman tyyppiseen kohderyh-
maan kohdistettujen tutkimusten (aTalent 2016; 2018) kanssa tulokset olivat samanlaisia.
Tuloksista voidaan todeta, ettei kaupallisella alalla tyéskentelevien uransa alkutaipaleella
olevien kayttaytyminen ensimmaisen oman alan tydpaikan suhteen poikkea merkittavasti

aikaisempien tutkimusten tuloksista.

5.3 Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimusaiheita

Taman tutkimus vastasi asetettuihin tutkimusongelmiin seka kirjallisuuskatsauksen etta
empiirisen tutkimuksen avulla. Aikaisemmat tutkimukset ovat paéasiassa keskittyneet tut-
kimaan yksittaisi& organisaatioita tai tydpaikanvaihtamista ilman tarkempaa uravaiheen
rajausta. Tama tutkimus keskittyi uransa alkutaipaleella oleviin henkilgihin, jolloin se sy-
ventaa ymmarrysta tydpaikan vaihtamisesta kyseissé vaiheessa uraa Samalla kun pyrittiin
selvittaa edelld mainittuja asioita, pyrittiin kartoittamaan ovatko uuden ty6paikan etsiminen
muuttunut ja mitk& ovat yleisimpia kanavia seké kompastuskivid tyén haussa nuorien
tydnhakijoiden mielesta. Tassa tutkimuksessa, kuitenkin kasitellaan viela erittain pintapuo-
lisesti ja yleisella tasolla ensimmaisesta tydpaikasta vaihtamista ja uuden tyon etsimista.
Pelk&staéan jo tamankin tutkimuksen vastauksiin pystyisi sukeltamaan paljon syvemmalle
ja analysoimaan tuloksia lisaa. Tuloksista herasi myds paljon jatkotutkimusmahdollisuuk-

sia, jolloin taytyisi tehda uusia lisatutkimuksia.
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Jatkotutkimusmahdollisuuksia tAman tutkimuksen pohjalta ilmeni monia. Analysoimalla
enemman tdman tutkimuksen tuloksia pystyttaisiin, tutkimaan eroavaisuuksia naisten ja
miesten valilla juuri tietylla kaupallisen alan osa-alueella. Toinen mihinka voisi perehtya
tarkemmin olisi millaisia eroavaisuuksia on yhdella osa-alueella tyéskentelevien miesten
tai naisten valilla suhteessa jollakin toisella osa-alueella tydskenteleviin miehiin tai naisiin.
Naiden jatkotutkimuksien tekeminen vaatisi kuitenkin laajempaa otosta, jotta tulokset olisi-

vat patevia.

Koska tama tutkimus on yleiskatsaus kaupallisen taustan omaavien ensimmaiseen tyépai-
kan vaihtoon, pystytddn kohderyhmaa rajaamalla saavuttamaa tarkempia tuloksia ja erilai-
sia jatkotutkimus aiheita. Tallainen rajaus voisi esimerkiksi olla keskittyminen tietylla kau-
panalan osa-alueella tytskenteleviin henkildihin. Sen avulla voitaisiin selvittédéa eri osa-alu-
eiden eroavaisuuksia. Laajempaa tutkimusta samasta aiheesta pystyisi tekemaan paneu-
tumalla vield tarkemmin vastaajien taustoihin. Tallaisia taustatekij6ita voitaisiin selvittaa
kysymalla esimerkiksi milla alalla, minkakokoisessa yrityksessa tai millaisissa tydtehta-
vissa henkilo tyoskenteli.

5.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetydprosessin aikana olen oppinut paljon tutkimuksen tekemisesta ja ra-
portin Kirjoittamisesta. Prosessi itsessaéan olisi mielestani voinut menna paremmin mones-
sakin mielessa. Aikataulutuksen suhteen odotukset olivat turhan optimistiset. Arvioin
oman tyodtehoni ja kaytettdvan ajan tAman raportin kirjoittamiseen alakanttiin. Myds tyon
aloittaminen tuotti vaikeuksia, mutta kun tyon sai liikkeelle, raportti rupesi edistymaan
vauhdilla. Kesan tultua paatin nauttia kesasta ja laitoin opinnaytetydn tekemisen tauolle.
Kun oli aika taas jatkaa raportin tekemista, huomasin, etté kirjoittamisen kayntiin saami-
sessa oli jalleen haasteita. Tama ei kuitenkaan johtunut talla kertaa ajatuksenjuoksun
puutteesta vaan siita, etta kesan jalkeen piti kerrata mihin oli jaanyt kevaalla. Oppina tasta
otin tasta, ettd pidempia taukoja raportin kirjoittamisessa ei kannata ottaa, vaan raportti
kannattaa kirjoittaa kerralla loppuun. Opinnaytety6prosessi kokonaisuudessaan oli erittain

opettavainen ja antoi evaita tulevien raporttien ja tutkimusten tekoon.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje ja kysymyslomake

Hei,

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytetyétani ensimmaisessa
oman alan tyopaikassa viihtymiseen liittyen. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa,
kuinka kauan viihdytaan ensimmaisessé oman alan tydpaikassa ja miksi sielté vaihde-
taan. Tutkimus vie noin 10 minuuttia ja vastaamalla siihen autat kehittamaan tydnhake-

mista.

Mikali koet, etté kuulut tutkimuksen kohderyhméan, kaytathan 10 minuuttia ja vastaat tut-
kimukseen. Kyselylomake l6ytyy linkista tésta alta. Vastausaikaa on kaksi viikkoa ja paat-
tyy perjantaina XX.XX. asti.

Kiitos osallistumisestasi tutkimukseen.

Linkki.

Ystavallisin terveisin,

Aleksi Akkola

Kysymyslomake:

1. Olen
a. mies
b. nainen

c. en halua vastata

2. Tyoskentelen
Myynnissa
Markkinointi
Viestinta
HR
Logistiikka
Taloushallinto

Rahoitus

Liiketoiminnan kehittaminen/strategia
Konsultointi
Muu, mika?

T TSe@mooo T
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3. Olen aloittanut ensimmaisen oman alan kokoaikatydn?
2012
2013
2014
2015
2016
2017

"0 Q00T

4. Tydskentelin ensimmaisessa omanalan ty6paikassani?
Alle 6kk

6-12kk

1-2 vuotta

2-3 vuotta

3-4 vuotta

4+ vuotta

Olen viela ensimmaisessa tyopaikassa

@ poo0oTy

5. Vaihdoin tydpaikkaa koska (valitse yksi tai useampi)

En viihtynyt tydssani

Halusin vaihtaa alaa

Ty6 ei vastannut odotuksia

Tyo6 oli liian haastavaa

Halusin kokeilla jotain muuta/uutta

En kokenut tydn sopivan minulle

Olin tyytymétén esimieheeni

En viihtynyt tyGkavereideni seurassa

Halusin korkeampaa palkkaa

Yrityskulttuuri ei sopinut minulle

Koin etten saanut tydstani endd mitaan irti/en oppinut enda tyéssani
uutta

|.  Halusin edeta urallani, mutta minulla ei ollut mahdollisuutta siihen
m. Maaraaikainen tydsopimukseni paattyi

n. Minut irtisanottiin tai tydsopimukseni purettiin

0. Muu, mika?

T T T@Toa0 o

6. Etsitko aktiivisesti/tarkoituksella uutta tydpaikka, kun vaihdoit tydpaikkaa en-
simmaisen kerran?
a. Kylla
b. En
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7. Mita kautta lahdit etsimaan seuraavaa ty6paikkaasi?

TTQ@ o o0oTp

Monster
Mol
Aarresaari
Duunitori
Omista verkostoista

Rekrytointiyrityksen kautta

Otin yhteytté headhunteriin/headhunter otti yhteytta minuun
Kavin lapi minua kiinnostavia yrityksia ja hain suoraan
Muu, mika?

8. Mité kautta I0ysit seuraavan tyopaikan

T T Se@mooooTe

En ole tydllistynyt vield

Monster

Mol

Aarresaari

Duunitori

Omista verkostoista

Rekrytointiyrityksen kautta

Otin yhteytté headhunteriin/headhunter otti yhteytta minuun
Kavin lapi minua kiinnostavia yrityksia ja hain suoraan
Muu, mika?

9. Kaoin haasteelliseksi/raskaaksi uuden tyopaikan etsinnassa

-0 o0 T

Relevanttien tyopaikkojen loytamisen

TyOpaikkailmoitusten l&pikaynnin

En tiennyt mitk& yritykset kaipaavat minun osaamista

En tiennyt mimmoisia tyétehtavia omalla taustallani kannatti hakea
En tiennyt mimmoisia ty6tehtavia on tarjolla

Muu, mika?

10. Mitk& koit/koet puoleensavetavimpina tekijoind uutta paikkaa etsiessa? (valitse
yksi tai useampi)

e

. Muu, mika?

Yrityksen tunnettuus/maine

Yrityksen kiinnostavuus

Palkkataso

Etenemismahdollisuudet
Yrityskulttuuri/ilmapiiri

Stabiliteetti tydpaikan suhteen
Ty6tehtavien monipuolisuus/haastavuus
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