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Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Teamit Group Oyj:lle. Opinnaytetydn ensisijaisena
tavoitteena oli [6ytaa potentiaalisia kehityskohteita toimeksiantajan rekrytointiprosessista, ja tois-
sijaisena tavoitteena oli selvittdd Suomen IT-alan nykytilaa rekrytoinnin osalta, seké antaa luki-
jalle kasitys siitd, mité kaikkea tarkoittaa termi "rekrytointi osana myynnin prosessia”.

Opinnaytetyd kasittelee erityisesti perinteisen hakemuksien kasittelyn painottuvan ns. "HR:n sa-
teenvarjon alle” sijoittuvan rekrytoinnin, ja suorahaun eroja ja yhtalaisyyksia, seka yleisesti rek-
rytointiprosesseissa hyvéksi havaittuja toimintatapoja ja menetelmid. Opinnaytetydssa kasitel-
l&aan lyhyesti myds tydnantajamielikuvaa, seka IT-alan osaajapulaa.

Opinnaytetyd on toteutukseltaan laadullinen tutkimus, jonka ensisijainen menetelma aineiston
keruuseen oli strukturoimaton haastattelu. Ty hyddyntaa lisdksi maarallistéa dataa toimeksianta-
jan rekrytoinneista tietylta tarkastelujaksolta.

Tyon tekeminen aloitettiin huhtikuussa 2022 teoria-aineiston kerdamisesta. Maaréallinen rekry-
tointidata kerattiin touko-kesakuun aikana, ja haastattelut toteutettiin syys-lokakuussa 2022.
Haastatteluihin osallistui IT-alan HR:n ja rekrytoinnin ammattilaisia, joilta saatiin vertailevia na-
kemyksia toimivaksi havaituista menetelmista IT-alan rekrytointeihin liittyen.

Maaréllisen datan ja haastattelujen kautta toteutetun tutkimuksen pohjalta saatiin kehitysehdo-
tuksia siihen, mita toimeksiantaja voisi tehda seuraavaksi oman rekrytointiprosessinsa kehitta-
misen eteen.

Ty6 valmistui marraskuussa 2022.

Asiasanat
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Idea juuri talle opinnaytetyolle syntyi tydhaastattelun pohjalta. Taman tyon kirjoittaja oli hakemassa
uutta tyéharjoittelupaikkaa HR-alalta. Kirjoittaja oli paétynyt puhelinhaastatteluun tulevan kolle-
gansa kanssa, ja keskustelu oli edennyt vaiheeseen, jossa haastatteleva osapuoli kysyi, miksi kir-
joittaja oli hakenut juuri kyseiseen tyopaikkaan. Kirjoittaja kertoi, ettéa oli etsimassa paikkaa, jossa
voisi tehd& opintoihin kuuluvan tydharjoittelun ja mahdollisesti opinnaytety6nsa.

Keskustelu eteni rekrytoinnin luonteeseen IT-alalla ja siihen, etté tassa kyseisessé yrityksessa rek-
rytointi tyotehtavana ei sijoitu yhdeksi HR-puolen prosesseista vaan rekrytointi on osana myynnin
prosessia. Tasta herasi kysymyksid, mita rekrytointi osana myynnin prosessia oikeastaan tarkoit-
taa ja miksi juuri tama yritys hyddyntaa rekrytointia talla tavoin.

Taman opinnéaytetyon tekija tydskentelee nyt kyseisessa yrityksessa myynnin ja rekrytoinnin tyo-

tehtavissa, ja on ollut tydsuhteessa syyskuusta 2021 lahtien.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnéaytetydn olennaisin tavoite on 16ytaa keinoja kehittdd Teamit Groupin rekrytointia
osana myynnin prosessia. Mitd vahvuuksia ja heikkouksia toimeksiantajan rekrytoinnissa on talla

hetkelld, ja mit& konkreettisia kehityskohteita on havaittavissa.

Tassa opinnaytetydssa tullaan tekemaan nykytila-analyysi hyddyntaen kvalitatiivista tutkimusta sy-
vahaastattelujen kautta. Lisaksi toimeksiantajan omaa rekrytointidataa tullaan hyddyntamaan
GDPR:n ja tyOntekijaa sitovan salassapitosopimuksen sallimissa rajoissa. Tekija hyodyntaa myos

omaa rekrytointikokemustaan tutkimustuloksien analysoinnin ja oman ty6én arvioinnin osuuksissa.

Tutkimuksen tietoperusta sisaltaa kirjallisuutta liittyen perinteiseen rekrytointiin HR:n sateenvarjon
alla, seka suorahakuprosesseihin rekrytoinnissa. Tietoperustassa pyritddn hyédyntamaan myos

aikaisempia julkaistuja tutkimuksia, jotka liittyvat erityisesti rekrytointeihin Suomessa.



Ty0 on rajattu kasittelemaan aihetta ainoastaan rekrytoinnin nakoékulmasta, sekd koskemaan aino-
astaan toimeksiantajaa yrityksend. Tydssa ei esimerkiksi oteta kantaa siihen, kuinka erilaiset rekry-

toinnin ratkaisut vaikuttavat muihin yrityksen osa-alueisiin,

1.3 Termistoa
Kandi, rekrytoinnin kannalta potentiaalinen henkild, josta voidaan kayttaa myods nimitysta ehdokas.

Rekryputki, tarkoittaa seka rekrytointiprosessia, etta nakymaa rekrytointiprosessin eri vaiheisiin,

myynnin puolella vastaava termi olisi myyntifunneli.
Senior-osaaja, yli viisi vuoden tyokokemuksen IT-alalta omaava ohjelmistoasiantuntija.
Junior-osaaja, henkilf, jolla on 0-4 vuotta tydkokemusta IT-alalta.

Frontend, osa ohjelmistokehitystd, joka ndkyy suoraan loppukayttgjalle esimerkiksi klikattavina ele-

mentteina verkkosivuilla.

Backend, osa ohjelmistokehitysta, joka vastaa mm. sovellusten taustajarjestelmien, tietokantojen ja

toimintalogiikan kehittamisesta.
Full stack, ohjelmistokehitystd, jossa sama henkilo tekee seka frontend, etta backend kehittdmista.

Framework, eli ohjelmistokehys on ohjelmointikieleen pohjautuva tydkalu, jonka tarkoitus on keskit-

tya johonkin tiettyyn ohjelmistokehityksen osa-alueeseen ja siten nopeuttaa kehitysty6ta.
JavaScript, Ohjelmointikieli, jota kaytetdan yli 97 prosentissa verkkosivuista.

React.js, JavaScript-pohjainen framework, jota kaytettaan tytkaluna frontend-kehityksessa.
Node.js, JavaScript -pohjainen framework, jota kdytetdan yleensa backend-kehityksessa.

Python, monikayttdinen ohjelmointikieli, jota kaytetddn mm. ohjelmistokehityksessa, data-analytii-

kassa, ja automaatiossa.



Django, Python -pohjainen framework, jota voidaan kayttaa seka- backend, etta frontend -kehityk-

sessa.

Java, Olio-ohjelmointikieli, joka kehitettiin 90-luvulla mobiililaitteille, se on nykyisin laajalti kaytossa

myos verkkosovelluksien kehityksessa.
Spring Framework, Java-pohjainen framework, jota kaytetaan apuna backend-kehittdmisessa.

AWS, eli Amazon Web Services on Amazonin kehittama pilviymparisto, jota kaytetddn mm. CI/CD-
putkien rakentamisessa ja datan varastoinnissa. Pilvea hyddyntava osapuoli ei tarvitse omia data-

keskuksia tai omia palvelimia sovelluskehityksessa.

Azure, Microsoftin kehittama pilviymparistd, jonka kayttétarkoitus on sama kuin AWS:n ja GCP:n.
Pilviymparistot ovat keskenaan hyvin samankaltaisia ja niiden kayttotarkoitukset ovat lahes identti-
set.

GCP, eli Google Cloud Platform on Googlen oma pilviymparistd. AWS:n ja Azuren kanssa naista
ymparistoista puhutaan ns. "major-pilvialustoina”, johtuen niiden valmistajien suuresta kokoluo-

kasta, seka niiden suurista markkinaosuuksista pilvipalveluiden markkinassa.



2 Rekrytointi ja suorahaku

2.1 Onnistunut rekrytointiprosessi

Suomessa puhutaan yleisesti paljon siitd, kuinka haastavaa on rekrytoida osaavia asiantuntijoita.
Parhaista tyontekijoista on tydvoimapula ja kilpailu parhaista talenteista on kovaa. Tyokulttuurissa
on tapahtunut selkedd muutosta, eivatka usean kymmenen vuoden tydurat saman tyéantajan lei-

vissa ole enaa itsestaanselvyys.

Markku Kaijala on kirjoittanut kirjassaan Rekrytointi: tehtdvaén vai yhtioin? Onnistuneen rekrytoin

nin keskeisimmista asioista tytnantajan kannalta. Onnistuneen rekrytoinnin voi jakaa neljaan osa-
alueeseen, jotka ovat; tarve- ja osaamismaarittely, aikajana, hallittu prosessi, ja jalkihoito. (Kaijala
2016, 26)

Tarve- ja osaamismaarittelyssa rekrytoinnin rooli on |0ytéda osaamista, joka ratkaisee tytnantajan
liketoiminnan haasteita, kuten esimerkiksi miten padsta asetettuihin myyntitavoitteisiin jonkin tuot-
teen tai palvelun osalta. Potentiaalisten kandidaattien kriteerien maarittelyssa tulisi huomioida am-
matillinen osaaminen ja kokemus, mutta yhta tarkeda on miettia miten uusi tyontekija taydentaa
tydnantajan nykyistd osaamista, miten han sopeutuu yrityksen kulttuuriin -ja arvoihin, seké mitka

ovat tydnhakijan pidemman aikavalin uratavoitteet. (Kaijala 2016, 26—-27)

Rekrytoinnissa on tarkeaa miettia pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteet, ja kehittdd molempia yhta-
jaksoisesti. Pitkan ajan strateginen suunnitelma voi olla esimerkiksi 3-5 vuodeksi eteenpdin. Stra-
teginen suunnitelma auttaa valintakriteerien maarittdmisessa, erilaisiin muuttuviin olosuhteisiin va-
rautumisessa, sekd oman tyévoiman kouluttamisessa. Toisaalta tarvitaan myos lyhyemman aika-
valin taktista suunnittelua, jonka tarkoitus voi olla esimerkiksi kolmesta viiteen kuukautta kestava

yksittdinen rekrytointiprosessi yksittdiseen asiantuntijatehtavaan. (Kaijala 2016, 49, 53, 57)

Rekrytointiprosessin maarittelyssé yksi haastavimmista asioista on oikeanlaisen tydpaikkailmoituk-
sen julkaiseminen. limoitus tulisi tehd& niin, etta silla on mahdollista karsia suoraan pois ne tyénha-
kijat, joita ei haluta mukaan rekrytointiprosessiin. Mikali tydnantaja saa yhteen tehtavaan esimer-
kiksi 200 hakemusta, on ilmoitus epdonnistunut rajauksessa. Tyoilmoituksessa tulisi valttaa kliseita
ja keskittyd konkretiaan, kuten millaiset tavoitteet tytssé on ja millainen urapolku hakijalle olisi tar-
jolla 3-5 vuoden aikajanalla. (Kaijala 2016, 59-60)



Prosessiin osallistuvat henkil6t tulisi tydnantajan puolelta rajata niihin henkil6ihin, jotka ovat olleet
mukana rekrytointitavoitteen maarittelyssa. Liian suuri maara validoivia henkil6ita raskauttaa pro-
sessia tarpeettomasti. Joskus voi olla hyddyllista, ettd mukana on myos jokin henkilostén edus-
taja, kuten kollega, joka tulee tekemaan tulevaisuudessa paljon yhteisty6ta valittavan kandin
kanssa. (Kaijala 2016, 62)

Rekrytointi ei suinkaan paaty palkkaukseen tai tyon aloitukseen, vaan jatkuu henkildston sitoutta-
misen muodossa. Kaijala kertoo kirjassaan (2016, 67), etta "tutkimusten mukaan tyéntekijoiden si-
toutuminen yritykseen on suurimmillaan silloin, kun tyésopimus solmitaan, minka jalkeen se alkaa

laskea. Onnistuneen onboarding-prosessin tavoitteena on kaantaa tama kehitys.”

Tybsuhteen alettua ei perehdytys ole pelkastaan tydskentelyyn tarvittavan tiedon jakamista, vaan
toimii lisaksi tapana luoda tydntekijalle vayla yrityksen toimintakulttuuriin, ja antaa uudelle tydnteki-

jalle selkea kuva tybnantajan arvoista, sekd oman tydn merkityksesta.

Yrityksen johdon osallistuminen jalkihoitoon on yleensa valttAmatonta. Perehdytys tulee ymmartaa
laajempana onboarding-tyyppisena pitkakestoisena ja vuorovaikutteisena prosessina tyontekijan ja
tydnantajan valilla, jolla on mahdollista luoda edellytykset ja motivaatio tydskennella yrityksessa
menestyksekkaasti. (Kaijala 2016, 67)

2.2 TyOnantajamielikuva rekrytoinnissa

Elina Valvisto on kirjoittanut kirjan "Oikeat ihmiset oikeille paikoille”, jossa han kasittelee tytnanta-
jamielikuvaa ja sen muodostumista. Tydnantajamielikuvan muodostuminen tapahtuu alitajuisesti
hitaan prosessin kautta. Monesti ihmiset saavat mielikuvia yrityksista tuotteiden tai palveluiden
markkinoinnin kautta. Mitd tunnetumpi yritys on yleisesti, sita helpompi on mielikuvien muodostami-
nen. Tyonantajamielikuva ei ole kaikille ihmisille kuitenkaan sama, vaan jokaisen yksilon omat ar-

vot ja kokemukset muokkaavat kasitysta yrityksesta tybnantajana. (Valvisto 2005, 22—-23)

TyoOnantajamielikuvan muutoksissa on huomioitava, etté negatiivinen julkisuus heijastuu helposti
mielikuvaan ja kdantaa vaivattomasti positiiviset mielikuvat paalaelleen, kun taas positiivisia vies-
teja tarvitaan enemman ja pidemman aikaa, jotta kielteinen mielikuva kaantyisi mydnteisemmaksi.
Yrityksen henkilostolla on myos paljon merkitystd mielikuvien muuttamisessa, esimerkiksi asiakas-

kohtaamisissa tai oman henkiléston kesken. (Valvisto 2005, 23—-24)



Tybnantajamielikuvan tulee puhutella juuri sita joukkoa potentiaalisia hakijaehdokkaita, joita tytn-
antaja haluaa viestinnallaén tavoittaa. Tyonantajan tulee ymmartaa, mita hakijat hyvalta tyénanta-
jalta odottavat. Mikali tarve on rekrytoida osaavia ohjelmistokehittgjia, on ymmarrettava, mika on

juuri heidan tarpeensa. (Valvisto 2005, 24)

Viestinta on yksi oleellisimmista asioista hyvan mielikuvan tietoisessa rakentamisessa. Viestin poh-
jautua faktoihin ja yrityksen identiteetin varaan. Viesti ei voi olla ristiriidassa yrityksen arvojen, eika
myo6skaan yrityksen olemassa olevan yleisen mielikuvan kanssa, silla tydnantajabrandia voi onnis-
tuneesti muuttaa vain pienin astein. Kun viestintd on suunniteltu oikein, on yrityksen helpompi on-
nistua rekrytoimaan sellaisia osaajia, jotka jakavat saman arvomaailman tyénantajan kanssa. (Val-
visto 2005, 26-27)

Saana Rossi puolestaan pureutuu autofiktiivisessé teoksessaan Rekrytoija omien kokemuksiensa
kautta rekrytoinnin eri osa-alueisiin. Rossi on my6s pitanyt paljon puheenvuoroja, seka valmennuk-

sia tydnantajamielikuvan puolesta.

Tybnantajamielikuvasta on pitkaan ollut kuva, jossa pelkka geneerinen tyopaikkailmoitus itsessdan
kertoo hakijoille kaiken oleellisen koko tydnantajan organisaatiosta. Tama on kuitenkin aikansa ela-
nyt tapa ajatella asiaa. limoituksien tulee olla johdonmukaisia yrityksen muun viestinnén kanssa, ja
oikein kohdennettuja, silla erilaisiin osaajiin vetoavat eri asiat. Tyonantajamielikuvan markkinointiin
on myos jatkuvasti panostettava, silla ndkyvyyttd on haastavaa luoda vain akuutteja tarpeita sil-
malla pitden. Tydnantajamielikuva ei ole myoskaan vain siivu markkinointibudjettia, vaan tydnanta-
jamielikuvaan kuuluu kaikki se, mité yrityksen henkilosto tekee tai jattaa tekematta. Rekrytoijan
tehtéavana on viestia tata kokonaisuutta eteenpain potentiaalisille tyonhakijoille. (Rossi 2020, 52—
53, 64)

Rossi on vieraillut myos hiljattain Bonfire Agencyn jarjestaméassa webinaarissa haastateltavana
tydnantajamielikuvaan ja ajatusjohtajuuteen liittyen. Ajatusjohtajuus on yksi tapa lisaté tietoisesti
haluttua mielikuvaa sisaisesti ja ulkoisesti. Ajatusjohtajuus luo automaattisesti luottamusta ja lisda
kiinnostusta kohdeyritysta kohtaan, ja siksi ajatusjohtajuuden tulisi olla strateginen paatés. (Bonfire

webinaari: Ty6nantajamielikuva — vaikuttavia tuloksia ajatusjohtajuudella 2022)



Tyontekijakokemus on puolestaan asia, joka jaa helposti huomioimatta tydnantajamielikuvan ra-

kentamisessa. Tydntekijakokemukseen panostaminen vaikuttaa myds kaikkiin yrityksen muihin si-
dosryhmiin hyvassa ja pahassa. On erittain tarkeaa myaos rekrytointiprosessin kannalta viestia, mil-
laisia ihmisia yrityksessa tydskentelee, ja millaista on tydskennella juuri tdssa yrityksessa. (Bonfire

webinaari: Tydnantajamielikuva — vaikuttavia tuloksia ajatusjohtajuudella 2022)
2.3 Suorahaku rekrytointimenetelméana

Kalle Soikkanen, Arto Sormunen ja Mikael Stelander ovat kirjoittaneet vuonna 2015 kirjan Suora-
haku, joka kasittelee nimensa mukaisesti suorahakua eli englanniksi "headhuntingia” rekrytointime-
netelména. Suorahaku on myds paaasiallinen rekrytointimenetelma tdméan tydn toimeksiantajalla

Teamit Groupilla.

Perinteisesti suorahakua on kaytetty yritysten ylimméan johdon rekrytoinnissa, josta se on vahitellen
levinnyt myds muiden tydtehtavien rekrytointimenetelmaksi. (Soikkanen; Sormunen; Stelander
2015, 15)

Suorahaku on perinteiseen julkiseen tyénhakuilmoitukseen perustuvaan rekrytointiin verrattuna te-
hokasta ajallisesti mitattuna, seka laadukkaampaa kuin perinteinen hakemusten vastaanottami-

seen perustuva prosessi. Silla on etuna myds prosessin vuorovaikutteisuus, silla jokainen potenti-
aalinen ehdokas huomioidaan yksil6llisesti, kun taas julkisessa haussa ilmoittajan ja hakijan vélille

ei muodostu henkilokohtaista suhdetta. (Soikkanen; Sormunen; Stelander 2015, 44)

Suorahaku on perusolemukseltaan vuorovaikutteista, ja ehdokkaalla on tilaa esittdd kysymyksia, ja
selvittdd yhteensopivuutta tydnantajan kanssa. Tama vuorovaikutteinen kanssakayminen edellyt-
taa rekrytointikonsultilta tai sisaiselta rekrytoijalta jatkuvaa aktiivisuutta lapi rekrytointiprosessin. On
erityisen tarkeda saada heratettya ehdokkaissa tunnetta siita, etta heistéa ja heidan nakemyksis-

téansa ollaan kiinnostuneita. (Soikkanen; Sormunen; Stelander 2015, 44—-45)

Rekrytointiprosesseissa on usein aikapainetta, joko toimeksiantajalta rekrytointikonsulttina tai
oman yhtion prosesseissa rekrytoijana. Keskiverto suorahakuprosessin palvelulupaus on noin 10
viikkoa, ottaen huomioon, etta kyseessa on alihankkijapalvelu, on toiminta varsin tehokasta. Toi-
nen merkittdva hyoty on se, etta tydnantaja kykenee kayttamaan aikaansa vain sellaisiin kandeihin,

jotka selkeasti tayttavat heidan hakukriteerinsa.



Tama edellyttaa rekrytoijalta tarkkuutta ehdokkaiden prospektoinnissa. Rekrytoija vertailee eri ha-
kijoiden ansioluetteloita keskenaan, ja tietyissa hakuprosesseissa saattaa olla esimerkiksi ennak-
kotehtavia, joilla pyritddn mittaamaan ehdokkaiden motivaatiota, seké kyvykkyytta. (Soikkanen;
Sormunen; Stelander 2015, 46-47)

Toisin sanoen suorahakumenetelmat jattavat jaljelle ainoastaan parhaat mahdolliset ehdokkaat,
kun taas julkisen haun kautta tydnantaja joutuu itse karsimaan hakijoita huomattavasti suurem-

masta ja epajohdonmukaisemmasta otannasta.

Suorahaun riskeista puhuttaessa nostavat kolme kirjoittajaa esille ehdokkaiden suuret palkkaodo-
tukset. (2015, 48) "Asiasta ei ole tutkimuksia, mutta kokemus on osoittanut, etta suorahaku- ja
tydnantaja-aloitteinen prosessi nostaa ehdokkaiden palkkaodotetta 10—-15 prosenttia tehtavan tyy-
pillisesta palkkatasosta. Tehokkaimmin tdma riski on minimoitavissa avoimella keskustelulla eh-

dokkaiden kanssa heti prosessin alkuvaiheessa.”

Suorahaun kannalta kandit alkavat olla potentiaalisia, oltuaan tydelaméassa noin viisi vuotta akatee-
misen tutkinnon suorittamisen jalkeen. Téassa vaiheessa tyduraa ehdokkaalla on suhteellisen tuo-
retta teoreettista osaamista, seka riittdva maara kaytannon tyokokemusta. Ehdokkaalla on talldin
myos jalkia tyohistoriastaan ja aktiivisuudesta erilaisissa séhkdisissa lahteissa, kuten Linkedin.
H&n on toisin sanoen l6ydettavissa ja erotettavissa suuresta tyontekijamassasta. Toisaalta ehdo-
kas ei valttamatta etsi itse aktiivisesti uusia tydmahdollisuuksia. Parhaita kandeja onkin useasti ak-
tivoitava ja autettava ymmartamaan millaisia vaihtoehtoja heilld on ns. "pdydalla.” (Soikkanen; Sor-
munen; Stelander 2015, 48)

Suorahaku toimii myds tilanteessa, jossa joku yrityksen avainhenkildista irtisanoutuu yllattaen. Tal-
laisessa tilanteessa hakuprosessissa on huomioitava yrityksen omat siséiset kandidaatit yhta lailla
kuin ulkoiset potentiaaliset ehdokkaat. Suorahaku tulee aloittaa valittomasti irtisanoutumisen jal-
keen. Tyonantajan nakdkulmasta ihanteellinen irtautumisaika on yhté pitk& kuin uuden tyontekijan
rekrytoimiseen vaadittava aika, silla talléin yritys kykenee pitaméaan tydtehtavien allokaation lahes
samalla tasolla koko prosessin ajan. Yllattavassa irtisanoutumistilanteessa saattaa olla yrityksen
kannalta houkuttavaa nimittaéa esimerkiksi talousjohtaja toimitusjohtajan paikalle. Tama ei kuiten-

kaan ole valttamatta paras ratkaisu, mikali muita hyvié vaihtoehtoja olisi tarjolla. On parempi



katsoa useampia hyvia vaihtoehtoja, silla avainhenkildiden nimittamiselld saattaa olla pitkakestoi-

sia vaikutuksia yrityksen toimintaan. (Soikkanen; Sormunen; Stelander 2015, 59-60)
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3 Rekrytointi IT-alalla

3.1 IT-alan tydllisyystilanne ja haasteet rekrytoinnin osalta

Elinkeinoelamé&n keskusliiton tilastoissa vuosilta 2005-2021 vertaillaan Suomen tydllisyys- ja tyot-
tomyysasteita muihin pohjoismaihin. Suomessa on tilastojen valossa ollut [&pi 2000-luvun pohjois-
maiden heikoin tyollisyystilanne. (Elinkeinoelaman keskusliiton tyollisyystilastot 2005-2021)

. Suomi Ruotsi Norja (@) Tanska

78
77 /\
76
75
74
73
72
71
70
69
68

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Kuva 1. Kaaviossa on vertailtu Suomen, Ruotsin, Norjan ja Tanskan tyollisyysasteita vuosien
2005-2021 valilla. Lahde: Tilastokeskus ja Eurostat (Macrobond)

It-alalla on Suomessa kuitenkin hyvin poikkeuksellinen maine verrattuna tydmarkkinoiden yleiseen
kehitykseen, silla Suomessa IT-alan senior-osaajista on valtava kysynté tyomarkkinoilla. Ta&ma hei-
jastuu yritysten rekrytointeihin tyéntekijan kannalta positiivisena asiana, silla kun kysyntéa on pal-
jon, niin rekrytointi muuttuu enemman tyopaikkojen myymiseksi ehdokkaille, kuin ehdokkaiden

osaamisen myymiseksi potentiaalisille tytnantajille.



Kaytannossa tilanne on se, ettéd senior-tason osaaja voi saada paivittain lukuisia yhteydenottoja
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suorarekrytointia tekevilta yrityksilta, joko alihankinnan -tai yritysten omien rekrytoijien kautta. Asi-

antuntijan ei tarvitse valttamatta edes osoittaa olevansa hakemassa uutta ty6ta, ja moni kokenut

ohjelmistokehittaja ei ole valttamatta tehnyt CV:ta enaa vuosiin. Ei ole tarvinnut.

Henkilomaaran kehitys
ohjelmistokonsultoinnissa

20000

18000 17334
16000 15404 15730 16131 =
14000
12000

10000

Lukumaiara

8oo0
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12/2019 12/2020 7/2021 12/2021 3/2022 12/2022
Mittaushetki

20 %
18 %
16 %
14 %
12 %
10 %
8 %
6 %
4 %
2%

0%

Muutos -% edelliseen mittaukseen

Kuva 2. Lingonberry Island Oy:n kaaviossa voidaan havaita tydllistyneiden 1T-alan osaajien maara

Suomessa, seka prosentuaalisen kasvun muutokset eri mittausajanjaksoina. Lahde: Lingonberry

Island Oy, Finder.fi, LinkedIn

Vastaavasti vastavalmistuneilla ohjelmistokehittjilla tdiden saaminen voi olla hyvinkin haastavaa.

Ohjelmistoyritys Vincitin Director of Competence Development Essi Isohanni kirjoittaa

ohjelmistoyritys Vincitin blogissa junior-kehittajien haasteista liittyen tydnhakuun. "Vaikka IT-alan

yrityksissé rekry painaa toita niska limassa jokaisen uuden tyontekijan eteen, ei pida puhua IT-alan

tybvoimapulasta. Koodareita kun on myds tyota vailla. Oikeampi ilmaisu on tydvoiman kohtaanto-

ongelma. Esimerkiksi kokeneista fullstack-kehittdjista ja pilviasiantuntijoista on huutava pula.
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Samaan aikaan junioreilla on hankaluuksia paasta kiinni ensimmaiseen tyépaikkaansa.” (Isohanni
2021)

Kaytannossa alalla on paljon avoimia tydpaikkoja, mutta samaan aikaan yritysten karsivallisyys ja
kiinnostus kouluttaa uusia senior-tason osaajia on vahaistd. Tama luo rakenteellisen pullonkaulan,

jossa senior-kehittdjien maara ei kasva samassa suhteessa alan tarpeiden kanssa.

Myds Lingonberry Oy:n toimitusjohtaja Petri Niiranen on samoilla linjoilla asian kanssa bolgikirjoi-
tuksessaan "Sota kiihdyttda ohjelmistokonsultointia koronakriisin tavoin”. Hanen oman arvionsa
mukaan Suomessa on pydristettyna sama maara ohjelmistoalan tydntekijoita kuin Ruotsissa eli
noin 64 000, mika tarkoittaa puolestaan sita, etta aikaisemman kaavion valossa Suomessa on tyol-
listynyt reilu 17 300 ohjelmistoalan osaajaa ja arviolta vajaa 46 700 ohjelmistoalan tydnhakijaa ei

ole talla hetkella toissa alalla. (Niiranen 2022)

Asiantuntijoiden lausuntojen perusteella voidaan siis sanoa, ettd Suomessa on pulaa himenomaan
kaikkein kokeneimmista IT-alan osaajista, mutta alalle kouluttautuvien on hyvin vaikea saada tyota.
Uusia senioreita ei saada alalle riittdvan nopeasti, koska tullakseen senioriksi on uuden kehittajan

ensin tyollistyttava juniorina, jotta voisi jonain paivana kehittyd senior-osaajaksi.
3.2 IT-alan senior-osaajien puheenvuoro tydnantajille

Wise IT Group Oyj toteutti vuoden 2022 kevaalla tutkimuksen IT-alan senior-osaajien kokemuk-
sista eri tydnantajien rekrytoinneista. Tutkimuksen ajatuksena oli tuoda esille osaajien ajatuksia on-
nistuneista rekrytoinneista ja toisaalta antaa rekrytoiville osapuolille parempaa kasitysta siita, mitéa

potentiaaliset ehdokkaat ja hakijat odottavat ja arvostavat rekrytointiprosesseissa.

Alan kokeneet osaajat arvostavat palkan tarkeimméksi yksittaiseksi tekijaksi rekrytoinneissa, jopa
86 prosenttia alan kokeneista osaajista pitdd palkkaa vahintddn melko merkityksellisena. Kilpailu-
kykyinen palkka kertoo paljon my@s yrityksen arvoista ja arvostuksesta osaavia tyontekij6ita koh-
taan. Erilaiset palkan péaéalle tulevat bonukset ovat mukava lisd, mutta eivat ole riittava korvaus, jos

varsinainen palkka on pieni. (IT-alan seniorisosaajakysely 2022, 3—4)

Palkka ei ole kuitenkaan ainoa merkityksellinen asia rekrytoinneissa. Toinen tarkea aspekti on tyo-

tehtavien selkeys. Selkedan tytnkuvaan kuuluvat esimerkiksi se millaisia tydkaluja kaytetdan, mika
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tdssa tapauksessa voisi tarkoittaa erilaisia ohjelmointikielid ja teknologioita. Arvostettavaa on
myos, mikéli tydnantaja pystyy tarjoamaan mahdollisuutta muokata tydnkuvaa asiantuntijan omien

vahvuuksien mukaan tarjotun roolin sisélla. (IT-alan seniorisosaajakysely 2022, 5-6)

Liséksi arvostetaan urakehitysmahdollisuuksia. Osaajat ovat kertoneet, ettd he haluavat myos sel-
keita polkuja siihen, kuinka kehittdd omaa osaamista jatkossa. Monet haluavat myds olla tulevai-
suudessa mukana oman yrityksen liiketoiminnan kehittamisessa. Erds asiantuntija kuvailee tilan-
netta nain: “Haluaisin olla vaikuttamassa paatoksiin tai paattamassa itse teknologioista, arkkiteh-
tuureista ja suunnitelmista. Harmittavasti monet etsivat vain pelkkia koodareita.” (IT-alan se-

niorisosaajakysely 2022, 11-12)

Vanhemman asiantuntijan ndkokulmasta tydkulttuurin tarkeimmat piirteet ovat joustaminen, yrityk-
sen arvot, seka hyva johtaminen. Joustaminen tarkoittaa tassa kontekstissa tyontekijoiden tarpei-
den huomioimista esimerkiksi etadtyémahdollisuuksien tai muiden arkea helpottavien asioiden muo-
dossa. Arvojen tulee nakya konkreettisesti yrityksen pdivittdisessa tekemisessa, ei vain hienona
sanailuna markkinointimateriaaleissa. Johtamisessa arvostetaan rakentavaa- ja kehittavaa palaut-
teen antoa, seka ratkaisukeskeisyytta ongelmakeskeisyyden sijasta. (IT-alan seniorisosaajakysely
2022, 7-8)

Yrityksen maine on myds merkittava tekija. Hyva maine perustuu talla hetkella yhteiskunnalliseen
ja sosiaaliseen vastuuseen, esimerkiksi, tavoitteleeko yritys vain suuria voittoja, ja sijoittajien etua,
vai tavoitellaanko mieluummin maltillista voittoa ja vastuullisuutta. Ehdottoman téarkeéaa on se,
kuinka yritys kohtelee omaa henkildkuntaansa. Parhaiten alan osaajat saavat tietoa omista verkos-
toistaan, ja niita yrityksia valtetdan, joista tutuilla on negatiivisia tyontekijakokemuksia. Lisaksi ar-
vostetaan sitd, kuinka kannattavalla pohjalla yritys on. Mikali aikaisemmin on ollut paljon YT-neu-
votteluja tai yrityksen taloudelliset tulevaisuuden néakymat ovat synkét, nahdéén se suurena riskind

tyonhakijan kannalta. (IT-alan seniorisosaajakysely 2022, 9-10)

Tarkeda on myos se, milla teknologioilla yrityksessa on mahdollista tehda toita. Teknologiat tassa
kontekstissa tarkoittavat siis esimerkiksi eri ohjelmointikielia, kuten Python, Java, seka JavaScript,
seka naiden niin sanottuja "frameworkeja” kuten Django (Python), Spring (Java), seka React (Ja-

vaScript). Olennaista on se, etta yritys huomioi teknologioissa sen, etta tyontekija kerryttaa sel-

laista osaamista, jolle on kysyntdd myos tulevaisuudessa. Vastaavasti varoittavana esimerkkind
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olisi tilanne, jossa tyontekija joutuu ns. "CV-loukkuun” eli tilanteeseen, jossa tekijalla on paljon
osaamista teknologioista, joille ei ole enaa kysyntaa IT-alalla. (IT-alan seniorisosaajakysely 2022,
13-14)

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd oleellisinta seniorosaajan nakékulmasta on se, kuinka yritys
kohtelee nykyisia tyontekijoitaan. "Mita tyytyvaisempia nykyiset tyontekijat ovat, sitd houkuttele-

vammalta yritys nayttaa myds tyénhakijoille” (IT-alan seniorisosaajakysely 2022, 23)
3.3 Rekrytointi osana myynnin prosessia

Teamit Groupilla rekrytointi on osa myynnin prosessia, ei siis vain liiketoiminnan tukityékalu vaan
yksi tarkeimmisté ydinosa-alueista. Kaytanndssa tama johtuu siitd, etta konsultoinnissa, jossa myy-
daan asiantuntijapalveluita ja asiantuntijoita eri asiakkaiden toimeksiantoihin, taytyy olla tietenkin
konsultteja, joiden osaamista myyda eteenpadin. liman vapaita konsultteja ei ole mitddn mita myyda
asiakkaille. Myynnin prosessi alkaa siis siitéa hetkesta, kun toimeksiantajan rekrytoija saa potentiaa-

lisen ehdokkaan ensimmaiseen haastatteluun.

Rekrytointiprosessi alkaa tietysti samasta hetkesta kuin myyntiprosessikin. Olennaista on, selvittda
millaista osaamista ehdokkaalta 16ytyy, mutta myds yhta lailla rekrytoijan on ehdokkaan validoinnin
ohella muistettava antaa kandille syita, miksi juuri hanen kanttaisi tehda toita juuri tassa yrityk-

sessa. Kilpailu osaajista ei ole pelkastaan osaajan nykyisen tydpaikan ja uuden vaihtoehdon vélilla,
silla on hyvin todennékoista, ettd kokeneella osaajalla on useampi rekrytointiprosessi menossa sa-

manaikaisesti.

Rekrytointiprosessissa on yleensa vahintaan kahdesta kolmeen keskustelua tydnantajan ja ehdok-
kaan valilla, seka tekninen haastattelu, jossa yksi tai useampi tydnantajan tekninen haastattelija
validoi kandidaatin osaamista ohjelmistokehittajan nakdkulmasta. Teknisten haastattelujen hyoty
on siing, etta tydnantaja saa tekniseltd haastattelijalta paremman arvion ehdokkaan ohjelmisto-
osaamisesta kuin mita pelkan CV:n perusteella olisi mahdollista. Ehdokas puolestaan hyotyy siing,
ettd saa keskusteltua sellaisen henkilon kanssa, joka toimii yrityksessa asiantuntijana, jolloin ha-
nen on mahdollista arvioida sitd, millaista henkilostéa mahdollisella uudella tyénantajalla on t6issa,
ja arvioida miten itse sopisi uuteen tydyhteiséon. Uuden tydntekijan allekirjoitettua tydsopimuksen,

on tydnantajan mahdollista aloittaa sopivien toimeksiantojen etsiminen.
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IT-alan konsultointiyrityksilla on karkeasti jaoteltuna muutamia asiakassegmentteja, joita ovat suu-
ret porssiyritykset, julkisen sektorin kehityshankkeet, integraattori-asiakkaat, seka start up -yrityk-
set. Toimeksiantajan ndkdkulmasta suurimmat asiakkuuksia rajaavat tekijat ovat asiakkaiden mak-
sukyky eli kuinka paljon asiakkaat ovat valmiita maksamaan konsultin palveluista, seka se milla
teknisilla tyokaluilla, eli ohjelmistokielilla ja ohjelmistoajureilla ty6ta tehdaan. Avainasia on paasta
keskusteluyhteyksiin sellaisten asiakkaiden kanssa, joiden resurssitarpeet osuvat yksiin vapaiden

konsulttien osaamisen kanssa.

Mikéali edella mainitut asiat ovat kunnossa, on konsultointiyrityksella uusi asiantuntija, seka potenti-
aalisia asiakkaita, joille myyda osaamista. Myynnin prosessi on siis edennyt siihen vaiheeseen,
joka muistuttaa enemman perinteista ratkaisumyyntid, ja rekrytointi on néin tehnyt oman osuutensa

myynnin prosessissa.
3.4 Potentiaaliset ehdokkaat toimeksiantajan ndkdkulmasta

Teamit Group on Suomessa toimiva ohjelmistoalan konsultointiyritys. Lahes poikkeuksetta kaikki
yrityksen ohjelmistokonsultit tydskentelevat yrityksen asiakkailla erilaisissa ohjelmistokehityksen
tehtavissa. Teamit Group on "konsulttitalon” lisdksi ns. "senioritalo”, mika tarkoittaa sellaista IT-alan

yritysta, joka tyollistaéa padasiassa kokeneempia IT-alan osaajia eli senioreita.

Senior-kehittajan voi karkeasti maaritella sellaiseksi ohjelmistokehittajaksi, jolla on IT-alan tyokoke-
musta vahintaan viiden vuoden ajalta, seka alan tutkinto korkeakoulusta. Kokemus pelkissa tyo-
vuosissa ei kuitenkaan aina tarkoita sitd, etta tekija olisi automaattisesti paras mahdollinen ehdo-
kas tiettyyn tehtavaan. Sovelluskehityksessa on kokemusvuosiakin tarkedmpaé se, mitéa ehdokas

on tehnyt kehittdmisen parissa.

Ohjelmistokehityksen voi paloitella useampiin osiin, alan termistéssa puhutaan "frontend”- ja
"backend’-kehittamisesta. Frontend kehittaminen keskittyy asioihin, jotka kuka tahansa ohjelmiston
kayttaja voi havaita suoraan, kuten kayttoliittyma ja sovelluksen ulkoasu. Backend kehittaminen
puolestaan keskittyy asioihin, jotka eivat ndy ulospain asiakkaille tai kayttgjille, kuten datan kasit-
tely erilaisten tietokantojen kautta, toimintalogiikan kehitys, sek& muiden taustalla toimivien jarjes-

telmien kehittaminen.
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Full Stack- kehittdja on puolestaan ohjelmistokehittaja, jolla on osaamista seké backend-, etta fron-
tend kehittdmisesta samanaikaisesti. Full Stack -kehittdja pystyykin toimimaan monipuolisesti kehi-

tysprojekteissa ja ottamaan kehitysvastuita hyvin erilaisilla painotuksilla.

Ohjelmistokonsultoinnissa olennaista on my6s itse konsultointi. Hyva koodaaja ei valttamatta ole
automaattisesti hyva ohjelmistokonsultti, silla hyvan konsultin on osattava toimia asiakasymparis-
toissa oikealla tavalla. Hyva ohjelmistokonsultti ymmartaa, etta asiakkaan tarve ei ole saada hyva-
laatuista koodia itsessaan, vaan se millaisia liiketoiminnan haasteita pystytaan ratkomaan koodin
avulla. Hyva ohjelmistokonsultti osaa omaan kokemukseensa nojaten viestid asiakkaalleen, miksi
ja miten tiettyja asioita tehdaan, jotta paastaan haluttuun lopputulokseen esimerkiksi tietyn verkko-

sovelluksen ominaisuuksien kehittamisessa.

Toimeksiantajalle ideaali ehdokas ohjelmistokonsultiksi on henkild, jolla on vahintaén viisi vuotta
alan kokonaiskokemusta, kolmesta neljaén vuotta kokemusta frontend-kehittamisesta React.js oh-
jelmistokehyksella, seka nelja vuotta kokonaiskokemusta Node.js, Python ja/tai Java tytkaluista
backend-kehittdmisesta. Pilvipuolen osaaminen erityisesti Amazon Web Services pilvesta katso-
taan eduksi, mutta myds pilviosaaminen Microsoftin Azure -ymparitsésta, seké Google Cloud Plat-
formista on hyddyksi. Lisdksi ehdokkaan tulee hallita konsultin toimintatavat, ja allekirjoittaa toi-
meksiantajan kanssa sama ajatus siitd, etta ohjelmistokonsultin tehtéva on ensisijaisesti asiakkaan

liiketoiminnan haasteiden ratkaisemista.
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4 Toimeksiantajan maarallinen rekrytointidata

4.1 Syita kerata numeerista dataa rekrytoinnista

Yleisella tasolla rekrytointiprosesseissa on monesti luotettu enemman intuitioon ja asioiden kokei-
lemiseen kuin dataan. Dataohjattu rekrytointi on alihyddynnetty, mutta merkittava tekija rekrytoinnin
kehittmisessa. Rekrytointidataa voi kerata esimerkiksi siita, mista kanavista ehdokkaat tulevat
rekrytointiprosessiin tai kuinka paljon tietyt prosessin osuudet vievat aikaa. Dataohjattu rekrytointi
auttaa rekrytoivaa osapuolta tunnistamaan mahdolliset vahvuudet ja heikkoudet omassa proses-
sissa, eli mitk& asiat toimivat ja mitka asiat eivat toimi. Data auttaa rekrytoivaa osapuolta keskitta-
maan resursseja niihin kanaviin, jotka toimivat paremmin, seka léytamaan kehitettavia asioita na-
enndisesti optimaalisesti toimivasta rekrytointiprosessista. (Kuntarekry blogikirjoitus: Datan kaytt6

rekrytoinnin tukena)
4.2 Datan lahteet

Tassa luvussa esitettdva data on keratty tydbnantajan Recrur-ohjelmistoon kertyneesta maaralli-
sesta datasta koskien toimeksiantajan rekrytointiprosesseja. Recrur on toimeksiantajan paaasialli-
nen tytkalu rekrytointiprosessissa olevien ehdokkaiden tietojen sailyttamista varten, ja sisaltaa
mm. muistiinpanoja aikaisemmin kaydyista keskusteluista, mita kautta kandidaatit ovat paatyneet
prosessiin, seké miten prosessit ovat paattyneet. Esitettava data koskee ainoastaan aikavalilla
27.4.2021-27.4.2022 olevia prosesseja, ja se on rajoitettu koskemaan ainoastaan kolmannessa

luvussa esiteltyd ohjelmistokonsultin tyétehtavaa.

Recrur antaa osan tiedoista suoraan karkeana numeerisena datana Exceliin, ja osa on manuaali-
sesti laskettava, seka yhdisteltava kokonaisuudeksi. Seuraavassa alaluvussa on visualisoitu dataa

erialisina kuvioina ja kaavioina.
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4.3 Ehdokkaiden lahteet rekryprosessiin

Duunitori

Ehdokkaiden rekrykanavat =

TE-palvelut (Mol.fi)
LinkedIn 3%
7%

Kaveri suositteli
3%

Suorahaku
79%

Kuva 3. Kuviossa on esitetty mista |ahteistd ehdokkaat tulevat rekrytointiprosessiin.

Teamit Groupin rekrytointiprosessissa ohjelmistokonsultin tehtavaan on ollut yhteensa 100 ehdo-
kasta aikavalilla 27.4.2021 — 27.4.2022. Suurin osa ehdokkaista on tullut mukaan rekrytointiproses-
siin suorahaun kautta. Julkisen haun kautta on tullut yhteensa 16 prosenttia hakijoista, ja tasta sel-
keasti suurin osuus on tullut LinkedInin tydnhakuilmoituksien kautta. Ehdokkaista 3 prosenttia on
tullut mukaan kaverin suosittelemana, ja loput 2 prosenttia muista maarittelemattémista syista.
Té&sté datasta voidaan suoraan havaita, ettd suorahaun kautta rekrytointiprosessiin tulleiden eh-
dokkaiden osuus toimeksiantajalla on lahes nelja viidesosaa kaikista prosessiin tulleista ehdok-

kaista.
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4.4 Léapileikkaus keskusteluista ehdokkaiden kanssa

Keskustelut ehdokkaiden kanssa aikavalilla 27.4.2021 - 27.4.2022

Ty6tarjous annettu
7%

Prosessissa
33%

Ei sopiva konsultiksi
23%

Kieltdytyi tarjouksesta
17 %

Kuva 4. Kuvassa on jaoteltuna, miten keskustelut ehdokkaiden kanssa ovat jakautuneet.

Teamit Groupilla on ollut aikavalilla 29.4.2021 — 29.4.2022 tasan 100 hakijaehdokasta ja ylla ole-
vasta kuvasta voidaan havaita, miten keskustelut ovat jakautuneet. 33 prosenttia keskusteluista on
prosessissa, mika tarkoittaa sita, ettd keskustelut ovat edelleen kéaynnissa. 23 prosenttia ehdok-
kaista ei ole ollut sopivia konsultiksi. 17 prosenttia ehdokkaista on kieltéaytynyt tyotarjouksesta ja

vetaytynyt oma-aloitteisesti prosessista.
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4.5 Mista kanavista palkatut ehdokkaat ovat tulleet.

Aloittaneet aikavalilla 27.4.2021 - 27.4.2022

Kaveri suositteli
10%

m Kaveri suositteli

m Suorahaku

Suorahaku
920 %

Kuva 5. Kuvassa prosenttiosuuksina kuvattuna, mista kanavista palkatut ehdokkaat ovat tulleet

prosessiin.

Teamit Groupille palkatut asiantuntijat ovat tulleet 90 prosenttisesti suorahaun kautta, ja loput kym-
menen prosenttia palkatuista on tullut suosituksien kautta. Muista kanavista rekrytointiprosessiin
tulleita kandeja ei ole palkattu senior full stack -kehittajan tyotehtaviin aikavalilla 27.4.2021-
27.4.2022.



21

5 Laadullinen tutkimus

5.1 Aineiston hankinta laadullisessa tutkimuksessa

Tama opinnaytetyd on toteutukseltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullista tutkimusta
maariteltdessa on tassa tydssa kaytetty lahteend Jouni Tuomen ja Anneli Sarajarven Laadullinen
tutkimus ja sisadllonanalyysi teoksen vuoden 2018 painosta.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan keréatd mm. haastatteluilla, kyselyilla, havainnoimi-
sella, ja erilaisista dokumenteista keréatylla tiedolla. Edella mainitut ovat yleisimpia tapoja keréta ai-
neistoa laadullisessa tutkimuksessa, mutta niité voi kayttdd myos aineistonhankintaan maaralli-

sessa tutkimuksessa. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 83)

Erilaisia aineiston hankinnan menetelmia voi kayttaa yksittain, rinnakkain, tai ristiin toistensa
kanssa riippuen siita, millaisia tutkimusongelmia ollaan ratkomassa, ja millaiset resurssit tutkivalla
osapuolella on kaytéssaan. Nyrkkisaantona valittaessa eri menetelmia voisi olla: mitd vapaampi
tutkimusasetelma, sitd enemman tulisi k&yttd& havainnoivia, keskusteluun perustuvia menetelmia.
Toisin pain taas mité strukturoidumpi on tutkimusasetelma, sita strukturoidumpia menetelmia tulisi
kayttaa. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 83)

5.2 Avoin haastattelu tutkimustydkaluna

Haastatteluiden suurin etu muihin menetelmiin nahden on niiden joustavuudessa. Haastattelijan ja
haastateltavan vélisessa kanssa kaymisessa on mahdollista antaa enemman kontekstia ja korjata
vaarinkasityksia, kuin esimerkiksi perinteisemmassa maarallisessa kyselyssa, jossa epaselvissa

tilanteissa kyselyn tayttaja ei voi kysya suoraan kyselyn toteuttajalta, mita tietyilla kysymyksilla tar-
koitetaan. Liséksi haastattelija voi muuttaa haastatteluiden rakennetta ns. lennosta, mikali haastat-

telija sen nakee aiheelliseksi. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 85)

Muita etuja haastatteluissa on se, etté haastattelija voi toimia myds havainnoitsijana. Kaytannossa

havainnoitsijan roolissa haastattelija voi tutkia vastausten sisallon lisaksi vastausten kontekstia, eli
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onko esimerkiksi jokin tietty vastaus annettu sarkastisessa mielessa vai totisesti. (Tuomi; Sarajarvi
2018, 85)

Myds haastateltavien henkildiden valitseminen on yksi haastattelun eduista. Talléin haastattelija
voi olla varma, etta haastateltavilla henkildilla on seké kokemusta, etta tietoa valitusta aiheesta.
(Tuomi; Sarajarvi 2018, 85)

Avoin haastattelu eli syvahaastattelu on rakenteellisesti taysin strukturoimaton eli siina ei ole val-
mista rakennetta, toisin kuin strukturoidussa ja puolistrukturoidussa haastattelussa. Etukateen on
maaritelty ainoastaan ilmi6, josta kaksi haastattelun osapuolta keskustelevat. Keskustelua viedaan
eteenpain avoimilla kysymyksilla, joista haastattelija rakentaa keskustelun annettujen vastausten ja

jatkokysymysten avulla. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 88)

Tutkijan tehtdva avoimissa haastatteluissa on pitaa haastattelu valitun aiheen ymparilla. Hyvin to-
teutettuna tutkimuksen viitekehys ja annettu aihe ajavat haastattelua tiettyyn haluttuun suuntaan.
Tutkimuksen viitekehys ei kuitenkaan maarita sitd, mihin suuntaan keskustelu ajautuu, vaan tutki-
jan tulee antaa haastateltavan ilmaista omat ndkemyksenséa vapaasti. Haastattelija voi myds tuoda

itse omia kokemusperaisia havaintojaan esille haastattelun aikana. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 89)

5.3 Saturaatiopiste

Laadullista tutkimusta tehdessa yksi pinnalle nouseva kysymys on se, ettd onko tutkimusaineistoa
riittdvasti? Laadullisessa tutkimuksessa tilastolliset yleistykset eivat palvele tutkimuksen tarkoi-
tusta, vaan tutkimuksessa on tarkoitus kuvata ja/tai ymmartaa erilaisia ilmi6ita, sekéa antaa teoreet-

tisesti pitavia tulkintoja tutkittavista ilmidista. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 97-98)

Tassa kontekstissa on my6s tutkittavan aineiston maaran kannalta olennaista valita tietolahteet, eli
tédssa tapauksessa haastateltavat henkil6t harkiten ja tutkimuksen kannalta sopivin kriteerein. Maa-
ritellyt kriteerit tietolahteille rajaavat automaattisesti potentiaalisten relevanttien tiedonantajien maa-
raa. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 98)
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Saturaatio on synonyymi kyllaantymiselle, ja tdssa kontekstissa silla tarkoitetaan sellaista tilan-
netta, jossa haastattelujen aineisto alkaa toistaa itsedan, eli haastateltavat eivat esita tietyn pisteen

jalkeen tutkimusongelman nakdkulmasta mitaan uutta tietoa. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 99)

Jotta olisi mahdollista puhua aineiston kyllaantymisesta, taytyy tutkijalla olla selvilla se, millaista
aineistoa tiedonantajilta on tarkoitus saada. Esimerkiksi avoimissa haastatteluissa rajaamatonta
tietoa on saatavilla niin paljon, ja niin pitkdan kuin haastateltava ja haastattelija ovat vuorovaikutuk-
sessa keskendaan, joten on olennaista vetaa rajat siihen mista asioista kyllaantymispisteita etsitaan.
(Tuomi; Sarajarvi 2018, 100-101)

Sen sijaan, jos tutkija etsii aineistosta saturaatiota erilaisuuksista, voi ongelmaksi muodostua se,
etta erilaisia vastauksia on maarallisesti lahes mahdotonta ennustaa etukateen, eika saturaatiopis-
tettd ole nain mahdollista maarittaa ennen kuin tutkija on saanut kaikki potentiaaliset erilaiset vas-

taukset aineistosta. (Tuomi; Sarajarvi 2018, 101)

Tassa tutkimuksessa saturaatiopistetté on siis todennakdisemmin parempi etsid samankaltaisuuk-

sista kuin erilaisuuksista, mikali tutkija haluaa maaritella kyllaéntymispisteen kriteerit etukateen.
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6 Avoimien haastattelujen toteutus

6.1 Teemojen rajaus

Taman tyon kvalitatiivinen tutkimusosuus toteutetaan avoimina haastatteluina. Avointen haastatte-
luiden teemat on valittu kvantitatiivisen olemassa olevan datan perusteella tehtyjen oletuksien pe-
rusteella, seka tutkimuksen teoriaosuuden puitteissa. Teemat on rajattu kolmeen paateemaan,

jotka ovat "rekrytoinnin tavoitteet”, "dataohjattu suorahaku ja rekrytointikanavat”, seka "tyénantaja-

mielikuvan kehittaminen”.
6.2 Asiantuntijoiden rajaus

Kohdehenkildiden rajauksessa on tarkeda valita henkilot oikeilla kriteereill, silla kyseessé on huo-
mattavasti pienempi otanta, kuin maarallisessa kyselytutkimuksessa. Jokaisella haastateltavalla
tulee olla riittdva maara kaytannon tyokokemusta, jotta vastauksia voidaan pitéa laadullisesti luo-

tettavina.

Jokainen kohdehenkil6 on taten kykeneva vastaamaan oman teemansa kysymyksiin asiantuntijan
painoarvolla ja -auktoriteetilla. Esimerkiksi "Dataohjattu suorahaku ja rekrytointikanavat” teeman
haastateltavan tulee olla henkil®, jolla on riittavasti tyékokemusta suorahausta ja mielellaan sa-
moilla hakukriteereilld, kuin Teamit etsii ohjelmisto-osaajia. Talldin oikea haastateltava on sellainen
henkild, joka on tehnyt suorahakua joko in-house rekrytoijana jossain IT-alan yrityksessé, tai kon-

sultointia ulkoisena suorahakuasiantuntijana, jonka asiakasyritys on IT-alalla.
6.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelut tullaan toteuttamaan avoimina haastatteluina, joten niissa ei tule olemaan tiivista kysy-
mysluetteloa, vaan enemmankin kysymysaiherunko, joka tukee vuorovaikutteista keskustelua tee-

mojen ja aihealueiden ymparilla.

Litteroinnin kannalta tima tarkoittaa sita, ettd haastattelijan tulee osata tiivistda olennaisimmat
asiat keskustelusta sen sijaan, etta litterointi sisaltaisi keskustelun kokonaisuudessaan. Litteroinnin
helpottamiseksi haastattelija nauhoittaa kdymansa keskustelut, jotta haastattelutilanteessa haasta-

teltava ja haastattelija kykenevat kdymaan aktiivista, rakentavaa keskustelua ilman keskeytyksia.
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Nauhoitukset toteutetaan joko matkapuhelimen danentallentimella tai Microsoft Teamsin nauhoi-

tuksen kautta.

Haastattelujen ajankohdat sovitaan erikseen jokaisen haastateltavan henkilon kanssa. Alustava
aikataulu kaikkien haastattelujen osalta on aikavalilla 19.9.2022 -10.10.2022.

6.3.1 Haastattelujen kysymysaiherunko

Aihe 1: Kuinka tarkedssa osassa suorahaku on teidan rekrytoinnissanne?

Aihe 2: Millaisia kanavia hyddynnatte rekrytoinnissa?

Aihe 3: Millaista dataa olette hyddyntédneet omassa rekrytoinnissanne?

Aihe 4: Millainen arvo tydnantajamielikuvalla on teidan tydssanne?

6.4 Asiantuntijoiden profiilit

6.4.1 Haastattelu 1.

Haastateltava asiantuntija: Sami Ranta-aho, IT-Talent Sourcer & Partner, Finders Seekers Oy

Haastateltava asiantuntija on toissa yrityksessa, joka tarjoaa tydnantajamielikuvaan liittyvia palve-
luita, seka rekrytointikonsultointia IT-alan yrityksille. Asiantuntijalla on vajaan kahden vuoden ver-
ran kokemusta suorarekrytoinnista, ja erityisesti kandien etsimisesta eri rekrytointikanavia hyédyn-
tden. Haastateltava on liséksi valmistunut Haaga-Helian ammattikorkeakoulusta tradenomiksi ja

erikoistunut HR-alalle.

Aikataulu: 19.9.2022 klo 16:00-16:45

6.4.2 Haastattelu 2.

Haastateltava asiantuntija: Enna Chai, Talent Acquisition Consultant, Amesan Consulting Oy

Haastateltava asiantuntija on toissa yrityksessa, joka tarjoaa ulkoisia rekrytointikonsultteja asiak-
kailleen. Asiantuntija on toiminut nykyisessa roolissaan noin 9 kuukautta ja h&nella on taustaa

myds tyonantajamielikuvan kehittamisestd, seka tavoitteellisesta myyntitydsta yritysasiakkaille.
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Aikatalulu: 26.9.2022 klo 16:00-16:45
6.4.3 Haastattelu 3.
Haastateltava asiantuntija: Anna Granvik, Kokenut henkiléstdasiantuntija

Haastateltava on vaihtanut juuri finanssialanpalveluita tarjoavaan yritykseen. Sita ennen han on
toiminut erilaisissa HR:n tehtévissa IT-alalla yli viiden vuoden ajan. Ty6 on sisaltanyt mm. rekry-
tointia, uusien tyontekijoiden sitouttamiseen liittyvid tehtavid, sek& oman henkildston kouluttamista

ja valmentamista.

Aikataulu:; 30.9.2022 klo 9:30-10:15

6.5 Haastattelujen litteroinnit
6.5.1 Haastattelun 1. litterointi

Ensimmaisessé haastattelussa Sami Ranta-Ahon kanssa keskityimme teemallisesti suorahakuun,
seka yleisesti toimimiseen IT-alan rekrytoijana. Talla hetkella Sami tekee koko rekrytointiprosessin
alusta loppuun Tama tarkoittaa sita, ettd han etsii potentiaaliset kandit asiakkaille LinkedInin

kautta, haastattelee ja tarjoaa kiinnostuneet osaajat asiakasyrityksille.

Ensimmaisia kontakteja ei tehda Finders Seekersilla kylmasoitoilla, vaan kandeille laitetaan en-
siksi viestia ja mikali saadaan positiivinen vastaus, heita voidaan lahestya puhelimitse. Keskuste-
luja kiinnostuneiden kandien ja rekrytoijan valilla kdydaan useampia, joiden perusteella parhaat
osaajat valikoidaan asiakashaastatteluihin. Tama eroaa inhouse-rekrytoinnista siind, etta asiakas
tekee lopulta palkkauspaatoksen, kun taas sisdisessa rekrytoinnissa paatoksen saattaa tehda rek-

rytoija itse tai rekrytointitiimi yhdessa yrityksen muiden paattdjien kanssa.

Prosentuaalisesti 90-95 % kaikista prosessiin tulevista kandeista tulee suorahaun kautta. Satun-
nai-sesti tulee suosituksia ja inhouse-rekrytoinnista poiketen ei ole samalla tavalla julkisen haun
kautta tulevia hakijoita, koska asiakkailla on yleensé omat julkiset tyopaikkailmoitukset. Asiakkaina
ovat paaosin IT-alan tuotetalot, on myds konsulttitaloja asiakkaina, mutta vahemman. Oman koke-

muksen pohjalta Sami osaa sanoa, etta tuotetalojen rekrytoinnit ovat helpompia, silla niiden viesti
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ja tekemi-nen on helpompi myyda ja viestia hakijoille. Toisaalta suuremmat konsulttitalot, kuten Siili
Solutions ja Reaktor ovat jaaneet mieleen sellaisina yrityksina, joissa on viestitty, etta on "hyva ty6-
kulttuuri”. Tuotetaloissa on helpompi viestia yrityksen arvot, kun tekeminen on omien tuotteiden pa-

rissa.

Samin mukaan ohjelmistokonsultin rooli eroaa ratkaisevasti sisaisesta ohjelmistokehittajasta. Kon-
sulttina vaikka olisit kuinka hyvin osana tiimia, niin olet kuitenkin aina vahan eri asemassa. Ty6-
kave-rin kanssa saattaa silti olla aivan eri projektissa. Yksi asia minka han on huomannut, on se,
ettd mo-net konsulttitaloissa tyoskentelevat senior-osaajat ovat ilmaisseet haluaan vaihtaa takaisin
tuotekehi-tykseen. Toinen nouseva trendi on ollut freelancerien ja pienten muutaman hengen kon-

sulttitalojen muodostuminen.

Finders Seekersilla on ollut asiakkuus, jossa useampi heidan rekrytointikonsulttinsa on kasannut
kokonaista kehittgjatiimia. Tiimin kokonaisuus: Nelja kehittajaa, joista yksi Lead Developer, yksi
Se-niori ja pari keskitason tekijaa. Tallainen toimeksianto antaa rekrytoijan nakkulmasta vapaam-
mat kédet etsid potentiaalisia kandeja. Ei tarvitse esimerkiksi rajata kokemusvuosia 10-12 vaan

voi ot-taa laajemmalla haulla esim. 5-12 kokemusvuotta.

Vaihtuvien asiakkuuksien takia on Rekrytoijan nakdkulmasta hyvin tarkedd omaksua nopeasti

asiak-kaiden kulttuuri ja toimintatavat.

Samin omien kokemusten mukaan heilla yhden asiakkaalle tehtéavan rekryprosessin lapivieminen
vaatii keskimaarin seuraavia lukuja. Kaytyjen keskustelujen keskiarvot: 80 henkea tavoitellaan,
josta syntyy noin 8 keskustelua, josta seuraavaan keskusteluun etenee kolmesta kuuteen kandia,
joista kolme parasta esitellddn asiakkaille. Vaihteluvali on iso, riippuen paljon roolista mihin hae-
taan. Jos-kus riittdd 40 ensimmaista kontaktia, ja pahimmillaan 150 kontaktia, eika siltikd&n aina
I0ydeta sopi-via asiantuntijoita. Paljon riippuu siita, millaiselle yritykselle rekrytoidaan. Tunnettuus,
tydnantajamie-likuva ja se kuinka mielenkiintoista tekeminen on vaikuttaa paljon siihen, kuinka

helppoa tai vaikeaa on saada senioriosaajia kiinnostumaan.

Rekrytoijana omien verkostojen hyédyntaminen on kaikista paras tapa I6ytaa nopeasti potentiaali-
sia tekij6ita uusiin toimeksiantoihin. On helpompi keskustella ihmisten kanssa, jotka ovat ennes-

taan tuttuja, ja tietéavat heti milla asioilla todennékoisesti heita tavoitellaan.
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Vaarinymmarryksia on tullut lahinna siita, etta Samia on luultu asiakkaan omaksi tyontekijaksi, ja
valilla tulee kyselyitd vanhoihin hakuihin. Uutena rekrytoijana karikkoja, joita on hyva valttaa: Ei
kannata luoda itselleen erilaisia vaaria uskomuksia tai mentaalisia esteitd. IT-alan tuntemuksen
haltuun ottaminen on tarkeaa, mutta tama ei ole nopea prosessi. Aina kannattaa mieluummin ky-
sya asiantuntijoilta itseltaan, kuin ihmetella yksin vieraita termeja. Rekrytoijan tydssa oleellista on
tehda hyvat muistiinpanot kaydyista keskusteluista. Tarkeinta "techfieldista” on ymmartaa Ja-
vaScriptin eri frameworkit, mik& on backend ja mik& on frontend, silla Suomen markkinassa lahes
kaikilla asiakkailla on jonkinlaista tarvetta esimerkiksi React.js ja/tai Node.js osaajille. Nama, kun
osaa hahmottaa hyvin, on helpompi omaksua muita kasitteita IT-alan rekrytoijana.

6.5.2 Haastattelun 2. litterointi

Enna kertoo, etta ihan kaikkea ei voi kertoa, koska dataohjattu rekrytointi on Amesan Consultingilla
heidan kilpailuvalttinsa. Dataan perustuvaa rekrytointia tuetaan erilaisilla tytkaluilla, jotka tehosta-
vat suorahakuprosesseja. Enna mieltdd oman yrityksensé hyvin tehokkaaksi rekrytointikumppa-

niksi, juuri erilaisten datatytkalujen kayton ansiosta.

Amesan tarjoaa liséksi samassa paketissa tyonantajamielikuvaan liittyvaa konsultointia, joka pe-
rus-tuu erilaisiin tutkimuksiin aiheesta. Ajatuksena on se, etta nain voidaan tarjota mahdollisimman

ko-konaisvaltaista rekrytointipalvelua eri asiakkaille.

Suorahaun osuus koko alaa koskevissa rekrytoinneissa on hanen mukaansa erittain suuri senior-
osaajien kanssa, silla he ovat paaosin passiivisia lahtijoita, jotka eivat usein edes vaivaudu omasta
aloitteestaan vaihtamaan ty6paikkaa. Niin kauan kuin tyon kysynta ylittda tarjonnan, on tarvetta

kayt-tda suorahakua.

Kaytannotssad Amesanilla kandien seulonta tapahtuu jo ennen ensimmaista kontaktia, kontaktointi
tapahtuu kylmasoitoilla, ja siksi on erityisen tarkeaa viestia oikein jo ensimmaisesta keskustelusta

l&htien. Taman jalkeen voi verkostoitua ja laittaa viestid esim. LinkedInissa.

Asiakaskunta on heilla aika diversifioitunut ja laaja. Ei ole selkeda eroa siing, etta kuinka haasta-
vaa tai helppoa on rekrytoida tuotetaloille tai konsulttitaloille, jos vain tekee riittavasti asioita oikein.
Da-taohjautuvuus auttaa varmasti, mutta yhta tarkedd on oman henkiloston toimintatavat, ja kyky

koulut-taa rekrytointikonsultit riittavan hyvin.
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Tassa tydssa menestyvat parhaiten ne, joilla on pehmeat taidot, kyky lukea ihmisten ajatuksia ri-
vien valista, jonka jalkeen tulevat myynti- ja neuvottelutaidot. Kokemuksen luominen ja aito valitta-
minen siitd, ettéd miten kandi tyodllistyy tulevaisuudessa. Hyva hakijakokemus voi siivittdd hakijan

helpommin mahdollisten uuden tyén alkuvaikeuksien lapi. Tatd on hyva ns. "onboarding”.

Poikkeuksen rekrytoinneissa tekevat suuret tunnetut "ylimman tason” tydnantajat, kuten Supercell,
Reaktor, ja Vincit, joissa tydnantajamielikuvan osuus korostuu, kuten yleistikin suuremmissa yrityk-
sissa. Kun tunnettuus on suuri, niin brandin hallinnoiminen tulee tdrkedmmaksi. Brandays juuri sii-

hen liittyen, ettéd miksi joku haluaisi tulla juuri tahan yritykseen toéihin.

Brandayksessa yrityksella on mahdollisuus tehda oikeita valintoja, ja viestia eri kanavissa, tehda
henkilostostaan yrityksen brandin viestinviejia. Jolloin niin sanottu "Word of mouth” eli tunnetummin
puskaradio hoitaa tehtdvansa. Talla tavoin voidaan lahtea kilpailemaan jokaisella rekrytoinnin osa-
alueella, kuten palkkaus, etuudet, sitouttamisohjelmat, tydyhteiso ja kulttuuri, yrityksen keskeiset

arvot, seka EVP eli tybnantajan arvolupaus.

Kaikki pitaa arvioida tapauskohtaisesti. Ennan mielesta Teamitill& jarkevin tapa olisi lahte& kehitta-
maan eri osa-alueilla brandia vahitellen. Brandin viestinvieja voi olla esimerkiksi ohjelmistokonsultti

asiakkaalla tai rekrytoija jokaisessa keskustelussa kandien kanssa.
6.5.3 Haastattelun 3. litterointi
Anna kertoi, ettd ei halua mainita nimelta haastattelun kannalta relevantteja omia tytnantajiaan.

IT-alalla on aina ollut vahvaa luottamusta tydnantajan suunnalta tyontekijalle. On haluttu mahdollis-
taa hyvéat tydolosuhteet tyontekijoille. Etatyo on ollut yli kahdentoista vuoden ajan jo mahdollista,

nyt ollaan jo tilanteessa, ettd tydntekijoitd houkutellaan toimistolle.

IT-ala on kilpailtu, tydntekijoita vaikea 10ytaa, jolloin ei riitéa, ettéd on palkka ja mielenkiintoinen tyd.
Edut ovat tapa erottautua. Meilla on tdma etu, koska meidén kulttuuri- ja arvomme ovat tallaisia.

Employer brandingia ei voi puristaa yrityksesta, jos ei ole valmiiksi kulttuuria.

Rekrytointien osalta hdn on ollut mukana suunnittelemassa prosessien lapivientia. Hanen oma kiin-
nostuksensa on kuitenkin haastatteluissa, han on pitanyt ns. kulttuurihaastatteluita, joissa pyrkii

kertomaan yrityksen toiminnasta ja arvoista. Kulttuurihaastattelujen sijoittelu rekrytointiprosessissa
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on vaihdellut, valilla hanen omat haastattelunsa ovat olleet prosessin alkuvaiheessa, jolloin haki-
jalla ei ole viela niin hyvaa kokonaiskuvaa tytnantajasta, mutta myos prosessin loppuvaiheessa,
jolloin ollaan jo hyvin lahella palkkausta. Molemmat ovat olleet toimivia ratkaisuja, olennaista on

ollut se, miten muut prosessin palaset on saatu jarjesteltya.

Heilla on devaajien haussa ollut yleensa ensin "screenaushaastattelu” eli haastattelu, jossa validoi-
daan potentiaalisen tyontekijan osaamista ja peilataan sita tehtéavan haastavuuteen. Yleensa tasta
seuraava haastattelu on ollut timihaastattelu, jossa kandi padsee kysymaan tekemisesta mahdolli-
silta tulevilta kollegoiltaan. Lisaksi on tarjottu mahdollisuutta osallistua tiimien paivittaisiin palaverei-
hin.

Etatyoskentely on muuttanut tydyhteisoa ja tyokulttuuria. Etdkeskusteluissa sisdlté on muuttunut
hyvin asiakeskeiseksi, ja jAykemmaksi. Anna on huomannut, etta uusiin henkildihin tutustuminen
on ottanut enemman aikaa. Moni tydntekija on myds ilmaissut, ettéa on kuullut hyvéasta tyoyhtei-

sOsta ja tyokulttuurista, mutta ei ole nahnyt sité konkreettisesti. Tatd haastetta on pyritty ratkaise-

maan mm. pitdmalla erilaisia tapahtumia, joko etana tai mahdollisuuksien mukaan paikan paalla.

Heilla on ollut tiimeilla vahvat itsendiset kulttuurit ja vastuu onboardauksessa, jolloin uusi tyéntekija
paasee heti osaksi pienempaa yhteisda. Lisaksi heilla on ollut erilaisia koko yrityksen kattavia ta-
pahtumia, kuten company meetingit”, joissa jaetaan tietoa ja tuodaan firmaa tutuksi. Edellisella
tydnantajalla oli myds paljon erilaisia viestintdkanavia, ajatuksena se, etta ne ovat tyontekijan kan-

nalta hyddyllisia, mutta eivat pakollisia.

Annan oma kokemus erilaisten tytkalujen ja menetelmien kanssa on se, etté kannattaa kokeilla
monia eri vaihtoehtoja, mutta taytyy myds uskaltaa luopua tyokaluista ja menetelmistd, mikali niit-
ten suosio hiipuu tai mikali ne eivat toimi. Tydkaluja ei kannata ottaa liilkaa kerralla, vaan aikaa tay-
tyy priorisoida muutamaan hyvaan tyokaluun kerrallaan, jotta henkildstolle ei tule liikaa kuormitusta

liilan monesta lahteesta.
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7 Analyysit ja tulokset

7.1 Saturaatiopisteet eri lahteiden valilla

Pidetyissa haastatteluissa nousi esiin vahvasti se, etta alan osaajista on suuri kilpailu eri toimijoi-
den valilla, joka puolestaan ajaa yritykset vakisinkin tilanteeseen, jossa on suurin osa toimijoista
kayttaa rekrytoinnin kannalta tiettyja hyvaksi havaittuja keinoja osaajien houkuttelemiseksi.

Suorahakua kaytetdan yleisesti, oli kyseessa sitten raataloityja asiantuntujapalveluita tarjoava kon-
sulttiyritys tai valmiita tuotteita kehittava IT-alan yritys. Rekrytointia voidaan suorahaun osalta
tehda sisaisena rekrytointina, eli omien tydntekijéiden voimin tai ulkoisena rekrytointina erilaisten
rekrytointikonsultointia tarjoavien yritysten palveluita hyédyntamalla. Yleisesti suorahaussa hyo-
dynnetdan rekrytointia tekevan henkildn jo olemassa olevia kontakteja, seka erilaisia tietokantoja,

kuten LinkedIn-sivuja tai muita vastaavia palveluita.

Olemassa olevan tiedon hyédyntaminen on kilpailuvaltti rekrytoivalle yritykselle. Saatavilla oleva
data rekrytoinneista on niukkaa, ja sité pidetddn osittain liikesalaisuutena. Dataa syntyy vakisinkin
rekrytointiprosessin eri osa-alueilla rekrytoivan- ja rekrytoitavan osapuolen valilla, ja monesti suora-
haun kautta. Data-ohjattu rekrytointi oli selkea aihe, joka kosketti kaikkien asiantuntijoiden ty6ta eri

tasoilla.

Tybnantajamielikuva nousi toisena tarkeéna elementtina kaikissa kaydyssa keskusteluissa, sekéa
aiheen ympdrilla olevassa lahdemateriaalissa. Mikali yritykselld on paljon brandiarvoa, muuttuu
rekrytointi selkeasti helpommaksi rekrytoijan kannalta, kun tunnettu yritys on todennakoéisesti jo en-

nakkoon kiinnostava vaihtoehto seuraavaksi tytnantajaksi.

7.2 Analyysit datasta

Toimeksiantajan rekrytointidata mitatulta aikavaliltd kertoo, ettd 79 % yrityksen rekrytointiprosessiin
tulevista kandeista tulee suorahaun kautta. Seuraavaksi eniten on prosessiin tullut LinkedInin (7
%), mikali jatetdén kaveri suositukset pois laskuista, 18 % prosessiin tulleista kandeista tulee julkis-

ten hakujen kautta eri alustoja hyddyntaen.
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Palkkaukseen edenneité prosesseja oli 20 % kaikista prosesseista eli 1/5 aloitetuista prosesseista
oli paatynyt palkkaukseen. Kieltaytyneita oli 17 % ja ei sopivia 23 % eli 60 % aloitetuista proses-
seista oli edennyt johonkin lopputulokseen, 33 % prosesseista oli viela keskusteluissa, ennen tyo-

tarjouksen antamista, ja 7 % oli saanut tydtarjouksen, mutta odotti viela paatosta.

Tarkastelemme ensiksi paatoksen saaneita prosesseja. havainnointia helpottaaksemme on tar-

peellista esittdd muutama lisékaavio.

Paattyneet prosessit

Palkatut

Kieltaytyi tarjouksesta 34%

28 %

H Palkatut
m Ei sopiva konsultiksi

W Kieltaytyi tarjouksesta

Ei sopiva konsultiksi
38 %

Kuva 6. Paattyneet rekrytointiprosessit

Kuten ylla olevasta kuvasta huomataan. On Palkkauksen kannalta tyotehtavaén sopivia kandeja
62 % kaikista paatoksen saaneista keskusteluista ja 38 % puolestaan ei sopivia. Naista sopivien
kandien kanssa kaydyista keskusteluista noin 45 % saatiin kieltdva vastaus ja noin 55 % puoles-

taan paatyi palkkaukseen.
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Palkkauksista 90 % tehtiin prosesseista, jotka alkoivat suorahaun kautta ja 10 % palkkauksista teh-
tiin suosituksien kautta. Muista prosesseista tulleita ei palkattu tarkastelujakson aikana ollenkaan.
Mielenkiintoista on, ettéd julkiset haut eivat johtaneet yhteenk&éan seniorkehittdjan palkkaukseen
koko tarkastelujakson aikana. Toinen mielenkiintoinen havainto oli, ettd vaikka suorahaun kautta
tuli 90 % kaikista palkatuista henkil6ista, niin prosentuaalisesti tehokkain kanava oli suositukset,
silla tasan 2/3 suosituksista johti palkkaukseen, kun taas suorahaun kautta alkaneista prosesseista
22,7 % paatyi palkkaukseen. Tassa on toki jatetty huomiotta se, etta 40 % prosesseista on ollut
vield kesken tarkastelujakson aikana. Toinen huomioitava asia on se, kuinka pieni otos suosituksia

lopulta on verrattuna suorahakuun.

Eri kanavien tehokkuudet / hit rate rekrytoinnissa:
— Suorahaku 22,7 %
— Suositukset 66,6 %
— Julkiset haut 0 %

Luvut vahvistavat teorian siitd, mitd asiantuntijat ja kirjalliset lahteet mainitsevat suorahausta. Kor-
keammalla tason péaéattajien ja erityisasiantuntijoiden rekrytoinnissa suorahaku on ylivertainen tapa
verrattuna julkisiin hakuihin. Toinen mielenkiintoinen korreloiva aspekti on suositusten tehokkuus,

joka yhdistyy myds vahvasti tydnantajamielikuvaan.

Maaréllisista tavoitteista puhuttaessa on myés hyva kiinnittdd huomiota siihen, mitd olemassa ole-
vasta datasta ei ole ollut saatavilla. Emme tieda tarkalleen sitd, kuinka moni julkisten hakujen pe-
rusteella prosesseihin tulleista kandeista olisi ollut pateva toimimaan konsulttina toimeksiantajalla,
mutta kieltaytyi tyétarjouksesta. Voimme kuitenkin tehda sivistyneité oletuksia teorian, seka asian-
tuntijoiden lausuntojen perusteella, etta suuri osuus julkisten hakujen kautta tulleista kandeista ovat
todennéakadisesti olleet joko liian kokemattomia tai muutoin sopimattomia seniorkonsulteiksi, silla

parhaiden IT-alan osaajien tarvitsee vain harvoin hakea omatoimisesti tytpaikkaa.

7.3 Kehitysehdotukset analyysien perusteella

Maaréllisen datan perusteella voidaan antaa raameja tulevaisuuden rekrytointien tavoitteiden aset-

tamiseksi. Tutkimuksen perusteella on kuitenkin mahdotonta antaa mitaéan tiettya tarkempaa
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lukumaaraa sille, mika olisi hyva maara rekrytoitavia kandeja tietyssa aikaikkunassa. Oleellista on
selvittda se, mita hyddyntamatdnta potentiaalia toimeksiantajan rekrytointiprosessissa viela on jal-

jella.

Selked huomioitava asia on se, etté suosituksien perusteella rekrytointiprosessiin tulleita ehdok-
kaita on verrattain hyvin vahan verrattuna suorahaun kautta tulleiden maaraan. Vahaisesta maa-
rasta huolimatta suosittelujen tehokkuusluku oli Iahes kolminkertainen. Pelkkien numeroiden pe-
rusteella voisi olettaa parhaan kehitysehdotuksen olevan, ettd suositusten maaraa tulisi nostaa

yhta suureksi, kuin suorahaun kautta tulleiden maara.

Tilanne on kuitenkin monimutkaisempi, silla oman henkildstén osallistaminen rekrytointiprosessiin
suuremmassa mittakaavassa vaatii toimeksiantajalta resursseja ja siksi oikeampi kysymys olisi,
mit& toimia toimeksiantajan olisi tehtava, jotta suositusten kautta tulevia kandeja olisi vastaavalla
tarkastelujaksolla "x” maaran verran enemman. Taman optimaalisen maaran selvittdminen, seka
konkreettisen suunnitelman laatiminen toimenpiteille ja aikataulutukselle on lopullinen kehitysehdo-

tus, jonka voi taméan tutkimuksen perusteella antaa toimeksiantajalle.

Yhté tarkedéa on miettid myos erilaisia tapoja kehittédé nykyista suorahakuprosessia sen eri vai-
heissa. Asiantuntijoiden haastattelujen ja teorian pohjalta on havaittavissa, etta suorahakua teke-
vat rekrytointikonsultit ja inhouse-rekrytoijat ovat hioneet itse suorahaun prosessin siihen pistee-
seen, etta ulkoisia eroja toimintatavoissa on haastavaa havaita. Kaytdnnossa kaikki IT-alalla toimi-
vat ja suorahakua tekevat rekrytoijat kayttavat lahes samoja tytkaluja erilaisilla painotuksilla.

Tassa mielessé toimeksiantaja ei ole sen parempi tai huonompi kuin muutkaan alan toimijat.

Tutkimuksen ensisijainen tiedonkeruumenetelma, eli avoimet haastattelut eivét tuottaneet juuri-
kaan uusia ideoita rekrytoinnin toteuttamiseen, vaan vahvistivat k&sitysta siitd, etta toimeksiantajan
oma prosessi on jo itsessdan erittdin laadukas. Tydnantajamielikuvan vahvistaminen on puoles-
taan asia, joka ei suoranaisesti liity itse rekrytointimenetelmiin silla rekrytoija itse ei voi luoda mieli-
kuvaa, mikali sitd ei ole ennestéaan yrityksen kulttuurissa. Tytnantajamielikuva on toisaalta tekija,

joka helpottaa kaikkea rekrytointiin liittyvaa tyota itsessaan.

Yhteenvetona tasta ensimmainen kehitysehdotus on, etta toimeksiantaja lahtee selvittdmaéan, mita

keinoja ja resursseja silla on oman henkiloston verkostojen hyddyntamisen kasvattamiseksi
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rekrytointien osalta. tarkoitus ei ole korvata nykyista paaosin suorahakuun perustuvaa prosessia,

vaan tuoda sen tueksi tadydentava prosessi.

Toinen kehitysehdotus on, etté toimeksiantaja selvittda milla tasolla tyénantajamielikuva on koko
yrityksen henkilostdn tasolla, ja milla tavoin tyénantajamielikuvaa voisi kehittdd seuraavaksi. Sa-
moin kuin verkostojen hyddyntadmisen osalta, ei myoskaan tassa tapauksessa ole selkeita valmiita
raameja sille, milloin tydnantajamielikuva olisi riittavan hyvalla tasolla, vaan kyseesséa on jatkuva

kehittymisen prosessi.
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8 Pohdinta

8.1 Miten tutkimus onnistui?

Tutkimus lahti liikkeelle nopeasta oivalluksesta, etta rekrytointi ei ole automaattisesti HR:n alle me-

neva tukitoiminto vaan se voi olla myds taysin erillinen osa yrityksien toiminnassa.

Tutkimuksen ja opinnéytetydprosessin alussa haastavaa oli 10ytaa sopiva lahestymiskulma aihee-
seen ja tutkimuksen kysymyksenasettelu. Alun perin ajattelin tekevéani enemman kuvailevaa tutki-
musta, kuin normatiivista tutkimusta, jonka alkuperéinen tarkoitus olikin vertailla perinteisen rekry-
toinnin ja suorahaun eroja kaytdnnossa. Lopulta tutkimuksen perusajatus muuttui rekrytointipro-
sessia esittelevasta tydstd enemman siihen, kuinka toimeksiantajan prosessia ja toimintatapoja
voisi kehittaa.

Tutkimuksen toinen suurimmista haasteita oli 16ytd& ajankohtaista tutkimustietoa IT-alan rekrytoin-
neista. Tutkimusta tehdessa térmasin ns. "seindan” useamman kerran, silla yritykset eivat selvasti-
k&éan halua jakaa tarkkaa tietoa omista prosesseistaan. Yritin myos I6ytaa muiden tekemista opin-
naytetyotutkimuksista relevantteja tutkimustuloksia, joita hyddyntd& omassa tutkimuksessani. Vali-
tettavasti en useallakaan haulla I0ytanyt yhtdk&aén sellaista tutkimusta, joista olisi ollut hyotya
omassa tutkimuksessani. Kansainvaliset tutkimukset eivat mydskaan olleet relevantteja, silla raja-

sin tutkimukseni kasittelemaan nimenomaan Suomen markkinaa, ja siiné toimivia yrityksia.

Yritin my6s saada vertailevaa méarallista dataa tietoa muilta IT-alan rekrytointeja tekevilta henki-
16ilté, mutta tavoittelemani henkiltt eivat olleet halukkaita jakamaan tietoa, joten tutkimuksesta jai
pois kaytannossa kaikki, milla olisi ollut mahdollista vertailla toimeksiantajan omaa dataa kilpailijoi-

hin nahden.

Lahteiden kanssa huomasin, etta perinteinen rekrytointi on hyvin dokumentoitua, ja siitd on monia
teoksia, joista valitsin muutaman opinndytetydni teoriaosuuteen. Suorahausta taas en loytanyt kuin
yhden teoksen. Taméan takia tutkimukseni tieteellinen osuus jai hatarammaksi kuin olin alun perin
suunnitellut. Asiantuntijoiden saaminen haastatteluihin oli kuitenkin yllattdvan mutkatonta ja sain

haastatteluilla paikattua hieman edella mainittuja puutteita. Lisdksi sain toimeksiantajan Recrur-
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ohjelmistosta hyvaa maarallista dataa rekrytointeihin liittyen. Koen, etta tama data ja sen esittely

teki tasta tutkimuksesta kokonaisvaltaisemman.

Ajattelin aluksi, etta ratkaisujen ja selkeiden kehitysehdotusten Idytaminen olisi ollut helpompaa,
mutta huomasinkin, etta toiminnallisessa mielessa yritysten rekrytointiprosessit ovat hyvin pitkélle

mietittyja, joten jouduin laskemaan omia odotuksiani tyoni suhteen.

Loysinkin odottamattomasti potentiaalisia vastauksia maarallisesta osuudesta tutkimustani, jonka
olin alun perin tarkoittanut vain teoriaa taydentavaksi osuudeksi. Tassa mielessa tutkimus epaon-
nistui loytamaan selkeita vastauksia pelkan laadullisen tutkimuksen avulla, mika oli alkuperainen
suunnitelma, kun tutkimusta lahdettiin tekemaan. Tutkimus onnistui kuitenkin l[6ytamaan pari kehi-
tysehdotusta, joita on mahdollista jatkojalostaa, joten tutkimus on toisaalta osittain onnistunut,

mutta eri tavalla kuin olin suunnitellut.
8.2 Oman ammatillisen kehittymisen pohdinta

Olen ollut nyt reilun vuoden tdissa nykyisella tydnantajallani IT-alan rekrytoinnin parissa. Opiskelu-
jen puolelta olen HR:n sateenvarjon alla, ja aikaisempi tytkokemukseni on asiakaspalvelun, myyn-

nin, ja markkinoinnin puolelta. Loikka taysin uudelle alalle on ollut monella tapaa silmi& avartava.

Vuosi IT-rekrytoijana on antanut minulle paljon paremman kasityksen IT-alasta, ja rekrytoinnista
osana myynnin prosessia. Varsinkin rekrytointiprosessin alkupaasta eli tdssa tapauksessa uusien
potentiaalisten ehdokkaiden l6ytamisesta, tavoittelemisesta ja ensimmaisista keskusteluista heidan
kanssaan on tullut jo rutiinia. Olen huomannut my@s, etta rekrytoija ei ole koskaan valmis, aina on

jotain, missa kehittda osaamista.
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