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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, mitd kanavaa kayttden ICT-asiantuntijat
tavoitettaisiin parhaiten, kun tyénantaja suunnittelee rekrytointia. Lisaksi haluttiin selvittaa,
mitka yrityksen tarjoamat edut tekevat tyonantajasta heidan silmissansa houkuttelevan.
Opinnaytety6 suoritetaan toimeksiantona Suomessa toimivalle finanssialan yritykselle ja tut-
kimustuloksia on tarkoitus kayttda toimeksiantajayrityksen rekrytointiviestinnan kehittami-
seen seka sopivan rekrytointikanavan valitsemiseen ICT-asiantuntijarekrytoinnissa.

Opinnaytetyd on tehty laadullisena tutkimuksena ja sen teoreettisena viitekehyksena on kay-
tetty lukuisia kirjallisia 1ahteita seka internetsivustoja. Teoriaosuudessa keskiddn nousivat
tydnantajakuvan- ja brandayksen merkitys tyOnantajan houkuttelevuuden nakokulmasta
seka digitaalisen ja sosiaalisen median sovellusten ja verkkosivujen kaytto tydnhaussa. Li-
saksi tutkimukseen osallistui kahdeksan toimeksiantajayrityksen finanssialan ICT-asiantun-
tijaa, joille suoritettiin puolistrukturoitu haastattelu marraskuussa 2020.

Tutkimustulosten mukaan finanssialan ICT-asiantuntijat arvostavat vakautta monessa muo-
dossa: tyOsuhteen, tydnantajan seka hyvan palkan osalta. Liséksi houkutteleva tydnantaja
tarjoaa mahdollisuuden tehda ammatillisesti kehittavia, haastavia ja mielenkiintoisia t6ita,
joita on mahdollista toteuttaa luovasti seka monipuolisia teknologioita ja tyokaluja kayttaen.

Sisalléltaan asialliset ja informatiiviset tydpaikkailmoitukset toimivat edelleen hyvana tyo-
paikkailmoituksen runkona, mutta varmempi tapa saavuttaa kilpailtujen ICT-asiantuntijoiden
huomio saataisiin siten, etta yritykset panostaisivat itse hakijoiden houkutteluun innovatiivi-
sesti ja osoittaisivat ndin olevansa hakuprosessin arvoisia.

Tutkimustulokset osoittivat LinkedInin olevan ehdottomasti tehokkain tyonhakukanava.
Tyonvalitysyritykset pitavat edelleen pintansa, ja niiden rinnalle on noussut ohjelmointialan
kysymys- ja vastaussivusto Stack Overflow, josta voi 16ytaa koodausavun lisaksi ty6tarjouk-
sia. Redditin r/programming yhteisd, Slackin Koodiklinikka ja muut Tech-aiheiset ryhmat
seka MeetUp olivat suosittuja sovelluksia ja yhteisgja, mutta niitd kaytettiin hieman enem-
man vapaa-ajan viettoon kuin tydnhakuun. Viihdekayttéon tarkoitetut Facebook ja Instagram
koettiin jo lahtokohtaisesti huonoiksi rekrytointikanaviksi. Podcasteja seka YouTuben Tech-
aiheisia ohjelmia kulutettiin suhteellisen vahan, mutta niissa saattaisi silti piilld potentiaalia
sponsoroinnin osalta, jos halutaan laajemmin markkinoida finanssialaa ICT-ty6tehtavia tar-
joavana yrityksena.

Tutkimus tarjosi positiivisia huomioita ICT-asiantuntijoiden suosiossa olevista sosiaalisen
median kanavista, joita toimeksiantajayritys voisi harkita kayttavansa niin rekrytoinnin koh-
dentamisessa seka tydnantajakuvan brandayksessa.

Asiasanat tyonantajakuva, tydnantajabrandi, houkuttelevuus, sosiaalinen media, mediaka-
navat, rekrytointikanavat
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1 JOHDANTO

Kilpailu tieto- ja viestintatekniikan alan asiantuntijoista eli ICT-asiantuntijoista on kovaa, ja
sen voi vain olettaa kasvavan tulevaisuudessa, koska teknologian kehitys on nopeampaa
kuin koskaan ennen. Sitran 2016 julkaiseman megatrendit 2016-muistion mukaan elamme
teknologista murroskautta, jossa digitalisaatio, virtualisoituminen, palvelujen automatisointi
ja robotisaatio, digitaalisten joukkoplatformien nopea kehitys seka ICT-rakenteiden globali-
saatio ovat kaiken keskitssa (Sitra 2016, 9). Kun teknologia pakottaa yrityksia muuttamaan
palveluitaan yha digitaalisempaan suuntaan sekd huolehtimaan tietoturva-asioistaan, kil-
pailu osaavista ICT-asiantuntijoista kiihtyy. Alan t6itd on paljon, mutta kokeneita osaajia

vahan.

ICT-alalla vallitsee tydnhakijoiden markkinat. Nykyaikana tydnhakijoiden ei voida olettaa
hakevan avoimia tyopaikkoja vaan tyénantajien tulee myyda tyénhakijoille tydpaikkaa oman
tydnantajakuvansa kautta. Hakija tulee saada vakuutetuksi siita, etta tarjottu tyotehtava ja
yritys itsessaan on parempi kuin kilpailijan. Yrityksen hyva tydnantajakuva on merkitykselli-
semmassa asemassa tyontekijoista kilpailtaessa kuin aikaisemmin. Tilanteissa, jossa tyon-
hakijaa houkutellaan kahden samanveroisen yrityksen valilla, yrityksen tydnantajakuva rat-
kaisee (Monster Cafe 2018.)

On itsessaan suuri muutos, ettd digitalisaation myota rekrytointitavat kaantyivat paalael-
leen, mutta sen lisaksi rekrytointi on siirtynyt sosiaalisen median eri kanaviin. Globaalissa
mittakaavassa 3,6 miljardia ihmista kayttaa sosiaalista mediaa ja kayttgjien ennustetaan
nousevan 4,41 miljardiin vuoteen 2025 mennessa (Clement 15.7.2020). Sosiaalisen me-
dian kanavien hyddyntaminen tydnhakijoiden etsimiseksi ja houkuttelemiseksi toimii erin-
omaisena vaylana rekrytoida haluttuja osaajia, silla 84 % Sitran tutkimukseen vastanneista
olivat valmiita vaihtamaan tydpaikkaansa, jos sopiva tulisi vastaan tai etsivat jopa parhail-
laan uutta tyopaikkaa (Sitra 2016, 7). Erityisesti perinteisten tydnhakukanavien kautta on
ollut vaikeaa tavoittaa ICT-asiantuntijoita, silld haluttu kohderyhma ei kayttaydy aktiivisten
tydnhakijoiden tavoin ja vieraile esimerkiksi tydnhakusivustoilla. Tavoittaakseen halutun
kohderyhmaan kuuluvat ammattilaiset, tydnantajien tulee |0ytaa heidan kaytéssansa olevat

digitaalisen ja sosiaalisen median kanavat.



1.1

1.2

Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tama opinnaytetyd suoritetaan toimeksiantona Suomessa toimivalle finanssialan yri-
tykselle. Finanssialan yritykset ovat haasteen edessa: kuinka tulla ndhdyksi ICT-alan
tydnantajana, kun alaa ei perinteisesti tunneta sellaisena? Ja kun vihdoin ICT-taus-
taiset asiantuntijat saavuttavat tietoisuuden finanssialan tietotekniikan tydmahdolli-
suuksista, kuinka ja missa viestia heille siten, etta finanssialan yritykset nayttaytyisivat

houkuttelevana ja kiinnostavana tydénantajana?

Tutkimuksella on kaksi tavoitetta. Ensisijaisena tavoitteena on selvittaa, mita digitaa-
lisia mediakanavia seka sosiaalisen median sovelluksia ja yhteisdja ICT-asiantuntijat
kayttavat tydnhaussa. Toisena tavoitteena on I6ytaa ne asiat, mitka tekevat tyonan-
tajasta ICT-asiantuntijoiden mielesta houkuttelevan. Naiden edelld mainittujen tutki-
muskysymysten tulosten perusteella finanssialan toimeksiantajayritys kykenisi koh-
dentamaan rekrytoinnin resursseja niihin kanaviin, joissa parhaiten tavoitettaisiin ha-
lutut ICT-alan osaajat sekd muokkaamaan rekrytointiviestintdansa seka avoimien ty6-
tehtavien toimenkuvaa niin, etta finanssialan ICT-tyotehtavat ja yritys itsessaan nayt-

taytyisi alan asiantuntijoille houkuttelevana vaihtoehtona.
Tulokulma tutkimusongelmaan

Se ei auta rekrytoijaa, etta yrityksella on hyva tyénantajakuva ja yrityksen maine, jos
heilla ei ole kaytdssaan tietoalustaa siitd, missa ICT-asiantuntijat oikeasti tavoitetaan.
Vaarana on, etta rekrytointi-ilmoituksen avulla ei I6ydeta haluttua tekijaa sopivan rek-
rytointikanavan ollessa hukassa. Myoskaan pelkkd mainostaminen ohjelmistoalan
kayttajien suosiossa olevissa erilaisista digitaalisen ja sosiaalisen median kanavissa
ei tarjoa suoraa ratkaisua siihen, ettd haluttu osaajajoukko saataisiin hakeutumaan
yritykseen toihin. llman myonteista tydnantajakuvaa, joka houkuttelisi hakemaan yri-

tykseen, yritys ei voi olettaa saavansa kilpailtuja osaaijia tiimiinsa.

Tutkimus rakentuu kahden ison ja erillisen aiheen ymparille, eli tutkimukseen ICT-
asiantuntijoiden kayttamista ohjelmistoalaan liittyvista digitaalisen median kanavista
ja heidan toiveistansa ihanteellisen tydnantajan suhteen. Na&itd molempia ndkdkulmia
tarvitaan taydellisen ymmarryksen saamiseksi siitd, mika merkitys tydantajakuvalla
on rekrytointiviestinnassa ja mitd houkuttelun keinoja vaaditaan, jotta ICT-asiantunti-
jat saadaan hakeutumaan finanssialalle téihin. Erityisesti tarkoituksena on saada vas-
taus siihen kysymykseen, ettd missa rekrytointiviestinnan kanavissa uusista ICT-alan

tydpaikoista tulisi mainostaa.



2 KESKEISET KASITTEET

Tybnantajakuvasta [employer image] kaytetdan usein kasitteitd tydnantajamielikuva seka
maine- ja imago, joilla viitataan samaan asiaan. Monesti markkinointi- ja viestintakirjallisuus
littavat tyonantajabrandi- ja brandayksen [employer brand] osaksi tyOnantajakuvaa, ja
koska termeja ja lahikasitteita kaytetaan laajalti, ne usein sekoittuvat keskenaan (Kauhanen
2010, 69.) Keskityn opinnayteraportissa tyonantajakuvan kasitteeseen seka siihen vaikut-
tavaan tekijaan, eli tydbnantajabrdndaykseen. Yksinkertaisimmin voisi summata, etta tydn-
antajakuva on yksilon itse rakentama vaikutelma yrityksen olemassaolosta ja toimialasta,
kun taas tydnantajabrandaysta yritykset kayttavat rakentaessaan kuvaa yrityksesta tyopaik-

kana, jonka erinomaisuutta halutaan viestia eteenpain.

Perinteinen media eli muun muassa aikakausilehdet ja radio on muuttaneet muotoaan vuosi
vuodelta enemman digitaaliseen muotoon, eli alylaitteille ohjelmoituun muotoon. Digitaali-
seen mediaan kuuluvat vahvasti myds erilaiset sosiaalisen median sivustot. Sosiaalisen
median taas katson olevan sateenkaarikasite ryhmalle internetpohjaisia palveluita, joiden
avulla luodaan yhteys muihin ihmisiin. Sille, mitd kanavia, palveluita ja yhteis6ja sosiaalisen
median kasitteeseen kuuluu, on eridvaisia mielipiteitd, mutta yhteista niille on se, etta sosi-
aalinen media perustuu sosiaalisten suhteiden rakentamiseen ja yllapitoon seka yhteisolli-

syyden tunteeseen.

2.1 Tyonantajakuva

Tyonantajakuvalla tarkoitetaan mielikuvaa, jonka yrityksen nykyiset tyontekijat ja uu-
det potentiaaliset tydnhakijat ovat muodostaneet yrityksesta tydnantajana (Kauhanen
2010, 69). Tydnantajakuvan on katsottu koostuvan toiminnallisista, taloudellisista ja
psykologista hyddyista, jotka tydnantaja tarjoaa. Nailla tarkoitetaan kehittymismahdol-
lisuuksia, rahallista etua, tyon tarkoituksellisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (Am-
bler & Barrow 1996.)

2.2 Tyoantajabrandays

Tybnantajabréandaykselld eli tydnantajakuvan rakentamisella tarkoitetaan yrityksen
suorittamaa pitkaaikaista ja kohdennettua strategiaa, jolla on tarkoitus vaikuttaa posi-
tiivisesti niin yrityksen tydntekijoihin kuin potentiaalisiin tydntekijoiden seka sidosryh-
mien kasityksiin ja tietoisuuteen tietysta yrityksesta seka luoda yrityksesta kuva hou-
kuttelevana ja hyvana tyopaikkana (Sullivan 2004). Tybénantajabrandayksen keski-

0ssa on kilpailuedun saavuttaminen erottautumalla muista kilpailijoista tydnantajan



2.3

2.4

2.5

ainutlaatuisia puolia tai tydymparistéa korostaen (Backhaus &Tikoo 2004, 502). Kil-
pailijoista erottautuminen on brandin rakentamisen lahtokohta seka yksi yrityksen me-

nestyksen peruspilareista (Moroko & Uncles 2008, 163—-165.)
Ty6nantajamaine

Maine muodostuu yritykseen liitettavista kasityksista seka inmisten omista kokemuk-
sista yrityksen toimintaa koskien. Maine levida kerrottuina tarinoina henkil6lta toiselle
ja maineen syntymiseen vaikuttaa se, arvioidaanko kohdetta negatiivisessa vai posi-
tiivisessa valossa. Maine saa lopullisen muotonsa kohteen tarkastelua ja tulkintoja
tekevan yleisén mielessa, jolloin tarinoiden vastaanottajien voidaan sanoa vaikutta-

van tietynlaisen maineen syntymiseen (Aula & Heinonen 2002, 36-37).
Media ja digitaalinen media

Markkinointiviestinndssa median katsotaan tarkoittavan mediakanavia, jotka ovat
joukkoviestintavalineita, joiden avulla valitulle kohderyhmalle viestitaan palveluiden ja
tuotteiden liséksi organisaatioista tai ideoista (Karjaluoto 2010, 97.) Digitaalisella me-
dialla tarkoitetaan tietokoneiden ja mobiililaitteiden kayttédn tuotettuja internetsivuja
ja sivustoja, kuten sosiaalisen median sivustoja, tietokoneiden ohjelmia ja ohjelmis-
toja, digitaalisessa muodossa olevaa tietoa eli tietokantoja, e-kirjoja, digitaalisia aa-
nitteita, videopeleja seka digitaalisia videoita- ja kuvia. Digitaalisen median avulla pys-
tytdan luomaan mediasisaltda internetiin seka jakamaan sita eri kanaviin ja sivustoille
(Mansikkamedia 2020.)

Sosiaalinen media

Sanastokeskus TSK on julkaissut sosiaalisen median sanaston, jossa sosiaalinen
media maaritellaan tietoverkkoja ja tietotekniikkaa hyédyntavaksi viestinndn muo-
doksi, joka mahdollistaa ihmisten valisia suhteiden luomisen seka yllapidon ja jossa
kasitellddn vuorovaikutteisesti ja kayttajalahtoisesti tuotettua sisaltdéa (TSK Sanasto-
keskus 2010, 25). Ennen sosiaalista mediaa, Internet eli World Wide Web muodostui
linkkien kautta toisiinsa yhdistyneista verkkosivuista, joka loi dokumenttien valisen
verkoston. Sosiaalinen media yhdisti lisaksi yksittaisten internetinkayttajien linkittymi-
sen muihin kayttdjiin, josta muodostui ihmisten valinen sosiaalinen verkosto (Pénka
2014, 11.)



2.6 Sosiaalisen median kanavat, sovellukset ja yhteiso6t

Sosiaalisesta mediasta puhuttaessa tarkoitetaankin yleensa Facebookin, YouTuben,
Wikipedian ja Twitterin kaltaisia verkkopalveluita eli keskusteluun, sisaltojen tuottami-
seen ja niiden jakamiseen tarkoitettuja kanavia (Pénka 2014, 36). Sosiaaliseksi me-
diaksi luokiteltuja palveluja, ryhmia ja sovelluksia ovat myos tydeldman verkostopal-
velut, kuten LinkedIn, erilaiset blogipalvelut, keskustelufoorumit seka kysymys-vas-
tauspalvelut, monenlaiset vertailu- ja suosittelupalvelut, kollektiiviset tietopankki- ja
yhteistydalusta wikit, pikaviesti- ja keskustelusovellukset, pilvipalvelut, jaetut esityk-
set, kalenterit ja aikataulut seka sosiaaliset kirjanmerkit (Ponka 2014, 80—-165). Naita
sosiaalisen median kanavia kaytetdan seka henkilékohtaisiin ettd ammatillisiin tarkoi-
tuksiin (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 21).



3 TYONANTAJAKUVAN MERKITYS TYONHAKUKAYTTAYTYMISEEN

3.1

Hyva tyénantajakuva toimii houkuttimena

Nykypaivana yritysten on panostettava suunnitelmalliseen tydénantajakuvan rakenta-
miseen, jotta se kykenee parjaamaan kilpailussa ICT-alan osaajista seka saavutta-
maan menestysta haluamallaan tavalla. Tydnantajakuva rakentuu arvoista, eduista ja
hyodyista, joita yritys tyontekijoilleen tarjoaa tydsuhteen yllapitdmiseksi ja uusien lah-
jakkuuksien houkuttelemiseksi (Backhaus & Tikoo 2004, 501-503). Sallin ja Takata-
lon (2014, 45) mukaan hyvan tydnantajakuvan perustana on tyontekijéiden myodntei-
set kokemukset siita, kuinka hyvin tydnantaja pitaa osaajistaan huolta. Yritysten oman
henkilokunnan tyontekijakokemukset ovat yhta lailla tarkea osa tyonantajakuvan ra-
kentumisessa silla heidan suulliset tai internetin valityksella leviavat kertomuksensa
vaikuttavat ratkaisevasti siihen, millaisena muut potentiaaliset tyontekijat nakevat yri-
tyksen tyOpaikkana. Siksi rekrytointiviestintdd suunnitellessa yrityksessa tulee ottaa
huomioon annetut tydnantajalupaukset eli ne asiat, mita tydpaikkaa markkinoidessa
hakijoille luvataan, koska niiden lupausten tayttyessa tydntekijat pitavat tydnantajaa
arvossa eikd aihetta negatiivisen tydnantajakuvan ilmaisemiseen synny (Luukka
2019, 132-133, Salli & Takatalo 2014, 42—-45). Hyvasta tydnantajakuvasta puhutaan
silloin, kun tyénantajan arvolupaukset, linjaukset seka kayttaytymismallit sitouttavat ja

motivoivat tyontekijoitd tydskentelemaan yrityksessa (Malati & Seghal 2013, 51).

Tydnantajalupaus

eli kaikki ne
lupaukset, joita
tyénhakijoille
yrityksestd ja
eduista annettiin.
Hyva
tyénantajakuva
sitouttaa
tyontekijat ja
helpottaa uusien
rekrytointia.
Tyontekijakokemus
eli kuinka annetut
lupaukset
toteutuvat
yrityksessa.

Kuvio 1. Ty6nantajakuvan muodostuminen (muokattu Rosethorn 2009, 8-9, 20-23).



3.2

Tybnantajabrandays on vayla tydnantajakuvan rakentumiselle. Itse brandayksen tar-
koitus on tehda tietty tuote, palvelu tai muu hyddyke tunnetuksi ja saada se erottau-
tumaan kilpailijoiden vastaavista joko yksinomaan nimen, logon, kuvan tai ndiden yh-
distelmien voimin (Kotler & Keller 2016, 352). Kun hyva brandi houkuttelee tyénanta-
jana, voidaan sitd kutsua yrityksen tyénantajabrandiksi. Tydnantajabrandayksen
avulla tarkoitus onkin saavuttaa nykyisten ja uusien tyontekijdiden seka tydnantajan
sidosryhmien huomio markkinoimalla itse tyénantajan seka sen tarjoamien etujen ja
palveluiden mielikuvaa niiden erinomaisuudesta (Sullivan 2004, Backhaus & Tikoo
2004, 502). Tybnantajabrandin ansiosta tyénhakijoilla on tietoisuus yrityksen olemas-
saolosta ja sen markkinoimista eduista, kun taas tydnantajakuva kytkeytyy tyonteki-

joiden mielessa siihen, koetaanko yritysta hyvaksi tydonantajaksi.

Kauhasen (2010, 69) mukaan hyvamaineinen yritys on vetovoimainen, kykenee si-
touttamaan nykyisen henkilékunnan sekd houkuttelemaan uusia tyontekijoita. Hyvaa
tydnantajamainetta voi yrittda luoda aktiivisen brandayksen avulla, johon kuuluu myds
tydpaikkailmoitukset. Tydpaikkailmoitus saattaa toimia ensimmaisend kosketuspin-
tana yritykseen sellaisille hakijoille, joille yrityksen tydnantajakuva tai yrityksen maine
tietyn alan toiden tarjoajana ei ole entuudestaan tuttu. Koska tyopaikkailmoituksen
tarkoitus on innostaa haluttua kohderyhmaa hakemaan to6ita, rekrytointiviestintaa
suunnitellessa on tarkeda huomioida, etta yritys, tyoyhteiso seka tyotehtava esitetaan
totuudenmukaisesti, mutta houkuttelevasti, jotta halutun kohdejoukon, passiivisenkin
sellaisen, kiinnostus saadaan heraamaan (Vaahtio 2005, 129, Monster Cafe 2018,
Salli & Takatalo 2014, 44—45.) Onnistunut rekrytointiprosessi ei tosin ala hyvin suun-
nitellulla tydpaikkailmoituksella, vaan huolehtimalla siita, etta tydnantajakuva on seka
yrityksessa sisaisesti etta ulkoisesti kunnossa. Etenkin passiivisten osaajien houkut-
teleminen yritykseen on mita suuremmalta osin tydnantajan maineesta, eli tydnanta-
jakuvasta riippuvaista (Vaahtio 2005, 56-57.)

Tyonantajan houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat

Ammatillisen statuksen ajatellaan maarittdvan yksilén sosiaalisen paikan yhteiskun-
nassa, jolloin tyontekijat haluavat hakeutua myds hyvamaineisen tyonantajan palve-
lukseen. Yrityksen seka tydtehtavan tulee olla tydntekijan tai hakijan statusta kohot-
tava, jotta tydpaikka koetaan houkuttelevana (Salli & Takatalo 2014, 42.) Tyénanta-
jamaineen lisaksi se, kuinka menestyksekkaana yritys tunnetaan, vaikuttaa hakijan

halukkuuteen rakentaa uraa yrityksessa (Academic Work 2020, 4).



Hakijan omien tarpeiden, arvojen ja persoonallisuuden tulee myds vastata yrityksen

tydnantajakuvaa, jotta hakijan mielenkiinto yritysta kohtaan heraa ja yrityksessa ha-
lutaan pysya (Backhaus & Tikoo 2004, 503).

Turban, Forret & Hendrickson (1998, 25, 32—-35) tutkivat tydnantajamaineen houkut-

televuutta tydonhakijan nakokulmasta. Heidan mukaansa tyonantajan houkuttelevuu-

teen vaikuttavat viiden kriteerin tayttyminen:

1)
2)

3)

4)

9)

Kannustava tydymparistd sisaltden lampimat ja ystavalliset kollegat.
Korkeat eettiset standardit perustuen yrityksen arvoihin.

Ansaintamahdollisuudet, jotka lupaavat erinomaiset ndkymat korkeaan tulota-

soon tulevaisuudessa.
Haasteellinen ja kiinnostava tyo.

Tyo6paikan sijainti, joka antaa hyvat mahdollisuudet sosiaaliseen elamaan.

Berthon, Ewing & Hah (2005, 159, 162) yhdistavat tutkimuksessaan tyénantajakuvan

sidoksiin tydnantajan houkuttelevuuden kanssa, jonka lopputuloksena syntyi viiden

kriteerin luokittelu:

1)

Kiinnostuksen maara yritysta kohtaan, mika riippuu siita, kuinka laajalti jannit-
tavan tydympariston seka uudet tydmenetelmat tarjoava tyénantaja mahdol-
listaa hakijalle luovan tydympariston, jossa saa toteuttaa innovatiivisia tuot-

teita ja palveluita.

Tybyhteison sosiaalinen arvo, minka perusteella hakija arvioi sita, kuinka pal-
jon hyva joukkuehenki ja kollegoiden valiset suhteet vaikuttavat hauskan ja

onnellisen tydymparistdon kanssa tydénantajan houkuttelevuuteen.

Taloudellinen turva, milla mitataan sita, kuinka paljon keskimaaraista korke-
ampaa palkkaa, hyvat tydsuhde-edut, vakituisen viran seka ylenemismahdol-

lisuuksia tarjoava yritys houkuttelee enemman kuin muut.

Henkilékohtaisen kehityksen arvostaminen, milla mitataan sellaisen tyénanta-
jan houkuttelevuutta, joka tarjoaa tyontekijoilleen tunnustusta ja arvostusta,
jossa ilmaistaan luottamusta ja tuetaan sekd kannustetaan uralla etenemi-

seen.



5) Vetovoimaisuus, minka perusteella hakija arvioi, antaako tydénantaja tyonteki-
jalle mahdollisuuden soveltaa, jakaa ja hyddyntad oppejansa tydyhteisdn kes-

ken ja tuntuuko tyo siten merkittavalta.

Seka Turbanin ym. (1998, 25, 32-35) etta Berthonin ym. (2005, 159, 162) tutkimukset
osoittavat tydnhakijoiden kokevan tydnantajan houkuttelevuuden kriteerit samankal-
taisina vaikkakin tutkimuksen lahtdasetelmat, kuten Turbanin ym. tyénantajamaine ja
Berthonin ym. tyénantajakuva, eroavat nimellisesti toisistaan. Huomionarvoista tosin
on, etta termeja kuten tyénantajakuva, tydnantajamaine ja tydnantajaimago kaytetaan
laagjalti tarkoitettaessa samaa asiaa, jolloin niiden voidaan katsoa liittyvan toisiinsa,
kun tarkastellaan tydnantajan houkuttelevuutta. Turbanin ym. ja Berthonin ym. tutki-
musten johtopaatésten voidaan katsoa muodostaneen rungon nykyiselle ajatusmal-

lille siita, mita asioita tyonhakijat arvostavat tyossaan.

Tyontekijat suosivat nykyaikaisia ja moderneja tydtapoja seka itseorganisoituvia ja
tybaika- ja paikkariippumattomia, luovia ty6paikkoja. Tyotehtavien kiinnostavuus,
hyva tydilmapiiri, oman tydn kehittamismahdollisuudet ja toisilta oppiminen ovat ar-
vossaan. Palkkaus ei yksinomaan nayttele suurta osaa tydnhaussa, silla rahalla ei
saavuteta pitkaaikaista tyotyytyvaisyytta, jos muut tyotyytyvaisyytta yllapitavat tekijat
eivat ole kunnossa. Tieto ylenemismahdollisuuksista seka mielekkaat tyotehtavat hy-

vassa tyOyhteisdssa ovat palkkaa hallitsevammat tekijat (Korpi ym. 2012, 69-72.)

T-Median vuoden 2020 tyonantajakuvatutkimuksen mukaan tekniikan ja kaupallisen
alan osaajien keskuudessa 43 % liki kolmesta tuhannesta vastaajasta kertoi mielen-
kiintoisten tyétehtavien olevan palkkaa tarkeampi tyopaikan valintakriteeri. 41 % vas-
taajista edelleen piti hyvaa palkkatasoa toiseksi tarkeimpana kriteerina seka hieman
yli neljasosa vastaajista mainitsi tyopaikan ilmapiirin vaikuttavan valintaa tehdessa.
Lisaksi tydn halutaan olevan merkityksellista (T-Media 2020.) Yha enenevassad maa-
rin tydn halutaan olevan jotain enemman kuin vain valine toimeentulon takaamiseksi.
Kun tyon kautta itsensa ilmaisu ja toteuttaminen mahdollistetaan ja tydén padmaarana
on halu tuottaa jotain itselle, yritykselle seka yhteiskunnalle arvokasta, koetaan tyo
merkitykselliseksi (Martela 23.4.2018.) T-Median kyselyn mukaan tydpaikan valintaan
vaikuttaa myo6s tydssa kehittymismahdollisuudet ja siten myds mahdollisuus uralla
etenemiseen. Tydsuhteen toivotaan olevan vakaa ja vakituinen seka tyon ja perhe-
elaman tulee olla helposti yhdistettavissa. Tyontekijat pitavat arvossaan tybtehtavien
monipuolisuutta rutiininomaisuuden sijaan seka tyépaikan sijainnilla kerrottiin olevan

my®&s hieman merkitysta (T-Media 2020.)



3.3

Top-10 tyopaikan valintakriteerit vuonna 2020

m 43% Mielenkiintoiset tyotehtavat

® 41 % Erinomainen palkka

m 27 % Hyva tyoilmapiiri
25 % Tyon merkityksellisyys

® 19 % Kehittymismahdollisuudet

= 15 % Urakehitys

m 14 % Varmuus vakaasta tyosuhteesta

m 11% Perhe-elaman ja tyon
yhteensovittaminen

= 10 % Monipuoliset tyStehtavat

m 10 % Tyopisteen sijainti

Kuvio 2. Top-10 tydpaikan valintakriteerit 2020 (mukaillen T-Median Tydnantajakuva-
tutkimus 2020).

Kauhasen (2010, 69) mukaan toki toimiala, toimipaikan sijainti, rakennuksen ja toimi-
tilojen ulkonako yhdessa yleisen palkkatason ja tydsuhde-etujen kanssa muodostavat
alustavan kasityksen yrityksesta, mutta tydnantajakuvan muodostumiseen vaikuttaa
myo6s henkildstén omat arkikokemukset yrityksessa tyoskentelystd seka se, mita ja

milla tavoin ja missa medioissa yrityksesta viestitaan muille.
Sosiaalisen median myétavaikutus tyonhakuaikomukseen

Digitalisaation myota tyonhakija- ja tekijakokemukset ovat julkisempia kuin koskaan
aiemmin ja sosiaalisesta mediasta on tullut suurin tydnantajakuvan edistamiskanava.
Sosiaalisen median aikakautena tydnhakijat kayttavat hakukonehakuja seka omia so-
siaalisia verkostojaan hyoddyksi rakentaessaan mielikuvaa avoinna olevasta ty6pai-
kasta (Salli ja Takatalo 2014, 42, 45.) Monenlaiset keskustelufoorumit mahdollistavat
tiedon, arvioiden seka mielipiteiden jakamisen tuhansien muiden kayttgjien kanssa
maailmanlaajuisesti ja reaaliajassa. Yhta lailla johto, henkilosto, entinen tyontekija,
kuluttaja kuin yrityksen viestintapaallikkokin ovat yhdenvertaisia sisallontuottajia, joi-
denka kertomukset rakentavat tydnantajakuvaa ja heijastavat yrityksessa vallitsevaa
ilmapiiria. Sosiaalinen media mahdollistaa tarinoiden jakamisen avoimesti interne-

tissa jopa anonyymisti, jolloin silla, onko tyénantajakokemus esitetty positiivisessa vai

10



negatiivisessa valossa, luo valtaisan vaikutuksen sille, miten houkuttelevana tyonan-
tajana ehdokkaat yrityksen nakevat (Manpower Group 2020, 31, Korpi ym. 2012, 66—
73.) Tydnantajat eivat kykene hallitsemaan heista leviavia tarinoita, jotka vakisinkin
vaikuttavat heidan maineeseensa niin hyvassa kuin pahassa. Sosiaalisen median ka-
navat ovat vaikuttavia tietolahteita, silla yksittaisten kayttajien kommentit ja suosittelut
naissa kanavissa mielletdan uskottavimmiksi kuin kommentit tydnantajan omilla koti-
sivuilla (Rosethorn 2009, 15.) Hyvan tyénantajakuvan muodostumiseen ja siten tyon-
hakijan hakuhalukkuuteen vaikuttaa positiiviset suosittelut ja kommentit yrityksesta.
Lisdksi mitd enemman hakijaa kiinnostavaa sisaltéa yrityksesta 16ytyy, sitd helpompi
hakijan on tehda paatés tydpaikan hakemisen suhteen (Korpi ym. 2012, 50-51, Col-
lins & Stevens 2002, 30.)

Hyvan tydnantajamaineen saavuttamiseksi yritysten tulee rakentaa, kehittaa ja yllapi-
taa tyonantajakuvaansa aktiivisesti, eika ainoastaan tydnhakua edeltavana ajankoh-
tana. On tarkeaa tiedostaa, etta kaiken yrityksesta lahtevan viestin ei tarvitse koskea
ainoastaan rekrytointiasioita vaan ne yritykset, jotka jakavat sisaltdéa eri aihepiireista,
toiminnastaan ja toimialasta, saavuttavat jatkuvaa nakyvyytta ja tunnettavuutta (Korpi
ym. 2012, 63.) Sallin ja Takatalon (2014, 42) mukaan se ei tosin riita, etta ihmisilla on
yrityksesta ainoastaan positiivinen mielikuva, jos yritys ei muutoin ole laajasti tun-
nettu. Ne yritykset, jotka jakavat systemaattisesti kiinnostavaa sisaltéa kanaviinsa,
saavat sosiaalisen median kautta seuraajia. Laajemman seuraajajoukon myo6ta tieto
yrityksen mahdollisista tydpaikkahauistakin saavuttaa myos passiiviset tyonhakijat, eli
heidat, jotka ovat ehka valmiita vaihtamaan tyOnantajaa vaikka eivat aktiivisesti etsi-

kaan uutta tyota.

Sosiaalinen media on ollut jo hyvan aikaa ICT-alalla luonteva vayla uusien kykyjen
I6ytamiseksi ja tydmarkkinoiden siirtyessa entistd vauhdikkaammin internettiin, sosi-
aalinen rekrytointi on jalkautunut myds muille toimialoille (Isokangas & Kankkunen
2011, 54). Tybnantajien tulee olla nakyvilla niissa sosiaalisen median kanavissa, joita
haluttu kohderyhma kayttaa. Oikeiden kanavien I6ytdminen mahdollistaa ty6paikan
markkinoinnin seka aktiivisten seka passiivisten ehdokkaiden etsimisen ja kontaktoin-
nin (Manpower Group 2020, 16). Tosin oikeiden kanavien I6ytyminen ei itsessaan

riitd, jos tydnantajakuva ei ole haluttujen hakijoiden mielesta houkutteleva.
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3.4 Tyomarkkinoilla kaytetyt digitaaliset ja sosiaalisen median kanavat

Yleisimmat yritysten tydnhaussa kayttamat sosiaalisen median sovellukset ovat Lin-
kedln, Twitter ja Facebook, mutta my6s blogeja seka hyvat ammatilliset verkostot
omaavia vaikuttajia hydédynnetaan potentiaalisten tyénhakijoiden etsinnassa (Isokan-
gas & Kankkunen 2011, 54-55). Sosiaalisen median asiantuntija Tom Laine kertoo,
ettd monet tydtehtavat taytetdan suorahakuina LinkedInin kautta, joka on pitkaan ollut
loistava alusta tyénhakijan oman asiantuntijuuden korostamiseksi. LinkedInin sisalta
I6ytyy myo6s ICT-alan tyénhakuryhmia, kuten Talent Pool Finland, Uratarpit ja Ejobs,
joista on mahdollista 16ytaa kiinnostavia piilotyopaikkoja, eli niita tyémahdollisuuksia,

jotka eivat koskaan paady julkiseen hakuun (Helsingin Sanomat 2016.)

Facebook sen sijaan on Laineen mukaan hyva kanava tyopaikkojen massamarkki-
nointiin, koska nakyvyyden avulla voi heratella laajalti tietyn alueen tai toimialan ihmi-
sia. Tosin Facebookin kayttda rekrytoinnin valineena varjostaa se, etta kayttajien am-
matilliset profiilit ovat harvoin esilld, jolloin osaajien tunnistaminen on vaikeaa (Yle
Uutiset 2017.) Kuten myds Linkedlnista, Facebookin sisalta 16ytyy runsaasti erilaisia
yhteisgja, jotka tarjoavat erinomaisen alustan verkostoitumiselle, tiedon jakamiselle
seka keskustelemiselle. Rekrytointikouluttaja Juho Toivolan mukaan Facebookin yh-
teisot ovat hyva vayla tavoittaa tietyn ammattikunnan edustajat, kuten IT-alan osaajat,
silla heille on olemassa omia yhteisgja, joissa ammatillisten keskusteluiden lisaksi on
tilaa some-rekrytoinnin mahdollisuuksille ja tydnantajakuvan markkinoinnille (Toivola
27.8.2019). On kuitenkin hyva pitdd mielessa, etta rekrytoijan seka yksityishenkilon
nakokulmasta katsottuna Facebook ei kuitenkaan ole parhain ammatillisten profiilien
alusta, koska kommenttilikenteen sekéa verkostojen seuraaminen on aikaa vievaa ja

syo resursseja (Aalto & Uunisaari 2010, 88-91).

Viimeisten parin vuoden aikana digitaalisille tydmarkkinoille on lanseerattu uusia so-
siaalisia rekrytointisovelluksia, kuten Pockethunt, jossa tydnantajat julkaisevat vapaa-
muotoisia ilmoituksia avoimista tydtehtavista tai yrityksesta tydnantajana, jonka jal-
keen tyonhakijat voivat keskustella anonyymisti tydnantajien kanssa (Markkinointi &
Mainonta 2019). Toinen uusi ohjelmistoalalla ja asiantuntijayrityksissa paljon kaytetty
rekrytointisovellus on MeetFrank, jossa hakijoiden profiili yhdistyy automaattisesti
otollisiin yrityksiin, jotka vastaavat hakijan ammatillista profiilia. Sovellus saastaa tyon-
hakijoiden aikaa, silla tydnhakemuksena toimii ainoastaan oma ansioluettelo. Mikali
yritys kiinnostaa hakijaa, keskustelua voi jatkaa chatissa suoraan rekrytoijan kanssa
(STT Info 2018.)
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Perinteiset digitaaliset rekrytointikanavat, kuten Oikotie, Monster, Mol.fi, Duunitori ja
Suomi24-keskustelufoorumin Tydpaikat-osio toimivat edelleen hyvina rekrytointi-
markkinoinnin vaylina, mutta ICT-alan osaajien rekrytoimisessa ne eivat ole tehokkain
kanava (Ruuska 7.1.2016). ICT-alan osaajien rekrytoinnissa suositaan yleisesti am-
matillisia rekrytointisovelluksia, kuten LinkedInia, josta paasee tutustumaan kandi-
daattien osaamisprofiileihin seka ICT-asiantuntijoiden suosimaa GitHubia, jossa paa-
see tutustumaan ohjelmistokehitysprojekteihin ja sita kautta kayttajien ammattitaitoon
(Heinonen 18.1.2018.) Twitterin katsotaan olevan varteenotettava sovellus ohjelmis-
tokehittajien I6ytamiseksi, koska lukemalla ICT-kayttdjien omia julkaisuja, eli twiitteja,
ja tutustumalla henkildihin tai ryhmiin, joita kayttajat itse seuraavat, saa hyvan yleis-

kuvan kayttajien omasta profiilista (AmazingHiring 2020).

ICT-alan kykyja etsiessa on huomioitava, etta erityiskohderyhma ei valttamatta vieta
aikaa tunnetuimpien sovellusten tai yhteisdjen parissa. Facebookin ryhmien rinnalle
on syntynyt miljoonien kayttajien sosiaalinen yhteis6 ja verkkopalvelu Reddit, jonka
uutisvirta koostuu taysin kayttajan valitsemista mielenkiinnonkohteista. Redditista 10y-
tyy tietyn aihealueen subreddit yhteis6ja, kuten esimerkiksi r/programming tai r/web-
dev nimiset yhteis6t ohjelmoinnista kiinnostuneille. Ohjelmoijia tavoitettaessa, tyon-
antajien on mahdollista saada nakyvyytta mainostamalla Redditin ohjelmistokehitta-
jien suosimissa yhteis6issa (LumoLink 2018.) MeetUp sovellus toimii vaylana ryhmay-
tya samanhenkisten ja samoista mielenkiinnonkohteet jakavien ihmisten kanssa.
MeetUpista I0ytyy useita ICT-alan yhteisdja ja niitd voi rajata alueellisesti (Gofore
2019). My0s keskustelupalvelu Slackissa toimiva Koodiklinikka on yhteiso, joka yh-
distda suomalaiset ohjelmoinnista kiinnostuneet ihmiset saman chatin aarelle (Koodi-
klinikka 2020).

Ohjelmistokehitys on ala, jossa ammatilliset tiedot on pidettava ajan tasalla ja seurat-
tava, mitd alalla tapahtuu. Erilaisten uutislahteiden ja uutiskirjeiden, kuten Hacker
News ja Hacker Newsletterin lukeminen seka erilaisten tekniikan alan podcastien ja
YouTube kanavien kuunteleminen yllapitaa osaamista. Yha enemman alalle muodos-
tuu yksildidyille kohderyhmille, kuten erilaisista ohjelmistokielista, kayttajaystavalli-
syydesta tai tietokannoista ja kehitystoista kiinnostuneille ICT-osaaijille suunnattuja
tietokantoja ja yhteis6ja (Gofore 2020.) Lisaksi useat verkkosivustojen yhteisét mah-
dollistavat avun saannin vaikeissa koodauskysymyksissa seka toimivat samalla erin-
omaisena mainonta-alustana uusille tyémahdollisuuksille, kuten esimerkiksi Stack
Overflow (Stackoverflow 2020.)
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Tama opinnaytetyd on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja se toteutetaan puolistruktu-

roidun haastattelun avulla. Puolistrukturoitu haastattelu sisdltdd ennakkoon maariteltyja

haastattelukysymyksia, joiden katsotaan vastaavan kvantitatiivisen tutkimuksen lomakeky-

selya, mutta antavan vapauden haastateltavalle perustella laajemmin vastauksiaan. Lisaksi

mahdollisuus vastata muutamaan valmiiksi annettuja vastausvaihtoehtoja sisaltavaan ky-

symysosioon, joissa on paatetty kerata tietoa juuri tietyistd asioista, varmistaa sen, ettd

kaikki halutut aiheet kdydaan lavitse. Puolistrukturoidussa haastattelussa on tarkeaa rajata

kysymykset koskemaan vain sellaisia aiheeseen sopivia tutkimuskysymyksia, joiden avulla

saatetaan |6ytaa suorat vastaukset tutkimusongelmaan (Kananen 2008, 73.)

4.1

4.2

Tutkimushenkilot

Toimeksiantajayrityksen |CT-asiantuntijat valikoituvat tutkimushenkildiksi, koska he
ovat valinneet tydllistya finanssialan yritykseen ja ammattinsa puolesta ovat oletetta-
vasti aktiivisia ohjelmistoalan yhteisdja ja sovelluksia kayttava ammattikunta. Toimek-
siantajayrityksen ICT-osastojen esimiehet vastasivat haastateltavien valintakriteerien
muodostamisesta taysin itsenaisesti, koska heilla on parhain ymmarrys oman tiiminsa
sisdisista ohjelmistoalan tehtavankuvista ja niiden vaativuustasosta. Jotta tutkimuk-
sesta saatavaa tietoa voidaan kayttaa jatkossa yhta haluttujen osaajaprofiilin edusta-
jien t6ihin houkuttelemiseksi, ICT-asiantuntijoiksi kelpuutettiin sellaiset henkil6t, joilla
oli keskimaarin yli kymmenen vuoden tydkokemus ICT-alan tyétehtavista tai sellaiset
osaajat, joilla oli tata lyhyempi ICT-alan tyéura, mutta naytt6a pitkaaikaisesta muusta

harrastuneisuudesta ohjelmoinnin parissa.
Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus perustuu tapahtuman kuvailuun, tietyn toimin-
nan ymmartamiseen tai teoreettisesti mielekkaan ilmién tulkitsemiseen tilastollisten
yleistysten sijaan (Eskola & Suoranta 2008, 61). Koska tutkimusongelman ratkaise-
miseksi halutaan saada asiatietoa kohderyhmalta, kvalitatiivinen tutkimusmenetelma
sopii kaytettavaksi parhaiten, silla siind kuvataan ihmisten todellisen elaman tilanteita
ja kokemuksia, jolloin tutkimusongelmaan saadaan mahdollisimman kokonaisvaltai-
nen nakemys (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161). Eskolan ja Suorannan
(2014, 18) mukaan kvalitatiivinen tutkimus kohdistuu yleisesti ottaen pieneen otan-
taan, joita analysoidaan perusteellisesti ja siten saavutetaan tutkittavien todellinen

nakokulma tutkimusongelmaan.
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4.3

Hirsjarven & Hurmeen (2015, 34-35) kertovat haastattelun olevan erinomainen tutki-
musmenetelma sen mahdollistavan suoran kielellisen vuorovaikutuksen vuoksi, ja se
antaa haastateltaville mahdollisuuden vastata haastattelukysymyksiin tarkentavasti.
Kvalitatiivinen haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi erityisesti silloin, kun tut-
kitaan yksilollisia mielipiteita ja kayttaytymista tai jos tutkimusalueesta ei tiedeta pal-
joa. Naissa tapauksissa haastattelun avulla on todennakdisempaa vastaanottaa sy-
vallisia ja perusteellisia vastauksia tutkimusongelmaan kuin tulkita ratkaisun toivossa
kvalitatiivisia eli numeraalisia vastauksia vailla suusanallisia selityksia (Kananen
2015, 143.)

Opinnaytetydn tutkimusalueesta, eli ICT-asiantuntijoiden kayttamista digitaalisen me-
dian kanavista yhdessa niiden tekijdiden kanssa, jotka koetaan ohjelmistoalan tyéteh-
tavissa tarkeimmiksi tydnantajan houkuttelevuuden kannalta, ei ole laajalti aiempia
tutkimuksia. Taman vuoksi perusteellinen haastattelu luo tarvittaessa mahdollisuuden
myo6s tasmentaville kysymyksille tai selityksille. On laajalti tiedossa, ettd monissa yri-
tyksissa on haettu tyontekijoita lahestymalla heita sosiaalisen median kanavissa rek-
rytointimielessa, ja tatd menetelmaa kutsutaan suorahauksi tai headhuntaukseksi
(Experis 2020). Aineistonkeruuta suorittaessani huomasin, etté vaikka suorahausta
tai headhuntauksesta puhutaan paljon, missaan ei tunnu loytyvan tietoa niista konk-
reettisista kanavista, missa tata suorahakua tulisi suorittaa. Herasi kysymys: kuka tie-
taa, mita digitaalisen ja sosiaalisen median kanavia erityisesti ICT-asiantuntijat oike-
asti kayttavat? Tutkimusongelman ohjatessa koko tutkimusprosessia, ongelman hah-
mottaminen ja selkea rajaaminen muodostuvat tutkimuksen onnistumisen kannalta
oleellisimmiksi tehtaviksi. Tutkimuksen tulee edetd ongelman ratkaisu etusijalla, jol-
loin kohderyhmalle laadittujen haastattelukysymysten tulee olla selkeita ja siten rat-
kaisevassa asemassa kokonaisvaltaisen ymmarryksen saavuttamiseksi seka tutki-
musongelman selvittdmiseksi (Kananen 2015, 45, 55.) Jotta tutkimusongelmaan saa-
daan todenmukainen vastaus, tarvitaan siihen alan asiantuntijoiden puolistrukturoitua
haastattelua, jossa annetaan heille itselleen mahdollisuus kertoa asian oikea laita pe-

rusteluineen.
Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Ennen haastattelupyynnon ja haastattelukysymysten lahettdmista haastateltaville,
haastattelukysymysten alustava runko lahetettiin silmailtdvaksi ja kommentoitavaksi
toimeksiantajayrityksen Talent Acquisition vastaavalle, jotta voitiin varmistua siit3,
ettd tutkimuskysymykset ovat oikeanlaiset tutkimusongelman ratkaisemiseksi.
Hyvaksynnan jalkeen haastattelupyyntd lahetettiin sahkdpostitse finanssialalla toimi-

van toimeksiantajayrityksen |CT-asiantuntijoille haastattelukysymysten kera, jotta
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4.5

haastateltavat saivat halutessaan tutustua ja valmistautua kysymyksiin seka ehdottaa
itselleen parhaiten sopivaa viikonpaivaa ja kellonaikaa haastatteluun vastaamiseksi.
Haastatteluaika pyydettiin jarjestdmaan viikon sisalla, jotta varmistuttiin siita, etta
haastattelu ei unohdu eikd nahtyjen haastattelukysymysten uutuuden hohto katoa.
Haastatteluajat sovittiin marraskuun 2020 puolivalissa ja haastattelukysymykset esi-
tettiin tutkimukseen osallistuville samanlaisina sekd samassa jarjestyksessa. Aineisto

saatiin valmiiksi marraskuun lopussa.
Aineistonkeruu

Aineistonkeruulla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteita, mitd vaaditaan tiedon saa-
miseksi (Kananen 2015, 124). Tutkimusongelmaan perehtyminen vaatii paljon taus-
tatietietoa aiheesta, jota kvalitatiivisessa tutkimuksessa keratdan haastattelemalla tai
havainnoimalla seka erilaisten dokumenttien avulla (Kananen 2015, 81). Tama tutki-
mus toteutetaan aineistotriangulaatiota kayttaen. Aineistotriangulaatiolla tarkoitetaan
erilaisten aineistojen ja menetelmien yhdistamista tutkimuksen lopputuloksen saa-
miseksi, ja teoriatiedon seka kaytanndn haastattelun kautta pyritddn saamaan vah-
vistus oikealle tutkimustulokselle (Kananen 2008, 39—40.) Tutkimuksen primaariai-
neisto on tutkimusongelman ratkaisuun kerattya materiaalia ja sekundaariaineistolla
tarkoitetaan jo olemassa olevaa tietoa aiheesta (Kananen 2015, 81-82). Tassa tutki-
muksessa kaytetdan primaariaineistona puolistrukturoitua haastattelua, jonka kysy-
mykset kehitetdan ongelmanratkaisun kannalta otollisiksi ja ne osoitettaan asiantun-
tijoille, jotka liittyvat tutkittavaan ammattialaan. Sekundaariaineistona toimivat muut
kirjalliset lahteet seka internetsivustot, jotka toimivat tiedon perustana tutkimusongel-

malle.
Aineiston analysointi

Keratyn aineiston analysointi on aikaa vievaa, silla tietoa 16ytyy monessa muodossa,
ja sita tulee prosessoida lukuisia kertoja ymmarryksen saavuttamiseksi (Kananen
2015, 73). Kvalitatiivisen aineiston analyysin tavoite on luoda aineistosta selked ko-
konaisuus seka tuottaa uutta informaatiota tutkittavaan asiaan liittyen. Analyysi tiivis-
taa aineiston, havittamatta sen sisaltdamaa informaatiota (Eskola & Suoranta 2008,
137.) Kohderyhmalle suoritetaan haastattelu, jonka jalkeen aineisto litteroidaan eli
muunnetaan sanasta tekstiksi ja analysoidaan tarkasti, jotta ainoastaan tutkimuson-
gelman ratkaisun kannalta merkitykselliset nakokulmat 16ytyvat. Taman tutkimuksen
litteroinnin tarkkuustasona kaytetdan propositiotason litterointia, jossa ainoastaan
haastateltavien vastausten ydinasiat kirjataan ylés. Sanantarkka litterointi 4annah-

dyksineen ei ole tarpeen, kun ydinasiat ovat selkeasti lauseista poimittavissa. Sanan-
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4.6

tarkkoja kuvauksia voidaan kayttaa sitaattina johtopaatoksia tehdessa, jos lause se-
littdd vastauksen tiivistettyd vastausta paremmin (Kananen 2008, 80-81.) Analysoi-
malla primaariaineiston tietoja, eli haastattelun vastauksia sekundaariaineiston eli
kirja- ja internetlahteiden perusteella syntyneeseen tietopohjaan, saadaan tutkimus-
ongelman kannalta keskeiset ydinkategoriat esille, jotka muodostavat alustan tutki-
muksen analysoinnille (Kiviniemi 2007, 80). Tutkimuksen lopuksi aineiston tulokset
kootaan yhteen, tulkitaan vastauksia siita, 16ytyyko haastatelluilta yhtenevaisia vas-

tauksia tutkimusongelmaan ja tehdaan johtopaatokset.
Tulosten luotettavuus

Metodologialla tarkoitetaan tiedon ja kasityksen perustaa ja tutkimusmetodin valinta
on suorassa syy-yhteydessa siihen, minkalaista tietoa tutkimustulokseksi saadaan,
koska jokainen tutkija arvioi tilannetta omista lahtékohdistaan kasin (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 12). Tutkimusmetodina kaytetaan kvalitatiivista puolistrukturoitua haastat-
telua, jolloin myds haastateltavien vastaukset riippuvat siitd, milla tavoin jokainen
heistd nakee ja kokee omat vastauksensa oikeiksi. Kun tutkijalla on oma nakemys
tutkimusongelman ratkaisuista ja tutkittavilla omansa, voidaan puhua kahden eri maa-
ilman kohtaamisesta, joita kutsutaan tutkittavan maailmaksi (Emic) ja tutkijan maail-
maksi (Etic). Koska kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija ei saa vaikuttaa tutkitta-
vaan, tutkijan vastuulla on 16ytaa tutkittavien henkildiden kokema todellisuus ja pal-

jastaa se puolueettomasti (Kananen 2015, 68, 339-340.)

ij Obijektiivi- Tutkittavan
suus %

Kuvio 3. Emic ja Etic (mukaillen Kananen J. 2015, 340).

Tutkimustulosten luotettavuutta arvioidaan validiteetin eli tutkimuksen patevyyteen
seka reliabiliteetin eli tutkimuksen luotettavuuteen peilaten. Validiteetti mittaa sit3,
kuinka kaytetty tutkimusmenetelma sopii siihen ongelmaan, mita tutkitaan ja reliabili-
teetti ilmaisee tutkimustulosten pysyvyytta sekd satunnaisvirheiden vaikutusta tulok-
seen (Hiltunen 18.2.2009.) Tutkijan omakohtainen tulkinta kuuluu osaksi laadullista
tutkimusta, kun tutkimuskohteesta tehdaan johtopaatds (Heikkinen & Syrjala 2008,
145).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1

5.2

Taustatiedot haastateltavista

Haastattelua varten tavoiteltiin kahdeksaa toimeksiantajayrityksen ICT-asiantuntijaa,
joista jokainen oli valmis osallistumaan haastattelututkimukseen. Tutkimuksen vas-
tausprosentti oli 100 %, mita voidaan pitaa aarimmaisen hyvana lukuna, silla haastat-
telupyyntoon ei liittynyt kannustimia eika haastattelijalla ollut aiempaa suhdetta haas-
tateltaviin, mika olisi voinut vaikuttaa vastausprosenttiin positiivisesti. Koska haasta-
teltaville luvattiin pitaa heidan henkilollisyytensa salassa, tassa tutkimuksen yhteen-
vedossa ei paljasteta suoria vastauksia, mita tulee ikdan, tyéuran pituuteen, asuin-

paikkaan, tehtavanimikkeisiin tai sukupuoleen.

Tutkimuksen vastanneiden henkildiden ian keskiarvo oli 33,6 vuotta seka heilla ol
keskimaarin kymmenen vuoden ICT-alan tyékokemus. Puolet kahdeksasta haastat-
teluun osallistuneista haastateltavista olivat yli 25, mutta alle 36-vuotiaita ja toiset
nelja olivat yli 36, mutta alle 40-vuotiaita. Haastateltavista enemmistd edusti miehia
ja kaikki haastateltavat asuivat Suomessa, suurelta osin padkaupunkiseudulla tai Var-
sinais-Suomessa. Kaikki haastateltavat toimivat sovellusten tai ohjelmistojen kehitta-
misen asiantuntijoina seka osalla heista oli timinvetovastuita. Yksikdan haastatelta-
vista ei maininnut olevansa aikeissa hakea t6ita, mutta olivat valmiita osallistumaan
tutkimukseen, jossa mitattiin tyénhakukanavien suosiota mahdollisen tyénhaun vay-

lana.
Tyonantajakuvan vaikutus tyonhakuaikomukseen

Tutkimuksen ensimmainen kysymys oli, ettd "mika tekee jostakusta tyonantajasta
kiinnostavan ja mahdollisesti potentiaalisen juuri sinulle?”. Vastaus perustui jokaisen
omaan henkildkohtaiseen arvioon ja saatujen vastausten perusteella ICT-asiantunti-

joiden mielesta kiinnostava tydnantaja tarjoaa seuraavia asioita:

¢ Monipuolisen mahdollisuuden kayttaa teknologiaa ja tyokaluja.

e Vapautta tyodn toteuttamiseksi.
o Joustavat tybajat seka etatydon tekeminen on mahdollista.
o Kilpailukykyisen palkkatason.

o Tiimista tulee 16ytya oikeasti osaavia ja ammattimaisia kollegoita, jotka hoi-
tavat asiat kunnolla.
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o Tyobskentely on mahdollista jatkuvasti kehittyvien hankkeiden parissa: teh-
daan projektista parempaa, teknisesti toimivampaa ja kokeillaan ja opitaan
uusia tekniikoita.

o Tyodpaikka on hyvalla sijainnilla ja sinne paasee myds autolla.

e Hyvan ty6ilmapiirin.

¢ Urapolku mahdollinen yrityksen sisalla.

o Vakaa tyonantaja, jossa prosessit ovat kunnossa.

¢ Luottamusta tekijoihin seka asiantuntijuuden ja mielipiteiden arvostusta.

e Saa keskittya omiin tyétehtaviin rauhassa eika tarvitse olla samalla yrityksen
tydntekijdiden tekninen tuki.

e Yritys kilnnostaa aina enemman, jos sita on joku minulle suositellut tai siella
on tuttuja tdissa.

Seuraavaksi tutkimuksessa mitattiin tydantajan houkuttelevuutta 22 eri vaittaman-
avulla, joihin haastattelijoiden tuli vastata asteikolla 1 = ei merkitysta 6 = paljon mer-
kitysta. Vaittamien tulokset ovat esitetty niin, ettd suuruusluokassa eniten dania saa-

neet ovat ensimmaisena. Maksimipistemaara oli 48.

185,42 % (41/48 pistetta) Tyopaikalla on hyva joukkuehenki.
185,42 % (41/48 pistetta) Saan vakituisen tydsuhteen.
181,25 % (39/48 pistetta) Saan luovasti toteuttaa tydtehtavia haluamallani tavalla, kunhan ne tulevat tehdyksi.
79,17 % (38/48 pistettd) Mahdollisuus soveltaa saamiani oppejani tyépaikalla eli uudet toimintatavat sallitaan.
1 79,17 % (38/48 pistetta) Tydtehtavat ovat mielenkiintoisia ja sisaltavat ammatillisia haasteita.
879,17 % (38/48 pistettd) Tyo ja perhe-eldma ovat helposti yhdistettavissa.
u75 % (36/48 pistetta) Haluan, etta yrityksen toimiala on vakaa.
170,83 % (34/48 pistetta) Minulle tarjotaan keskimaaraista korkeampaa peruspalkkaa.
166,67 % (32/48 pistetta) Tyopaikalla kuuluu olla hauskaa.
166,67 % (32/48 pistettd) Tyopaikalla tuetaan osaamistani jatkuvin ulkoisin koulutuksin.
1 58,33 % (28/48 pistettd) Esimieheni antaa jatkuvasti palautetta.
58,33 % (28/48 pistettd) Tyopaikka on hyvamaineinen urakehitykseni kannalta
56,25 % (27/48 pistetta) Yrityksesta [6ytyy etenemismahdollisuuksia.
54,17 % (26/48 pistetta) Mahdollisuus 100 % etétydhon
52,08 % (25/48 pistetta) Olen valmis joustamaan palkassa, jos ty6tehtavét ovat kiinnostavia.

52,08 % (25/48 pistetta) Tyo on itselleni tai yhteiskunnallisesti merkityksellista.

150 % (24/48 pistetta) Koen oloni ylpedksi tydskennellessani yrityksessa sen brandin vuoksi.
50 % (24/48 pistetta) Saan opettaa muille osaamistani.

1 50 % (24/48 pistetta) Uudet ohjelmistot ovat heti saatavilla.

= 33,33 % (16/48 pistettd) Kaikki uudet tyotehtavat tulevat annettuina, ohjeiden kera.

127,08 % (13/48 pistetta) Tyopaikan sijainti on Helsingin keskustassa.

125 % (12/48 pistetta) Rutiininomaiset tytehtavat kiinnostavat eniten.

Muuta, mitd? -osio sai my6ds yhden ehdotuksen, joka vaikutti tydpaikan houkuttele-
vuuteen. Ehdotus oli: "hyvat lounasmahdollisuudet. Tydpaikan |ahella tulisi olla ter-

veellisia vaihtoehtoja”.
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Tutkimukseen osallistuneet ICT-asiantuntijat on jaettu yli 25, mutta alle 36-vuotiaisiin
ja yli 36-vuotiaisiin, mutta alle 40-vuotiaisiin, jolloin annetuista arvosanoista on tulkit-
tavissa, etta jokaisen oman henkilékohtaisten arvostusten lisdksi haastateltavien ialla
ja elamantilanteella on jokseenkin pienta vaikutusta siihen, mitka asiat houkuttelevat
missakin vaiheessa uraa ja elamaa. Alla taulukko havainnoimaan tyénantajan hou-
kuttelevuuden kriteereja alle 36-vuotiaiden ja yli 36-vuotiaiden finanssialan ICT-asi-

antuntijoiden keskuudessa.

Tyopaikalla on hyvé joukkuehenki. I T 2
Saan vakituisen tyosuhteen. [y T — 4
Saan luovasti toteuttaa ty6tehtévia haluamallani tavalla, kunhan ne tulevat tehdyksi. [
Mahdollisuus Soveltaa saamiani oppeja tyopeikalla el uudet tomintatavat salitaan. |y T 21

Tyotehtavat ovat mielenkiintoisia ja sisaltavét ammatilisia haasteita.
Ty6 ja perhe-elamé ovat helposti yhdistettavissa.

Haluan, etta yrityksen toimiala on vakaa.

Minulle tarjotaan keskimaéraista korkeampaa peruspalkkaa.

Typaikalla kuuluu olla hauskaa.

Tydpaikalla tuetaan osaamistani jatkuvin ulkoisin koulutuksin.
Esimieheni antaa jatkuvasti palautetta.

Tydpaikka on hyvémaineinen urakehitykseni kannatta.

Yrityksesta loytyy etenemismahdollisuuksia.

Mahdollisuus 100 % etéatyohon.

Olen valmis joustamaan palkassa, jos tydtehtavat ovat kiinnostavia.
Tyo on itselleni tai yhteiskunnallisesti merkityksellista.

Koen oloni ylpeaksi tycskennellesséni yrityksessé sen brandin vuoksi.

Saan opettaa muille osaamistani.
Uudet ohjelmistot ovat heti saatavilla.

Kaikki uudet tyGtentavat tulevat annettuina, ohjeiden kera
Ty6paikan siainti on Helsingin keskustassa
Rutiininomaiset tyotehtévat kiinnostavat eniten
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5.3

Kaytetyt digitaaliset mediakanavat, sovellukset ja yhteis6t tyonhaussa

Digitaalisen median kanavien suosiota mittaavan osion ensimmainen kysymys oli,
ettd missa digitaalisen median kanavissa olet tormannyt sinusta mielenkiintoisiin (IT-

alan) tyénantajiin ja/tai tydpaikkailmoituksiin? Vastaukset olivat:
"Olen nahnyt monia kiinnostavia Stack Overflow:n mainoksissa”.

"Yritysmainontaa nékyy Facebookin koodariryhmissa kuten Mimmit koodaa tai Om-
peluseura LevelUp koodarit yhteisdissa. Siella kayttajat kertovat tehneensa yhteis-
tyota jonkun yhtion kanssa workshopin muodossa. Tallaista workshop-yhteistyota te-

kevat yritykset jaavat positiivisesti mieleen!”.

"Linkedlnista, HS digilehdesta, Slackin Koodiklinikka yhteis6sta ja Instagramista, joka

mainostaa toisinaan ty6paikkoja”.

"Mielenkiintoisia tydnantajia I0ytyy Linkedlnista, Oikotielta ja TE-toimiston sivuilta, ja

jos mielenkiintoinen tyénantaja on tiedossa niin yrityksen omilta nettisivuilta”.
"LinkedInista, Twitterista ja Facebookista”.

"LinkedInista ja Stack Overflow:sta”.

"Linkedlnista ja Twitterista”.

"Mainostenestajat ovat sen verran patevia nykyaan, etta en juuri missaan”.

Toisena haastattelukysymyksena esitettiin, etta mita sisaltéa on tyopaikkailmoituk-

sessa, mikd herattdd ICT-asiantuntijoiden kiinnostuksen?

Haastateltavat saivat kertoa useampia heita kiinnostavia asioita sen sijaan, etta mai-
nitsisivat vain yhden tarkeimman kriteerin hyvasta tyépaikkailmoituksesta. Neljan
haastateltavan toiveena oli, etta tydpaikkailmoitukseen ei lueteltaisi pitkaa listaa tek-
nologioista, joita olisi hyva osata, vaan korostettiin sita, etta ilmoituksessa kuvailtaisiin
todenmukaisesti, mita ty6 pitaa sisallaan ja mita se todellisuudessa vaatii, silla pateva
tekija oppii kylla teknologiat. Lisdksi kaksi haastateltavaa naiden edelld mainittujen
neljan lisaksi oli pitkalti vastauksessaan samalla linjalla, mutta tahtoisivat ty6paikkail-
moituksessa olevan luetteloituna kaytettavissd olevat tai halutut tekniikat, koska
heista olisi mukava ndhda, osaavatko he kayttaa niitd entuudestaan ja mita uusia tek-
niikoita paasisivat oppimaan. Yleisesti ottaen ICT-asiantuntijoiden mielesta tytpaik-
kailmoituksen ei tarvitsisi olla muutoin kovin erityinen, kunhan se on tarpeeksi infor-

matiivinen ja asiapohjainen. Yhden haastateltavan mukaan "ndrttikielelle tai outoile-
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5.4

maan ei tarvitse lahted, silld olemme ihan normaaleja tydnhakijoita”. Kolme kahdek-
sasta haastateltavasta nostivat esiin, ettd he kiinnostuisivat tydpaikkailmoituksesta,
josta tiimin hyva laatutaso ja ilmapiiri kavisi ilmi. Kaksi haastateltavaa toivoivat jotain
omaperaisyytta tyopaikkailmoitukseen. Heidan mielestddn geneerinen tyonkuvaus
perinteisella vaatimus ja listaus -osiolla ei houkuta lukemaan ilmoitusta, ja muutoinkin
kyseinen tapa vaatia tyOntekijalta jotain sen sijaan, ettd tydnantaja tarjoaisi jotain,

nahtiin huonoksi tavaksi houkutella tyontekijoita.

Kolmantena digitaalisen median kanavia koskevaan aiheeseen liittyen kysyttiin, etta
seuraavatko haastateltavat jotain IT-alan julkaisuja sdannoéllisesti digitaalisessa me-

diassa ja mikali kylla, niin minkalaisia ja missa?

Kaksi kahdeksasta haastateltavasta kertoivat kuuntelevansa podcasteja. Yhdelle
podcastien monenlaiset aiheet valikoituivat Tech-aiheisen otsikon perusteella ja toi-
nen kertoi viihtyvansa webbidevaus, herrasmieshakkerit ja Al kun ihanaa -kanavan
kuuntelijana. Toinen naistd haastateltavista mainitsi myds katsovansa YouTubesta
Techlinked kanavaa ja toinen luki Tech-aiheisia blogeja. Lisaksi kolme haastatelta-
vista luki Hacker News uutislehtea ja neljas kertoi olevansa uutiskirjeen tilaaja, mutta
lukevansa sita vain ajoittain. Yksi kertoi lukevansa IT-aiheisia artikkeleita LinkedlInista
ja toinen mainitsi lukevansa IT-alan uutisia sielta taalta, silla ei seuraa mitaan erityista
kanavaa. Vain kaksi kahdeksasta haastateltavasta ilmoitti, ettei seuraa mitaan julkai-

suja.

Kaytetyt sosiaalisen median kanavat, sovellukset ja yhteiso6t tyénhaussa

Haastateltavia pyydettiin vastaamaan "kylla” tai "ei” kysyttdessa heidan kayttamiaan
sosiaalisen median sovelluksia sekd muutamia digitaalisen median kanavia viralli-
seen tai epaviralliseen tyénhakuun. Vaihtoehtoina toimivat Linkedln, Facebook,
Twiter, Instagram, MeetUp, Reddit, Slack, Pockethunt, Stack Overflow, Meet-
Frank,GitHub, Oikotie, Monster, Mol.fi, Duunitori ja Suomi 24 Tydpaikat-keskustelu-

palsta. Tutkimuksen tulokset ovat esitettyna pylvaskaavion muodossa.
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Tyonhaussa kaytetyt digitaalisen ja sosiaalisen median kanavat
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Tutkimuksen mukaan 100 % haastateltavista, iasta riippumatta, hyddyntaisi Linkedl-
nia mahdollisen tydnhaun kanavana. Sen sijaan tyonvalitysyritysten kayttd vaihtelee
ICT-asiantuntijoiden ian mukaan. Yli 36-vuotiaiden suosiossa olisi Monster ja Mol fi,
kun taas alle 36-vuotiaat ohjautuisivat Duunitorin ja Oikotien palveluiden pariin. Vain
yksi yli 36-vuotias haastateltava kertoi joskus kayttdneensa Facebookia tydnhakuka-
navana, kun taas alle 36-vuotiaista ei yksikaan. Lisaksi vain yksi alle 36-vuotias mai-
nitsi aikoinaan nahneensa tyopaikkailmoituksia Instagramista, kun yli 36-vuotiaiden
parissa Instagram mahdollisena tyénhaun vaylana ei ole ollut koskaan kaytéssa. Twit-
terin kautta mahdollisia uusia tydmahdollisuuksia kertoi joskus katselleensa niin yksi

alle 36-vuotiaista kuin yksi yli 36-vuotias haastateltavakin.

Stack Overflow kerasi huomattavan aanisaaliin erityisesti alle 36-vuotiaiden keskuu-
dessa. Tutkimuksen mukaan 85 % alle 36-vuotiaista ICT-asiantuntijoista kayttaisi
Stack Overflow verkkosivustoa mahdollisessa tydnhaussa, kun yli 36-vuotiaista vas-
taava luku oli vain 25 %. Muut ohjelmointialalla suositut sivustot, kuten Slack, MeetUp
ja Reddit eivat keranneet suuria danimaaria. Vain yksi alle 36-vuotias haastateltava
kertoisi kayttavansa Slackia ja sen Koodiklinikka-yhteis63, jos olisi tulevaisuudessa
aikeissa etsia uusia tyotehtavia. Muutama yli 36-vuotias sen sijaan suosisi MeetUp
yhteisépalvelua tai Redditia tydnhakukanavana, jos tydénhaku tulisi tulevaisuudessa
ajankohtaiseksi. Sen sijaan MeetUpia tai Redditia haastattelun mukaan yksikaan alle
36-vuotias ei ollut aiemmin kayttanyt tydnhakutarkoituksessa. GitHubia epavirallisena

tydnhaun kanavana kayttaisi yksi alle 36 ja yksi yli 36-vuotias haastateltava, mutta
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koska Githubissa kaytetéaan lahinna mielenkiintoisiin projekteihin osallistumiseen, sita

ei mielletd kovinkaan todennakdiseksi tydnhakukanavaksi.

Pockethunt, MeetFrank ja Suomi24 Tyopaikat-keskustelupalsta eivat ole olleet kay-
tossa kenellakdan haastateltavista. Muutama haastateltava halusi nimeta haastatte-
lussa ehdotettujen ohella omia aiemmin kayttamiaan tyonhakukanava vaihtoehtoja.
Yksi alle 36-vuotias haastateltavista mainitsi hakeneensa aiemmin vapaita tyopaik-
koja Googlesta kayttden hakusanana haluamaansa tittelid ja paikkakuntaa. Toinen
alle 36-vuotias haastateltava mainitsi lukeneensa aiempien tydénhakujen aikaan Hel-
singin Sanomien digilehden tydpaikkasivustoa seka kaksi haastateltavaa, toinen alle
ja toinen yli 36-vuotias ilmoitti, ettd kysyisivat ensin omista verkostoista, jos etsisivat

toita.

Tutkimuksessa haluttiin viela tarkemmin kartoittaa ICT-alan sosiaalisen median so-
vellusten sisaisia yhteisdja. Haastattelussa kysyttiin, kuuluvatko haastateltavat mihin-
kaan LinkedInin, Twitterin, Facebookin, Redditin, Slackin tai MeetUpin yhteiséihin?

Ja mikali kylla, niin mihin?

Kolme haastateltavaa vastasi kuuluvansa Redditin r/programming yhteis66n seka
yksi haastateltavista kertoi kuuluvansa myds r/programming humor yhteis66n. Slackin
koodiklinikka mainittiin kerran seka kaksi haastateltavaa kertoivat perustaneensa
Slackiin omien verkostojensa kanssa omia verkkokehityksen (web development) liit-
tyvia yhteis6ja. MeetUpin yhteisdista Finland Azure user group seka Turku <3 Fron-
tend mainittiin kahden eri haastateltavan toimesta. LinkedInin eika Twitterin yhtei-
soista yksikdan haastateltavista ei maininnut mitdan, vaikka itse sovelluksia kertoivat
kayttavansa. Vain yksi haastateltava kertoi kuuluvansa Facebookin yhteisoista enaa
Ompeluseuran LevelUp koodarit-verkostoon ja muut haastateltavat mainitsivat, ettei-
vat kuulu mihinkaan Facebookin yhteisoihin ja kayttavat Facebookia muutoinkin hyvin

vahan.

Tutkimuksen viimeinen kysymys liittyi digitaalisen tai sosiaalisen median kanavien
hyoddyntamiseen tyonhaussa. Haastateltavilta kysyttiin, etta jos he lahtisivat etsimaan
uutta tehtavaa, mista digitaalisen tai sosiaalisen median kanavista he itse ensisijai-

sesti lahtisivat etsim&aan avoimia mahdollisuuksia?

Tamankin kysymyksen osalta haastateltavat saivat vastata useamman kuin yhden
ensisijaisen tyonhakusivuston, mikali niin halusivat. Haastateltavista jokainen kayt-
taisi sosiaalista mediaa tydnhakuun ja ainoastaan LinkedInin kdytdn osalta haastatel-
tavat olivat yksimielisia: kaikki haastateltavat kayttaisivat LinkedInia ensisijaisena ka-

navana tyonhaussa. LinkedInista katsottaisiin "nama tyot saattaisivat sopia sinulle”-
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ehdotuksia seka osa laittaisi profiilinsa tiedon, etta etsii tydpaikkaa ja odottaisi suo-
rahakua suorittavan headhunterin Iahestymista. Vain kaksi haastateltavaa mainitsi
joskus kayttaneensa Stack Overflow:ta tydnhakutarkoituksessa vaikka kertoivat kayt-
tavansa sitd muutoin. Lisaksi GitHubissa tehdyt projektit mainittiin olevan esilla vain
omassa ansioluettelossa, mutta itse tydnhakua ei suoritettaisi sen kautta. Yksi haas-
tateltavista kayttaisi mahdollisessa tydnhaussa Slackin koodiklinikkaa, ja toinen haas-
tateltavista kayttaisi googlehakua aikaa saastadakseen. Yleisesti ottaen googlehaut
ohjautuisivat joko suoraan yritysten omille kotisivuille, tai tydnvalitysyritysten sivuille,
joissa hakua vastaava paikka olisi auki. ltse tyonvalitysyrityksista kaksi haastateltavaa
kayttaisi Oikotieta ja kaksi Duunitoria, jos etsisivat t6itd. Vain yksi haastateltavista et-
sisi toita TE-toimiston kautta. Lisaksi kolme kahdeksasta haastateltavasta kayttaisi
hyodykseen omia sosiaalisia verkostoja, jotka koostuvat ystavista tai entisista tyoka-
vereista. Naiden kolmen vastakohtana yksi haastateltavista mainitsi, etta ei kayttaisi
verkostojaan hyddykseen, silla ndkisi omimmaksi toimintatavakseen hakea t6itd omat
kyvyt etusijalla, jolloin ystavan vinkkaus tai suosittelu ei aiheuttaisi ennakko-odotuk-

sia.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1

Tyonantajakuvan ja tarjottujen etujen vaikutus tyonhakupaiatokseen

Tehdyn haastattelututkimuksen mukaan finanssialalla tyéskentelevien ICT-asiantun-
tijat arvostavat toimialan seka tyésuhteen vakautta, mielenkiintoisia ja kehittavia tyo-
tehtavia seka vapauden, luovuuden seka erilaisten tekniikoiden mahdollistamisen nii-
den tekemiseksi. Vakaan yrityksen positiiviseksi puolena nahtiin kasvuyrityksiin ver-
rattuna, etta omiin tyotehtaviin saa keskittya rauhassa eika niiden lisaksi tarvitse toi-
mia tydnkuvan ulkopuolisissa rooleissa, kuten teknisena tukena. Erityisesti yritykset,
joista tulee ilmi ICT-asiantuntijakollegoiden erinomainen ammattitaito ja toimiva orga-
nisaatiokulttuuri nostattavat yrityksen mainetta ja sen myo6ta houkuttelevuutta tyonan-
tajana. Haastattelun mydéta selvisi, ettd nama tiedot levidvat usein suusanallisesti yri-
tyksen sisaisten tyontekijoiden myota, jolloin hyvalla tydnantajakuvalla on merkitysta,

kun halutaan houkutella osaavia tyontekijoita yrityksen tydntekijoiksi.

Tybnantaja, joka tarjoaa kilpailukykyistd palkkaa, joustavia tydaikoja seka mahdolli-
suutta etatdiden tekemiseksi ndhdaan houkuttelevana vaihtoehtona, silla naiden kat-
sottiin vaikuttavan perhe-eldman ja tydn helppoon yhdistdmiseen. Haastatteluista kavi
ilmi, ettad etatydn haluttiin perustuvan tyontekijéiden vapaaehtoisuuteen, silla 100 %
etatydmahdollisuus ei houkuttanut. Syyksi selvisi, etta vaikka tydmatka kodin ja ty6-
paikan valilla olisi jopa tunti suuntaansa, kollegoita haluttiin ndhda esimerkiksi kerta
tai pari viikossa, jotta joukkuehenki pysyisi hyvana. Koska haastateltavat asuivat ja
tydskentelivat padkaupunkiseudun lisdksi Varsinais-Suomessa, Turku nousi haastat-
telussa Helsingin rinnalle, kun keskusteltiin tydpisteen sijainnista kummankin kaupun-
gin keskustassa. Haastateltavat nakivat tarkeana, etta tyopiste sijaitsee lahella kes-
kustaa ja palveluita, mutta ei valttamatta ydinkeskustassa, jotta tydpisteelle paasee

kulkemaan julkisten kulkuvalineiden lisaksi myods omalla autolla.

Finanssialalla toimivien ICT-asiantuntijoille teetetyn seka T-Median teettdman vuoden
2020 tyénantajakuvatutkimuksen tulokset ovat hyvin samankaltaisia. Tydpaikan hyva
ilmapiiri, vakituinen tydsuhde, mielenkiintoiset sekd monipuoliset tyotehtavat, erin-
omainen palkka, tydn ja perheen yhdistaminen sekd oman osaamisen kehittdmismah-
dollisuudet paasivat molemmissa tutkimuksissa karkikymmenikkoon. Finanssialan
toimeksiantajayrityksessa naiden lisaksi arvostettiin vakaata toimialaa, luovuutta seka
tyotehtavien etta toimintatapojen suorittamisessa. T-Median tutkimuksessa top-10 lis-
taukseen sen sijaan ylsivat tyon merkityksellisyys, urakehitys seka tyopaikan sijainti
(T-Media 2020.) Huomionarvoista on, etta erityisesti vakautta mittaavat kriteerit, kuten
vakituisen tydsuhteen saaminen, toimialan vakaus tai yrityksen sisalta 16ytyvat etene-

mismahdollisuudet pidetdan finanssialan toimeksiantajayrityksessa arvossa, mutta
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6.2

ne eivat nousseet varsinkaan alle 36-vuotiaiden keskuudessa houkuttelevuuden kan-
nalta korkeaksi. ICT-alalla vallitsee niin erinomainen tydétilanne, ettd tyonantajaa on
helppo vaihtaa, jos tilanne yrityksessa nayttaisi epavakaalta tai yrityksen sisdinen ura-
polku ei olisi mahdollinen. Koska T-Median tutkimuksessa mainittu urakehitys jai fi-
nanssialan |ICT-asiantuntijoiden arvostuslistauksessa 22 vaittdman keskivalille, fi-
nanssialan toimeksiantajayritys voisi lisata alle 36-vuotiaiden koulutuksia seka haas-
teellisia tydtehtavia, joista he tutkimuksen perusteella nayttivat pitavan palkkaakin
enemman. Tama voisi edistad tyotyytyvaisyyttd ja sen myota estaa tydntekijdiden
pois lahddn. Muutoin rekrytointiviestintdd kohdentaessa finanssialan |ICT-asiantunti-
joihin, kehottaisin painottamaan tutkimustulosten mukaisia arvostuksen kohteita, ku-
ten vakaata tydsuhdetta seka tyOnantajaa ja osaavaa kollegajoukkoa, joka luo osal-
taan hyvaa ilmapiiria. Lisaksi maininnan arvoisia olisi mahdollisuus toteuttaa kehitta-
via tyotehtavia luovasti ja monipuolisia teknologioita kayttaen seka etatyomahdolli-

suus tyon ja perhe-elaman helpon yhdistdmisen mahdollistamiseksi.

Digitaalisen ja sosiaalisen median kanavat, sovellukset ja yhteis6t tydnhaussa

Tutkimustulokset osoittivat selvasti 100 % vastaustuloksen ansioista LinkedInin ole-
van suosituin tydnhakukanava, jonne mielestani finanssialan toimeksiantajayrityksen
kannattaisi ehdottomasti ostaa nakyvyytta. Toiseksi eniten kaytettyja tydnhakuka-
navia olivat tyonvalitysyritykset, joista Monster ja Duunitori nousivat TE-toimistoa
seka Oikotieta kaytetyimmiksi palveluiksi. Enemman vapaa-ajan sovelluksiksi mielle-
tyt Instagram ja Facebook eivat tutkimustulosten mukaan ole paikkoja, joissa tyonha-
kua tulisi suorittaa. Twitter ei myoskaan yltanyt karkisijoille tutkimustuloksia analy-
soidessa. Mielestani rekrytointiresursseja voisi suunnata Stack Overflow-sivustoon,
silld 50 % kaikista haastateltavista mainitsi kayttdvansa sitd arjessaan aktiivisesti ja
25 % koko otannasta ovat kayttaneet sitd aiemmin tydnhakukanavana. Kaiken kaik-
kiaan 50 % vastausosuutta voidaan tulkita jo erittdin hyvana tuloksena, silla muita
ohjelmointialan verkkosivustoja tai sovelluksia, kuten Redditia, MeetUpia ja Slackia
vain muutama kayttdja suosisi tydnhakutarkoituksessa. Siltikin potentiaalisiksi pai-
koiksi tulevaisuuden tyopaikkailmoittelun kannalta nden Redditin, Slackin seka Mee-
tUpin sisaiset ohjelmistoalan yhteisét, silla 37,5 % kaikista haastateltavista kertoi kayt-
tavansa Redditin r/programming yhteisda, vaikkakaan eivat nae sita aktiivisen tyon-
haun kanavana. 37,5 % kuului joihinkin Slackin ryhmiin: joko Koodiklinikkaan tai mui-
hin verkkokehitys-aiheisiin yhteisoihin ja 25 % haastateltavista kuului MeetUpin Fin-
land Azure user group sekd Turku <3 Frontend yhteiséihin. Mikali erityisesti naisia
halutaan houkutella ohjelmistoalan tyétehtaviin, Facebookin Ompeluseuran LevelUp
koodariverkosto ja Mimmit koodaa-yhteiso saattaisivat olla toimivia paikkoja yrityksen,

tydpaikan tai workshoppien mainostamismielessa vaikkakin on hyva tiedostaa, etta
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Facebook ei Idhtokohtaisesti ollut haastattelijajoukon mielestd se toimivin kanava

tyénhakutarkoituksessa.

Tietojenkasittelytieteista uutisoiva Hacker News yllatti 50 % lukijakunnallaan seka toi-
nen kiinnostava havainto paljastui alle 36-vuotiaiden haastateltavien keskuudesta.
Heista 50 % kertoi kuuntelevansa aktiivisesti erilaisia Tech-aiheisia podcasteja, kuten
Al kun ihanaa, webbidevaus ja herrasmieshakkerit-kanavia seka 25 % mainitsi katse-
levansa YouTube videopalvelun Techlinked-kanavaa. Haastatteluissa tuli ilmi, etta
podcastien eikd YouTube videoiden valissa ei ole toistaiseksi kuulunut tai nakynyt
lainkaan sponsorien maksettuja mainoksia. Nakisin Hacker Newsin olevan erinomai-
nen vayla toimeksiantajayritykselle mainostaa finanssialalla olevia ICT-alan ty6étehta-
vid, jos se on mahdollista. Lisaksi alle 36-vuotiaiden ohjelmistoalasta ja tietoteknii-
kasta kiinnostuneiden huomion herattamiseksi podcastit sekd YouTuben Techlinked
kanava voisivat olla kokeilevan some-mainonnan arvoisia paikkoja, jonka avulla saisi
laajennettua finanssialan yrityksen tunnettuutta ohjelmistoalan tyétehtavien tarjoa-

vana yrityksena.

Mita rekrytointiviestintaan tulee, tutkimustuloksista kavi selvasti ilmi, etta tyopaikkail-
moitusten toivottiin olevan asiallisia seka informatiivisia. Teknologioiden luettelointi
heratti 88nia puolesta ja vastaan, mutta lopputulema oli, ettd teknologiat olisi hyva
myyda hakijoille mahdollisuutena oppia uusia teknologioita sen sijaan, etta kyseessa
olisi teknologiaosaamisen valmis vaatimuslista. Tehtavankuva seka prosessit tulisi
kuvata selkeasti auki seka maaritelld tydn kriteerit sen sijaan, etta tydpaikkailmoitus
sisaltaisi mielikuvituksettoman ja geneerisen tyonkuvauksen. Lisaksi haastattelussa
tuli useampaan otteeseen ilmi, etta tyopaikkailmoitukseen toivottaisiin yrityksilta jotain
omaperaisyytta tai jopa sita, etta yritys itse panostaisi ohjelmistoalan hakijoiden hou-
kutteluun innovatiivisesti ja osoittaisi nain olevansa hakuprosessin arvoinen. Sellai-
nen yritys, joka rakentaisi omille kotisivuilleen tydnhakuosion, jonne ICT-asiantuntijat
voisivat tehdad oman tyénhakubannerin, olisi erottuva. Ehdotus tuli myés sellaisesta,
jos kayttajan liikkeitéd seurattaisiin ja niista kerattaisiin dataa, jonka perusteella esi-
merkiksi chattibotti eli ihmisen kanssa keskusteleva tietokoneohjelma aktivoituisi ja
vinkkaisi sivustolla liikkuvalle kyseisessa yrityksessa olevista avoimista ICT-ty6pai-

koista.
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6.3 Oman oppimisen arviointi

Toimeksiantajalla oli tarve saada laajempaa tietoa ICT-asiantuntijoiden rekrytoi-
miseksi ja otin aiheen tervetulleena haasteena vastaan. Oma suuntautumiseni on
HR:n ja johtamisen parissa, joten ty6antajakuva seka rekrytointiaiheinen opinnaytetyo
sopi osaamisalueeseeni. Aloitin erilaisiin rekrytointikanaviin tutustumisen syksylla
2020 seka kyselin muutamilta tuntemiltani ohjelmistoalan ihmisilta digitaalisen median
kanavista, mitd he ylipadatansa kayttavat. Tekemani tiedustelun myéta sain itseni tu-
tustutettua esimerkiksi Stack Overflow:n, Slackin seka MeetUpin maailmaan. Koin aa-
rimmaisen mielenkiintoisena ja hyvalla tavalla haasteellisena tutkia sellaisia digitaali-
sen median kanavia, joita ohjelmistoalalla suositaan, koska suurimmista osista en ol-
lut aiemmin kuullutkaan. Mahdollisten rekrytointikanavien lisdksi tutkin tydnantajan
tarjoamien etujen houkuttelevuuden tasojen arvoja, minka koin mielekkaana ja tar-
keana aiheena. Heti alusta alkaen mielessani oli yhdistaa seka tydnantajan tarjoamat
houkutteet yhteen halutun kohderyhman kayttamiin digitaalisen median kanavien
kanssa, jotta toimeksiantajayrityksen tulevien ICT-asiantuntijoiden rekrytointiproses-
sia varten saataisiin kokonaisvaltainen kuva. Koska aiheen rajaus pysyi selkedna

mielessa, opinnaytetyd eteni vauhdilla.

Opinnaytety6 eteni kaiken kaikkiaan varsin mutkattomasti. Alusta alkaen tehty perus-
teellinen taustatyo, tyovaiheiden suunnittelu ja realistinen aikataulutus edesauttoi tut-
kimuksen etenemista kaikilta osin. Haastattelun osallistumisprosentti oli 100 %, mita
pidan erinomaisena tuloksena. Haastattelukysymykset olivat asianmukaisia, ja ne an-
toivat haastateltaville vapauden perustella halutessaan laajemmin omaa nakokan-
taansa. Haasteellisin osio oli tutkimustulosten tulkinnassa, silla haastateltavat kertoi-
vat kayttavansa joitain sovelluksia vapaa-ajalla, mutta eivat olleet kayttaneet niita
aiemmin tyonhakutarkoituksiinsa. Siltikin vapaa-ajalla kaytetyissa sovelluksissa saat-
taa nékyd maksettuja mainoksia, jotka voivat jaada piilotajuntaan, jolloin tulkinnanva-
raiseksi jai se, olisivatko nama sovellukset kuitenkin otettava lukuun, kun lasketaan
jonkun sovelluksen tai yhteisdn kayton suosiota. Itsessaan puolistrukturoitu haastat-
telu osoittautui hedelmalliseksi tavaksi kerata tarkkoja havaintoja haastateltavilta, joi-
den avulla pystyin analysoimaan tutkimustuloksia entista tarkemmin. Koin tarkeaksi
toteuttaa laadukkaan sekd konkreettisesti hyddynnettavan tutkimuksen opinnaytetydn
muodossa. Kokonaisuudessaan uskon saatujen tutkimustulosten auttavan toimeksi-
antajaa tulevaisuuden rekrytointiviestinnan suunnittelussa ja sopivien rekrytointika-

navien valinnassa.
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