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Onnistunut asiantuntijarekrytointi it-alalla

Opinnaytteen tavoitteena oli kuvata it-alan rekrytointitilannetta ja laatia it-alan
yrityksille ratkaisuehdotus onnistuneeseen asiantuntijarekrytointiin.
Ratkaisuehdotus tuotiin esille opinnaytetydossa tehdyistda havainnoista ja
esimerkkitapauksen avulla havainnoimalla Jobilla ja Suunnon yhteistyota.

TyO toteutettiin tutustumalla ensin rekrytointiin, rekrytointitapoihin ja sosiaalisen
median hyotyihin ja haittoihin rekrytoinnin tukena. Taman jalkeen syvennyttiin it-
alan tilanteeseen ja heidan rekrytointitapoihinsa, havainnoitiin naita alan
ammattilaisten nakemyksilla ja ajankohtaisilla artikkeleilla, seka tuotiin esille it-
alan  rekrytointitutkimuksen  tulokset. Lopuksi kasiteltin  kehittyneita

rekrytointimenetelmia, tapausesimerkkia ja ratkaisuehdotusta it-alan yrityksille.

Tyon tulokseksi saatiin it-alan yrityksille sopiva hakijavetoinen rekrytointiprosessi,
jonka avulla on mahdollista tavoittaa passiiviset hakijat.

Opinnaytetyota voidaan hyddyntaa rekrytointiprosessin uudistamista tehtaessa.
Ty6 antaa kattavan ja laajan kuvan siita, millaisiksi rekrytointikaytannat it-alalla
ovat muuttumassa. Tyon tuloksia ja esimerkkitapausta voi vapaasti soveltaa
omalle organisaatiolle sopivaksi. Tyosta hyotyvat paaasiassa it-alan yritykset,
mutta myds rekrytointiprosessia uudistamassa alasta riippumatta olevat yritykset.

Asiasanat:

Rekrytointi,  rekrytointiprosessi,  hakijavetoinen  rekrytointi,  suorahaku,

tydnhakuportaali, sosiaalinen media



BACHELORS'S THESIS | ABSTRACT
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Business Administration

2021 | 46 pages
Risto Teppan

Successful recruitment of experts in the IT industry

The aim of the thesis was to describe the recruitment situation in the IT sector
and to prepare a solution proposal for successful expert recruitment for IT
companies. The proposed solution was presented with an example case,
observing the cooperation between two companies called Jobilla and Suunto.

The work began by getting acquainted with recruitment, recruitment methods
and the pros and cons of social media in support of recruitment. Then the thesis
work got deeper with the current situation of IT sector using the real time
articles and professionals’ views, and the results of IT recruitment survey. At the

end we advanced recruitment methods and an example case were discussed.

As the result of this thesis a suitable candidate driven recruitment process was
made for IT companies to make reaching passive candidates possible.

The results of thesis can be utilized when companies are reforming the
recruitment process. The thesis provides a comprehensive picture of how
people and recruitment are changing in IT industry. The results of thesis and
case example can be freely applied to suit different organizations. The main
beneficiaries of the thesis are IT companies, but also all companies that are

reforming their recruitment process.
Keywords:

Recruitment, recruitment process, candidate driven recruitment, headhunting,

job search portal, social media
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1 Johdanto

Suomessa on kymmenien tuhansien it-alan osaajien pula ja yha useampi it-alan
yritys suomessa turvautuu ulkoisiin rekrytointipalveluihin ja kayttaa siihen paljon
rahaa. Valitsin aiheen, koska mielestani se on todella ajankohtainen ja paljon
puhuttu muun muassa uutisissa. Oma kiinnostus aiheeseen syntyi, kun luin
aiheeseen liittyvia uutisia ja mietin, mita tallaisessa tilanteessa yritykset voivat
tehda, kun pula osaajista on nainkin suuri. Aiheeseen tormaa usein sosiaalisessa
mediassa seka uutisissa. Taman opinnaytetydn tavoitteena on tuoda
ratkaisuehdotus it-alan yrityksille hyodyntamalld opinnaytetyossa tehtyja
havaintoja ja tapausesimerkkia. Tavoitteena on selvittdaa, millaisia keinoja
kayttaen it-alan yritykset voisivat kilpailevassa markkinatilanteessa tavoittaa
osaajia ja onnistua asiantuntijarekrytoinnissa mahdollisimman

kustannustehokkaasti.

Opinnaytety0 alkaa teoriaosuudella, jossa kasitellaan rekrytointiprosessia ja
perehdytdan muutamaan esimerkki rekrytointitapaan. Taman lisaksi kasitellaan
sosiaalista mediaa rekrytoinnin tukena, seka sen hyotyja ja haittoja. Teoria tuo
aiheeseen tietoperustaa.

Seuraavaksi kasitellaan it-alan rekrytointitilannetta ja havainnoidaan tilannetta
alan ammattilaisten nakemyksia hyodyntden. Tavoitteena on Vvalita
mahdollisimman laajat ja ajantasaiset nakemykset. It-alan rekrytointitutkimus on
tuotu tukemaan naitda nakemyksia, seka selvittamaan onko yrityksilla ollut
muutoksia hakijamaarissa ja -laadussa. Lisaksi tutkimuksesta selviaa, kuinka
paljon yrityksilla menee kustannuksia yksittaisen it-osaajan hankintaan.

Luvussa 4 siirrytaan kasittelemaan kehittyneitd rekrytointimenetelmia ja
avaamaan aihe kahden esimerkkiyrityksen avulla, jotka tarjoavat yrityksille
hakijavetoista rekrytointia. Taman jalkeen siirrytaan kasittelemaan Jobillan ja
Suunnon yhteistyota, joka valikoitui tapausesimerkiksi. Taman avulla pyritaan
tuomaan ratkaisuehdotus ja nakemyksia onnistuneeseen
asiantuntijarekrytointiin, kayttaen kehittyneita ja nykyaikaisia

rekrytointimenetelmia.
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2 Rekrytointi

Tassa luvussa kasitellaan rekrytointia ja mika rooli silla on yrityksen toiminnassa.
Pureudutaan sosiaalisen median hyotyihin ja haittoihin rekrytoinneissa. Kaydaan

lapi my6s muutama esimerkki rekrytointikaytannoista.

Sana rekrytointi on alun perin lahtoisin sotilasorganisaation
varvaystapahtumasta. Ruotsin kielen kautta sana rekrytering on vakiintunut myos
suomalaisten kayttoon, josta tuleekin suomenkielinen sana rekrytointi. Myos
monessa muussa eri kielessa voidaan tunnistaa termi rekrytointi, kuten Ranskan
kielessa, jossa kaytetdan termia recruter. Vuosien varrella termi rekrytointi on
kuitenkin saanut pehmeamman luonteen, joka pitaa sisalladn nykyisin
paaasiassa rekrytoinnin edeltavat toimenpiteet eli tassa tapauksessa
henkilohakua ja -arviointia. (Markkanen 1999, 11-12.)

Viela 1970-luvulla saattoi riittad, etta toihin valittiin korkeasti koulutettuja ja
teknisesti lahjakkaita ihmisia. Yritysten organisaatiobrandi korostuu, kun yritys
haluaa parjata kilpailevassa tilanteessa tyonhakijoiden suhteen. Sosiaalisen
kanssakaymisen taitoa painotetaan paiva paivalta enemman. Rekrytoijan
ammattitaidolla on suuri vaikutus sopivan henkilon valinnassa. Rekrytoijalla on
tarkedaa olla arviointikriteerit tiedossa, jotta lopullinen henkilovalinta on
perusteellinen ja rekrytointiprosessia on helppo noudattaa. (Koivisto 2005, 23—
24))

Rekrytoinnin tavoitteena on hankkia yritykselle avoimeen tyOpaikkaan sopiva
henkilo ja pitamaan henkild yrityksessa mahdollisimman kauan, muun muassa
motivoimalla ja kannustamalla. Hyvin tehtyna, rekrytointi antaa mahdollisuuden
uudelle tyontekijalle toimia tehokkaasti ja tuottavasti organisaation tavoitteiden
mukaisesti. Rekrytointi on pitkd prosessi, johon liittyy monta toimea. Prosessi
alkaa tyOvoimatarpeen tunnistamisesta ja paattyy tyontekijan palkkaamiseen.
(Gadget-info 2019; Heathfield 2021.)

Rekrytointi on osa henkilostojohtamista organisaatiotoiminnoissa, joka hoitaa
kaikkia organisaation henkilGihin liittyvia kysymyksia. Henkilostohallinto
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tunnetaan myos englanninkielisesta lyhenteesta HRM eli Human Resource
Management. Rekrytointi on yksi osa henkilostovoimavarojen johtamista, johon
kuuluu myo6s henkilostohallinnon organisointi, tyoturvallisuus, tyohyvinvointi ja
kehittaminen. (Heathfield 2021.)

Rekrytointi tarkoittaa yrityksissa lahinna uusien tyontekijoiden palkkaamista pois
lahtevien tilalle. Avoimet paikat on tietysti taytettdava mahdollisimman pian ja
hyvin. Tarkeaa olisi pohtia jo ennen rekrytointiprosessin aloittamista, etta mika
yritykselle ja sen tulevaisuudelle on tarkeaa. Tahan liittyy vahvasti se, mika on
yrityksen henkilOstOstrategia ja visio. Strategian avulla voidaan onnistua
rekrytoinnissa ja luoda yritykselle vahvempaa yrityskuvaa seka sisaisesti, etta
ulkoisesti. (Koivisto 2004, 26-27.)

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi alkaa yleensa rekrytointitarpeen syntymisesta. Tarve syntyy,
kun yrityksen tyontekija irtisanoutuu tehtavastaan tai hanet irtisanotaan. Tassa
tapauksessa rekrytointi on saatava kayntiin mahdollisimman nopeasti, koska
ifisanomisaika on yleensa lyhyt. Toinen vaihtoehto rekrytoinnintarpeelle on
yrityksen kasvu tai tarve uudelle tietylle taidolle. (Experis 2020.)

Kuva 1 havainnollistaa, miten rekrytointiprosessi voi edeta onnistuneeseen
rekrytointiin. Rekrytointitarpeessa on ensimmaiseksi aikataulutettava rekrytointi
ja jakamaan vastuut ja tyonjako, kuka hoitaa minkakin osa-alueen rekrytoinnin
aikana. Seuraavaksi maaritellaan haettavan henkilon profiili ja osaaminen
huolella, jotta yritykselle on selkda millaista henkilda he hakevat. Tarpeen
maarittelyn jalkeen suunnitellaan erottuva ja omannakdinen tyopaikkailmoitus,
jolla saadaan hakijat kiinnostumaan tehtavasta. Suunnittelun jalkeen on
pohdittava oikea hakukanava tai hakukanavat, johon tyOpaikkailmoitus
sijoitetaan. llmoituksen ollessa kaynnissa yrityksen pitaisi hyodyntaa jotain
rekrytointijarjestelmaa ja sen ominaisuuksia koko prosessin ajan. Oikein
suunnittelulla ja sijoitetulla tydpaikkailmoituksella, yritys voi paasta kasiksi myos
passiivisiin hakijoihin. Passiivisilla hakijoilla tarkoitetaan jo tdissa olevia
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henkil6ita, jotka ovat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa sopivan tullessa vastaan.
Tallaiset henkilot eivat aktiivisesti etsi uutta tyopaikka. Tama varmistaa yritykselle
tuloksekkaan ja laadukkaan rekrytoinnin. Kun hakemuksia on tullut, on aika ottaa
yhteytta hakijoihin ja haastatella heita. Varsinkin jos hyvia hakijoita on paljon,
ensimmaiset haastattelut kannattaa suorittaa puhelimitse. Talla pyritaan
saastamaan aikaa ja kustannuksia. Ennen haastattelua on tarkeaa valmistella
haastattelurunko, jonka avulla selvidgd hakijan soveltuvuus tyohon.
Haastattelurungon ollessa hyva, se vahentaa yrityksen riskia epaonnistua
rekrytoinnissa, kun hakijan soveltuvuutta ja osaamista aidosti testataan. Lopuksi
on tehtava valinta parhaiden hakijoiden valilla. Hyvan hakijakokemuksen
jattaminen koko prosessin aikana on erittain tarkeaa. Se muodostuu kaikesta,
mitd hakija tulee kokemaan ollessaan mukana rekrytoinnissa ja tekemisissa
yrityksen kanssa. (Experis 2020; Leponen 2021.)

Valinta ja
tyosopimuksen

Haastattelut laadinta

Kuva 1. Nain takaat onnistuneen rekrytoinnin (Gallant 2021.)

Rekrytointiprosessi alusta loppuun voi kestaa pisimmillaan kuukausia. Prosessi
rakennettaan yrityksen tilanteen ja tyotehtdvan vaatimustason mukaisesti.
Rekrytoinnin suunnittelussa on erittain tarkeaa miettia, onko rekrytoinnissa kyse
jo olemassa olevan tyotehtavan tayttamisesta vai onko kyseessa taysin uusi
tyotehtava yrityksessa. Kummassakin tapauksessa on tarkeaa miettia mita
tyotehtava sisaltaa. Henkilovalinnassa on muistettava, etta tyotehtava muotoutuu
ajan myota tyotehtavaan valitun henkilon nakoiseksi. Taman takia valinnalla on
suuri vaikutus siihen, milta tyotehtava tulee nayttamaan, sisaltamaan ja mita

tyotehtavassa painotetaan. (Koivisto 2004, 24-25, 27.)
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2.2 Rekrytointitavat

Tassa alaluvussa kasitellaan erilaisia rekrytointitapoja. Sisaisia
rekrytointikaytantoja, tyonantajavetoista rekrytointia, hakijavetoista rekrytointia ja
rekrytoinnin ulkoistamista. Hakijavetoinen rekrytointi ja tyonantajavetoinen
rekrytointi ovat suomessa hyvin vahan tunnettuja ja tutkittuja kasitteita.
Kumpikaan termeista ei ole suomessa viela vakiintunut. Termeihin tormaa, jos

lukee ja seuraa rekrytointia uutisista tai internetista. (Jobilla 2021.)
Sisaiset rekrytointikaytannot

Hyvien  tyontekijoiden  palkkaaminen vaatii hyvat ja  suunnitellut
rekrytointiprosessit ja rekrytointistrategian. Rekrytointikdytannot kehittyvat
jatkuvasti ja Internet on muuttanut rekrytointia viime vuosina. (Brighthr.) Monella
yrityksella on hyvinkin yksinkertaiset tydonhakusivustot. Naiden lisaksi yrityksilla
on hr-ammattilaiset eli henkilostoresursseista vastaavat tyontekijat, jotka hoitavat
tyonhakijaviestinnan ja pitavat nama ajan tasalla rekrytointiprosessista.
Valitettavasti viela vuonna 2020, on paljon toisenlaisiakin esimerkkeja, jotka
pahimmillaan pilaavat yrityksen maineen. Yrityksen tulee miettia tarkasti, mita
avoimessa tyotehtavassa hakijalta tarvitaan. Jos hakemus on 7 sivuinen, se on
hyvin tyOlas hakijalle. Sen lisaksi, etta kaikki tiedot on taytettava 7-sivuiseen
hakemukseen, on myos hakijan ladattava CV, josta kay ilmi lahes kaikki
aikaisemmin taytetyt kohdat. (Ohjaamo 2020.) Voidaan paatella, etta
helpottamalla hakijan hakemusprosessia ja panostamalla hakijaviestintaan on
mahdollisuus saada yritykselle hyvakin maine, seka kevennettya rekrytoivien

henkildiden tydopanosta rekrytointiprosessin aikana.
Hakijavetoinen rekrytointi

Hakijavetoinen rekrytointi (candidate driven recruitment) tarkoittaa sita, etta
yritykset kilpailevat samoista huippuosaajista houkuttelemalla heitd. Tama vie
monelta yritykseltd enemman aikaa ja rahaa I0ytaa sopiva ehdokas, eika
menettda  osaajaa  kilpailevalle  yritykselle. On  mietittava  myo0s
rekrytointikaytantoja milla saadaan huippuosaajat vaihtamaan tyopaikkaa.
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Cornerstonen mukaan 86 % rekrytoijista on sita mielta, ettd nykyinen
rekrytointimarkkina on hakijavetoinen. Eli hakijakokemuksella on nykyaan entista
suurempi vaikutus yrityksen maineeseen ja rekrytointituloksiin. Kandidaatti, jolla
on hyvia kokemuksia, suosittelee kaksi kertaa todennakdisemmin yritysta
potentiaaliseksi tyOnantajaksi. Voidaan sanoa, ettd hakijasta tulee kyseisen
yrityksen asiakas, vaikka hanta ei edes palkattaisi. (Cornerstone 2021, 1.) Tama
tarkoittaa sita, etta hakijakokemuksella tulee jatkossa olemaan entista suurempi
painoarvo (Jobilla 2021). Niin kuin kappaleen alussa olevasta kuvasta 1 nakyy,
mitd vahvempi yrityksen brandi on ja mitd paremman ja helpomman
hakijakokemuksen yritys voi tarjota, sen halvemmaksi rekrytointi tulee.
Parhaimmillaan se voi johtaa kustannusten laskuun jopa 50 % jokaista rekrytoitua
henkilda kohtaan. Yritys, joka karsii heikosta maineesta tai huonoista
hakijakokemuksista, voi johtaa rekrytointikustannusten nousuun jopa 10 % per
rekrytoitu henkilo. (Cornerstone 2021.)

Reduce Recruiting Costs

Companies with a strong brand -.-
and candidate experience

I = | X Cy weak reputation see a
have twice as many qualified 33 > o [ 2 o/o
candidates per opening.

reduction in
cost-per-hire.

This leads to a Companies with a

increase in cost-per-hire.

Kuva 2. Vahenna rekrytointikustannuksia (Cornerstone 2021).

On yrityksia, jotka ovat jamahtaneet rekrytointikaytannoissa jopa 10 vuoden
takaisiin toimintatapoihin. Ennen rekrytointimarkkinan muutosta riitti, etta
yritykset jattivat pelkan tyopaikkailmoituksen, tama toi yrityksille runsaasti
kiinnostuneita hakijoita. Tata kutsutaan tyonantajan markkinaksi. Nykyaan
kilpailu parhaista osaajista on erittain kova. Tama tarkoittaa sita, etta yritysten on
panostettava entistd enemman rekrytointiprosesseihinsa ja tydnantajamielikuvan

luomiseen. (Jobilla 2021.)

Mitka keinot auttavat yrityksia muuttumaan hakijavetoiseksi rekrytoijaksi?
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o Keskitytaan organisaatiokulttuuriin
e Varmistetaan, etta korvaus on kilpailukykyinen

e Ollaan nopeampia ottamaan yhteytta

Tyonhakijat eivat keskity ainoastaan palkkaan hakiessaan tai vaihtaessaan
tyopaikkaa. Kaikilla yrityksilla on oma organisaatiokulttuuri, jota kandidaatit ovat
virittyneet tutkimaan, 16ytaakseen itselleen sopivan tyopaikan. Yrityksen on myos
oltava kilpailukykyinen korvauksen suhteen houkutellakseen huippuosaajia. Ei
saa olettaa, etta tuntipalkka tai kuukausipalkka on paras valtti palkkaamiseen.
Jokainen yhteydenotto hakijaan tulee olla mahdollisimman nopea, tehokas,
kettera ja arvostava. Tassa korostetaan yrityksen ymmarrysta hakijan

nakokulmaan hakuprosessia kohtaan. (Challengeconsulting 2018.)

Ylla mainittujen lisaksi yrityksen on aidosti tiedostettava oma kohderyhmansa ja
rekrytoinneissa vastuussa olevien henkildiden tiedettava millaista osaajaa
haetaan. Kun tunnet oman kohderyhmasi, on helpompaa selvittdaa, missa
kanavissa he liikkkuvat ja mista heidat tavoittaa. Kaikkialla maailmassa on muutos,
johon yritysten on sopeuduttava. (Jobilla 2021; LinkedIn 2020.)

Tyonantajavetoinen rekrytointi

Tyonantajavetoinen rekrytointi (employer driven recruitment) tarkoittaa sita, etta
patevia tyonhakijoita on enemman kuin avoimia tyopaikkoja olisi tarjolla. Tassa
tilanteessa usein riittaa, etta yritykset ilmoittavat avoimista tyopaikoista mihin
tahansa kanavaan. Yleisimpia tyonhakukanavia tyOnantajavetoisessa
rekrytoinneissa ovat Duunitori, Monster, Mol fi ja Oikotie. Tyonantajavetoisessa
markkinatilanteessa pelkan tyopaikkailmoituksen myota saattaa tulla jopa
enemman potentiaalisia hakijoita, kuin yrityksella olisi tarvetta. Tassa
tapauksessa tyonantaja on etuoikeutettu valitsemaan itse palkattavan tekijan,
seka neuvottelemaan hakijan palkasta ja eduista ennen palkkaamista.
Tyonhakijoilla taas on etuoikeus itse valita, mihin rekrytointiprosessiin he lahtevat
mukaan. (Apollo Technical 2020.)

Rekrytoinnin ulkoistaminen
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Moni yritys kayttaa rekrytoinneissaan ulkoista kumppania. Usein syy siihen on
se, ettd halutaan saastaa omaa aikaa ja vapauttaa itsensa rekrytoinnin
kaynnistamiselta. Eli ulkoistettu rekrytointi antaa yritykselle aikaa keskittya
omaan ydintoimintaan ja saastaa yrityksen resursseja. (Poolia 2020.) Jos
rekrytointiprosessiin 1ahdetaan ilman, etta siihen on yrityksella varaa investoida

aikaa tai vaivaa, lopputulos ei valttamatta ole toivottu (WorkPower 2019).

Milloin ulkoinen rekrytointikumppani on yritykselle hyva ratkaisu? Kun yritys
haluaa palkata ulkoisen tahon hoitamaan rekrytointia alusta loppuun niin
sanotusti "avaimet kateen’-periaatteella. Avaimet kateen periaatteella
tarkoitetaan sita, etta ulkoinen rekrytointikumppani suorittaa rekrytoinnin alusta
aina siihen pisteeseen asti, etta yritys pystyy itse valitsemaan potentiaalisista
hakijoista itselleen sopivimman. Ulkoistetusta rekrytoinnista voidaan puhua myds
palvelukokonaisuutena, joka sisaltaa kaikki rekrytoinnin eri vaiheet alkaen
yrityksen tarpeesta ja paattyen parhaiden kandidaattien esittelyyn yritykselle.
(Poolia 2020.)

2.3 Sosiaalinen media rekrytoinnin tyokaluna

Rekrytoinnin kanavia on monia, joista eniten kaytetty on sosiaalinen media.
Sosiaalisen median kayttdoa rekrytointi kanavana on usein pidetty
epaluotettavana. Yleensa taman aiheuttaa yrityksen epavarmuus sosiaalisen
median kaytosta etenkin, jos sosiaalista mediaa ei ole ennen kaytetty
rekrytointitarkoituksiin. (Manatal 2021.) Nykypaivana lahes kaikki yritykset
kayttavat hydodykseen sosiaalista mediaa ja sen avointa dataa, josta heidan
etsimansa ihmiset loytyvat. Nain tavoitetaan myo0s jo toissa olevat henkilot.
(Kauppalehti 2017.)

Valtaosa ihmisistd ja tyOnhakijoista ovat nykypaivana sosiaalisen median
kayttajia. Suurin osa hyddyntaa sosiaalista mediaa lahinna viihdekayttoon.
Nykypaivana kuitenkin sosiaalista mediaa kaytetaan entistda enemman myos
tydnhakukanavana. Jotta yritys voi tavoittaa itselleen tarvitsemat tyontekijat, seka
passiiviset kandidaatit, on heidan oltava aktiivisia niissa kanavissa, joita
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tavoiteltava kohderyhma hyodyntaa. Passiivisilla tydnhakijoilla tarkoitetaan niita,
jotka ovat jo tydsuhteessa, mutta ovat valmiita uusiin haasteisiin sopivan tullessa
vastaan. Sosiaalisen median kanavia on nykypaivana niin paljon, etteivat kaikki
yksityishenkilot, saati yritykset tahdo pysya mukana. Rekrytointia tehdessa on
huomioitava se, ettd jokainen sosiaalisen median kanava ja sen kayttaja ovat
erilaisia. Kaikki eivat kuitenkaan ole aktiivisia tyonhakijoita, mutta sosiaalisen
median tyOkalun avulla on mahdollisuus tavoittaa myods kyseiset passiiviset
tyonhakijat. (Kuntarekry 2020.)

2.3.1 Kanavan valinta rekrytoinnin tueksi

Sosiaalisen median palveluista erityisesti LinkedIn ja Facebook, ovat parhaina
pidettyja kanavia sosiaalisen median kautta suoritettaviin rekrytointeihin ja
tyonhakijoiden tavoittamiseen. LinkedInia kaytetaan jo valmiiksi ammatillisesti
tydelaman viestinnan valineena. LinkedIn onkin kasvanut viime vuosien aikana
vahvasti, vaikka Facebook on suomen kaytetyin sosiaalisen median kanava.
Sosiaalisen median kanavia on muitakin, kuten Instagram, Twitter, Snapchat ja
Tiktok. Sosiaalisen median kanavista mikd tahansa voi tarvittaessa sopia
yrityksen rekrytoinnin tueksi, etenkin jos potentiaaliset tyonhakijat kayttavat naita
kanavia. Yrityksen ja rekrytoijan olisi hyva muistaa, etta potentiaaliset tyonhakijat
hyddyntavat usein monia sosiaalisen median kanavia huolimatta siita, kayttaako
tydnantaja tai rekrytoija niita itse. Parhaiten valitset kanavan kokeilemalla, miten
julkaisut ja viestit tavoittavat potentiaaliset tyonhakijat, tutkimalla eri kanavia ja
keraamalla analytiikkaa sen avulla. (Kuntarekry 2020.)

2.3.2 Hyodyt ja haitat rekrytoinnissa

Seuraavaksi havainnoidaan sosiaalisen median hyvia ja huonoja puolia, seka
niiden vaikutuksia yrityksien rekrytointeihin. Huolimatta siita, paljonko seuraajia
yrityksella on eri sosiaalisen median kanavissa, eivat julkaisut valttamatta
siltikaan tavoita juuri yritykselle hyodyllisia hakijoita. Kuitenkin yrityksella on

mahdollisuus kohdentaa maksullisesti sosiaalisen median mainontaa juuri sille
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kohderyhmalle, jota yritys tavoittelee. Mainonnan voi kohdistaa esimerkiksi eri

kiinnostuksen kohteiden, koulutuksen tai asuinpaikan perusteella. (Kuntarekry

2020.)

Sosiaalisen median hyodyt yritykselle:

Alhaiset kustannukset verrattuna perinteiseen markkinointiin, esimerkiksi:
lehti-, televisio- ja ulkomainontaan.

Mahdollistaa kohdennuksen ja syvemman vuorovaikutuksen asiakkaan tai
hakijan kanssa.

Palautteen ja viestinnan nopeampi liilkkuvuus.

Onnistuneesta brandimarkkinoinnista ja asiakaspalvelusta saatavat
hyodyt voivat kantaa pitkalle.

Sosiaalinen media vaatii aikaa ja tyota, eli yritykset, jotka kayttavat siihen
aikaa erottuvat.

Kasvava yritys voi kayttaa sosiaalisen median kanavia uusien

lahjakkuuksien rekrytointiin.

Seuraavaksi muutamia sosiaalisen median huonoja puolia, jotka ilmenevat sen

kaytdssa yrityksilla:

Sosiaalisen median monet edut nakyvat usein vasta kuukausien, ellei jopa
vuosien paasta. Siksi sosiaalista mediaa tulisi yrityksen rakentaa
enemman brandimarkkinointina ja hyvana asiakaspalvelun tyokaluna,
joka kantaa hedelmaa tulevaisuudessa, mahdollisesti myos
rekrytoinneissa.

TyoOkalut voivat muuttua hyvinkin nopeasti. Sosiaalinen media muuttuu
kayttajien mukana. Yrityksen tulee olla aktiivinen sosiaalisessa mediassa,
ja seurata vallitsevia trendeja, ymmartaakseen sosiaalisen median
muutosta.

Vahentynyt kasvokkain tapahtuva inmissuhdetaito voi heikentya.
Epaonnistunut rekrytointi voi aiheuttaa yritykselle negatiivisen maineen,
koska sosiaalisen median (esimerkiksi Facebook, YouTube & Twitter)
avulla asiakkaan saama kokemus leviad hyvin nopeasti ja laajasti.
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Toisaalta usein kdantdpuolena on myos onnistuneen asiakaskokemuksen

tai rekrytointiprosessin jalkeen kauas kantautuva positiivinen palaute.

Yleensa yritys luovuttaa brandiomistuksen heidan asiakkailleen ja
tyontekijoilleen. Tastd voi aiheutua nakyvyyden ja viestin vienti myos
paikkoihin, joihin yritys ei ensisijaisesti pyri. Hyodyt ovat kuitenkin yleensa
haittoja suuremmat, varsinkin sosiaalisen median hyddyntamisessa
rekrytoinneissa. Kysymys kuuluukin, kuinka hyvin yritykset hyodyntavat
sosiaalista mediaa, ja kuinka hyvin he osaavat kohdentaa mainonnan.
Pahinta on tietysti olla tekematta mitaan. (Qualman 2010.)
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3 Rekrytointi it-alalla

Tassa luvussa syvennytaan it-alan tilanteeseen monesta eri nakokulmasta. Mita
it-alan rekrytoinneissa tapahtuu ja millaisia rekrytointikdytantdja on. Yritan
lahestya asiaa monesta eri nakdkulmasta ja monen eri toimijan nakokulmasta,
jotka parhaillaan auttavat it-alan yrityksia I0ytamaan osaajia. Lahteiksi valikoitui
kaikista ajankohtaisimmat artikkelit ja uutiset. Luvun lopussa avataan it-alan
rekrytointitutkimuksen tuloksia ja muun muassa millaisia kustannuksia yrityksilla

pahimmillaan menee osaajan |0ytamiseen.

3.1 lt-alan tilanne

lt-osaajien markkinatilanteesta on puhuttu Suomessa jo pitkdan. Pelkastaan it-
alan yrityksissa on tyoskennellyt Iahes 110 000 henkiloa vuonna 2019. Vuonna
2018 it-alan tyontekijamaara kasvoi jopa 6 %. (Laine 2019.) Pula osaajista on
suuri ja talla hetkella suomen tydmarkkinasta puuttuu noin 9000 it-alan osaajaa.
Ennusteen mukaan maara tulee kasvamaan muutaman vuoden kuluttua jopa
15 000:een. Jos osaajapula kasvaa samaa tahtia, on vuoteen 2030 mennessa
pula jopa 50 000:sta it-osaajasta. (Duunitori 2018.) Tilastojen mukaan Euroopan
alueelta Ioytyy jopa 6 miljoonaa ohjelmistokehittajaa. Tama maara kasvaa
vuosittain 200 000 uudella osaajalla. Nama osaajat jakautuvat Euroopassa
suurimpiin - markkinoihin, eli muun muassa Ranskaan, Iso-Britanniaan ja
Saksaan. Taman takia Euroopan niin sanotut "reuna-alueet”, kuten Suomi jaavat

pimentoon. (Apper 2021.)

Yleensa puhutaan koodaajista, vaikka pula on hyvin monenlaisista it-osaajista.
Niin kutsutut "koodarit” ovat tietenkin suurin osa naista, mutta koodaaminen ei
ole ainoa taito, jota vaaditaan. Koodaaminen on hyvin yleinen termi, joka vaatii
tarkennusta, koska osaajia on monenlaisia. Tarkedmpaa olisikin kysya,
millaiselle erittyisosaamiselle on yrityksella tarvetta. (Laaksonen 2020.) Pula
huippuosaajista on suomessa nyt jo niin paha, etta ohjelmistoja kehittavat

yritykset houkuttelevat osaajia jopa ulkomailta lastenhoidolla, muuttoavulla ja
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tydsuhde-eduilla. Tallaisissa tapauksissa pienten toimijoiden on todella vaikea
kilpailla tekijoistd isoimpia yrityksida vastaan. Reinikaisen kirjoittamassa
artikkelissa Markus Lauttia tiivistda kuitenkin suomenkin it-osaajan tilanteen
hyvin: "Kyse ei ole gsiitd, etteikb osaavia ammattilaisia olisi suomen
kantavéestossad, mutta heille on vaan niin suuri Kysynté alan yrityksissé, ettei

ihmisié riitd”. (Reinikainen 2021.)

3.1.1 Alan ammattilaisten nakemyksia

Tyottomyydesta tulee sita suurempi ongelma, mita matalampi it-alan koulutus on.
Informaatioteknologian opiskelupaikkojen merkittava lisays voisi olla yksi selkeita
ratkaisuja osajaapulalle. Opiskelupaikkoja aukeaa suomessa n.1500 vuosittain.
Maaraa voisi vuositasolla jopa tuplata, niin kandi- kuin maisteritasolla.
Opiskelupaikkojen lisdamisen lisaksi, olisi saatava ihmisia kiinnostumaan alasta
ja hakemaan opiskelupaikkaa. Opiskelijoita taytyisi jopa houkutella ulkomailta.
Taman kaiken lisaksi koulutustasoa tulisi nostaa vastaamaan nykyisen
tydelaman tarpeita. (Duunitori 2018.) Rekrytointivoiman lisaaminen ei kuitenkaan
ole vastaus osaajapulan selattamiseen it-alalla. Kaikki yritykset suomessa
kilpailevat samoista osaajista. Tassa korostuu se, etta tyontekijoista on pidettava
hyvaa huolta ja tarjottava kilpailukykyista palkkaa, ja samalla tarjota asiakkaille
kilpailukykyista hintaa. (Kujansuu 2021.) Lauttia tiivistaa, ettd nakyvyyden
parantaminen olisi paras tapa kilpailla tyontekijoista isoja ohjelmistoja kehittavia
yrityksia vastaan. Tuotteita ei tehda kuluttajille, joten nakyvyys ei ole tehokkainta
kuluttajien keskella. (Reinikainen 2021.)

Urasivut tulevat nousemaan perinteisten tyopaikkasivustojen yli varsinkin it-
alalla, koska alan huippuosaajat eivat selaa tyopaikkasivustoja. (Jobilla 2019.)
Yrityksien kilpaillessa samalla alalla samoista tekijoista on pienilla ja ei niin
tunnetuilla yrityksilla ongelma parjata suurempia ja brandiltdan tunnetumpia
yrityksia vastaan. Tunnettu tyOnantaja on luonnollisempi ja turvallisempi hakijan
nakokulmasta. Tyonhakuportaaleissa ongelma on pahimmillaan se, etta pienet
yritykset voivat olla Iahtokohtaisesti huonommassa asemassa kuin tunnetut
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yritykset. (Jobilla 2019.) Kappaleen perusteella voidaan todeta, ettd tama

korostuu my0s it-alla, jossa tyonhakijoita ei ole.

3.1.2 Suorahaku it-alalla

Suorahaun avulla etsitaan tyontekijaa ilman mitaan julkista rekrytointi-ilmoittelua,
jota kaytetaan paljon johdon rekrytointin, mutta nykypaivana myos
asiantuntijatason ja keskijohdon rekrytointeihin. Suorahakua kaytetaan It-alalla
silloin, kun yritys ei kykene itse |0ytamaan sopivaa kandidaattia. Joskus on
tilanteita, jolloin osaajia on ladhes mahdoton I0ytaa yrityksen voimien tai
sosiaalisen median ilmoittelun avulla. Talloin suorahaku on ainoa keino edes
yrittaa |0ytaa sopiva osaaja. (Experis 2019.) Suorahakua kaytetddn muun
muassa silloin kun rekrytointi halutaan tehda niin sanotusti hiljaisesti.
lImoitushaulla tavoitat vain aktiivisia tyonhakijoita, jolloin yli 70 % kohderyhmasta
jaa tavoittamatta. Nykypaivana jopa yli 60 % avoinna olevista tehtavista
Suomessa on todella vaikea tayttaa. (Azets 2021.)

Suorahaku on it-alalla nykypaivana hyvin tunnettu kasite. Osaajapula erilaisista
it-osaajista Suomessa ei helpota yrityksia rekrytoinnin onnistumisessa. Pelkka
tyopaikkailmoitus omilla sivuilla ei riita, jos yrittaa tavoittaa esimerkiksi SAP
asiantuntijaa, tietoturva-ammattilaista, Java ohjelmoitsijaa tai front-end
developeria, koska naista osaajista tuskin kukaan on ty6ton, puhumattakaan
siita, etta he kavisivat yritysten omilla sivuilla tai tyopaikkaportaaleissa etsimassa
eri tyopaikkoja. (Experis 2019; Vehosalmi 2016.)

Suorahaku liitetaan usein rekrytoinnin kanssa samaan yhteyteen. Termi kuitenkin
sekoittuu helposti muihin rekrytoinnin termeihin, kuten suorarekrytointiin. Tama
taas tarkoittaa rekrytoimista suoraan yrityksen sisalta avoimeen tyotehtavaan.
Nykyaan suorahakua kaytetaan yritysten rekrytoinneissa, kun haetaan alan
parhaita asiantuntijoita. Rekrytoivan yrityksen on tassa tapauksessa maariteltava
tarkasti osaajan profiili, koska se on tarkein tekija suorahaun onnistumiseen.
Osaajan profiilia maaritellessa on huomioitava organisaation nykytila, ymmartaa
organisaation strategia syvemmin ja yrityksen tulevaisuuden nakymat. Vaikka
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suorahakuyritys tyollistetaan etsimaan parhaat osaajat, on kuitenkin lopullinen
paatés palkattavasta henkilostd toimeksiannon antaneella yrityksella.
Suorahakua kaytetdan johdon rekrytoinneissa, mutta yha enemman myds
keskijohto- ja asiantuntijatason tehtavissa. Tahan on vaikuttanut vahvasti
kehittynyt teknologia ja digitalisaation voittokulku. Suorahaku on tehostanut
yrityksien rekrytointeja ja tapaa etsia sopivia osaajia. Suurin vaikuttava tekija on
se, etta kykyjenetsijoiden eli niin sanottujen "headhuntterien” verkostot ovat usein
kansainvalisia ja hyvin laajoja. Suorahaku ei kuitenkaan sovi esimerkiksi
suorittavan tason rekrytointeihin, koska naitd osaajia on runsaasti. Suorittavan
tason rekrytointeihin on muita kustannustehokkaampia ja parempia tapoja kuin
suorahaku, esimerkiksi perinteinen tyopaikkailmoittelu. (Suorahaku 2020.)

3.1.3 Osaajapulan vaikutus yrityksiin ja kansantalouteen

Tieto- ja viestintatekniikan alan liiton eli TIVIA ry:n asiantuntijoiden mukaan it-
alan osaajapula aiheuttaa kansantaloudelle vuositasolla jopa 3—4 miljardin euron
kustannukset (Duunitori 2018; Talouselama 2017). It-alan osaajista on niin suuri
pula, ettd siita on tulossa merkittava hidaste Suomen talouskasvulle. Tama
vaikuttaa taas yhteiskunnan uudistumisen jamahtamiseen. Osaajapulan takia
tietotekniikkaa ei paasta kehittamaan. (Duunitori 2018.) Kun osaajia ei 10ydy, on
etsittava niitd myos ulkomailta. Yritysten rekrytointikohtaiset kustannukset tulevat
nousemaan, jos Suomen tyomarkkinaan ei tule osaajamaarien muutosta. Taman
myota myos kansainvalisen rekrytoinnin tarkeys kasvaa. On kuitenkin tarkeaa,
ettd kotimaiset oppilaitokset jatkavat resurssien keskittamista it-alan osaamisen

kasvattamiseen. Alalla tulee tulevaisuudessakin olemaan toita. (Apper 2021.)

3.2 Haastattelu: Mietteita It-alan tilanteesta

Paatin haastatella rekrytointialan ammattilaista, Janne Suomea, joka on toiminut
Jobillalla vuodesta 2019 lahtien. Janne Suomi on ollut auttamassa montaa
yritysta it-alalta kehittdmaan rekrytointiprosesseja, seka tavoittamaan it-alan

osaagjia. Selvitin Janne Suomelta, mitkd ovat hanen mietteensa it-alan
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rekrytointitilanteesta suomessa, miten tilannetta voidaan parantaa ja mihin

tilanne vaikuttaa talla hetkella.
Milta it-alan rekrytointitilanne nayttaa?

Rekrytointitilanne it-alalla on kuumentunut jo vuodesta 2008 Iahtien, kyseessa ei
siis ole mikaan uusi tilanne. Suomen mielesta syy siihen miksi esimerkiksi
GoFore on voittanut parhaan tyopaikan eli "best workplace” palkintoja on se, etta
he ovat olleet jo pitkan aikaa pulassa osaajien suhteen, joka on pakottanut heidat
tuomaan muitakin kilpailuvaltteja esille kuin esimerkiksi palkka. Talla hetkella
tilanne on se, etta kaikki it-alan yritykset kilpailevat samoista osaajista. Jokainen
yritys tarvitsee it-alan ammattilaisia. Tasta syysta osaajapula kasvaa entisestaan.
Hyvin monessa Suomalaisessa yrityksessa paakieli on Suomi, jolloin ratkaisu ei
valttamatta ole rekrytoida it-alan osaajaa ulkomailta esimerkiksi ita-Euroopasta.

Tama pakottaa yrityksia rekrytoimaan suomalaisia it-osaajia.

Suomessa tuloerot it-alan osaajilla on suuria, vaikka osaajapula on koko Suomen
laajuinen ongelma. Helsingissa it-alan osaaja voi saada jopa tuplamaaran
palkkaa kuin esimerkiksi pohjoisessa tyoskenteleva. Tama taas vaikeuttaa it-alan
tilannetta entisestaan, koska osaajat hakeutuvat erityisesti padkaupunkiseudulle

hyvan palkan perassa.

Teknologia kehittyy koko ajan. Se mika oli 5 vuotta sitten huipputeknologiaa, on
nykyaan niin sanotusti perusteknologiaa. Alalle tulee uusia teknologioita ja sen
myota uudet osaajat. Valtamedia antaa myos hyvin yleiskasityksen aiheesta
"koodari”. On muistettava, ettd koodareita eli ohjelmoijia on hyvin erilaisia ja he
tyoskentelvat hyvin erilaisilla osaamisalueilla. On olemassa esimerkiksi “front-
end”, "back-end’, seka "full-stack’ koodareita. Kaikilla naillda on oma arvonsa.
"Osa koodareista on helpompi saada rekrytoitua kuin toisia. Mitd enemmén
osaamista on, sitd vaikeampaa rekrytointi on,” pohtii Janne Suomi.

Miten saataisiin rekrytointitilannetta parannettua? Mita yritysten kannattaa
tehda?
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Alalle olisi ehdottomasti saatava lisaa osaajia muun muassa koulutuksen kautta.
Ala on varmasti trendikas, koska talta alalta henkil6 tyollistyy 100 % varmuudella.
Taman lisaksi olisi tarvetta myos tyoperaiselle maahanmuutolle, koska osaajia
on paljonkin ulkomailla. Olisi tavoiteltavaa, etta saataisiin ulkomailta Suomeen
osaajia, sen sijaan, ettd omat osaajamme muuttavat ulkomaille tdiden perassa.
Tasta hyva esimerkki Jannelta "Olin jutellut aiheesta tuttuni kanssa. Pohdimme
mité kiinalaiset tietdvat suomesta. Muutama vuosi sitten vielé tiedettiin vain Angry
Birds. Nykyé&én tunnetaan jo Kimi Réikkbnen, Suomen koulutusjérjestelma, seké
tasa-arvoinen yhteiskunta. Eli hyvinkin paljon positiivista, joka voisi lisété it-alan
osaajien kiinnostusta tulla suomeen téihin® muistelee Janne Suomi. Eli

mielikuvalla on suuri vaikutus tydmarkkinan vetovoimaan varsinkin maiden valilla.

Kun yritys saa rekrytoitua itselleen it-osaajan, rekrytointitarve siirtyy seuraaville
yrityksille. ”"Valitettavasti pelin henki on télld hetkelld tdmé ja sen mukaan on
mentévé, koska yksittdinen yritys ei pysty muuttamaan koko markkinan
tilannetta” Janne Suomi sanoo. Yritysten on hyva keskittya siihen, miksi it-osaaja
on heilla toissa eika Kkilpailijalla. Janne painottaa, ettd rekrytointiprosessin
kehittaminen, hakemisen helppous, hakijoille viestintd ja tyonantajamielikuvan

luominen ovat avaimia onnistuneeseen rekrytointiin.
Mihin tilanne vaikuttaa juuri nyt?

Jos osaajia ei omilla keinoilla 16ydeta, niin turvaudutaan suorahakuun. Kyseisen
palvelun korvaus on yleensa kolme kertaa osaajan kuukausipalkka. Monella
yrityksella ei valttamatta riita rahaa tallaiseen rekrytointitapaan, jos jokainen
rekrytointi maksaa 10 000—15 000 euroa. Tallaisissa tapauksissa pienet yritykset

jaavat vain ilman osaajia ja palkkauksia.

Osaajapula on vaikuttanut vahvasti siihen, etta moni yritys on alkanut
kehittamaan omaa rekrytointiprosessia alalle ja hakijoille sopivaksi. Moni yritys
kuitenkin kayttaa samoja rekrytointipalveluita kuin aina ennenkin. Janne Suomi
kuitenkin ymmartaa miksi jotkut yritykset tekevat nain. Hanen mielestaan
varsinkin pienissa yrityksissa ei valttamatta ole henkil6a, joka omistaisi

rekrytointiprosessin vaan vastuu on jaettu monelle, heidan omien tyotehtaviensa
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lisaksi. Useasti tilanne kaantyy nain, kun rekrytoivalla henkildlla on paljon muita
tyotehtavia, joita han hoitaa rekrytoinnin lisaksi. Tassa tapauksessa rekrytointi on
vain pieni osa hr-henkilon tyonkuvaa, jolloin aikaa ei valttamatta ole
rekrytointiprosessin kehittamiseen. Tama johtaa useasti siihen, etta yritys
tarvitsee ulkoisen kumppanin rekrytointeihin, jotta rekrytointi saadaan vietya

loppuun.

3.3 It-alan rekrytointitutkimus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa aidosti haastattelemalla it-alan yrityksia ja
saada syvempi data it-alan tilanteesta, rekrytointikanavista, seka kustannuksista.
Tutkimuksesta selviaa, ettda onko yrityksien rekrytointi vaikeutunut tai
hakijamaarat muuttuneet viimeisen viiden vuoden aikana. Lisaksi selviaa, onko
rekrytointikustannukset muuttuneet, seka paljonko yksittdiseen rekrytointiin
menee keskimaarin rahaa. Tutkimuksesta selviaa myos, mita kanavia yritykset
kayttavat nykypaivana rekrytoimiseen, seuraavatko he mistd kanavista

parhaimmat hakijat tulevat ja ostavatko yritykset ulkoisia rekrytointipalveluita.

Tutkimus on toteutettu puolistrukturoituna haastattelumenetelmana. Haastattelut
toteutettiin puhelimitse, jotka kestivat keskimaarin 20 minuuttia/ haastattelu.
Haastateltavat olivat kaikki rekrytoinneista paattavia henkildita ja heita oli
kokonaisuudessaan  12.  Puolistrukturoidussa  haastattelussa  kaikille
haastateltaville on samat kysymykset, joiden kautta yritetaan saada avoimempaa
keskustelua ja sita kautta tarkempaa tietoa. Tama haastattelutyyppi sopii hyvin
vahan tutkitulle aiheelle. Kaytin my6s teemahaastattelumenetelmaa
tutkimuksessani, koska halusin saada avointa ja monipuolista keskustelua, seka
tietoa haastateltavalta. Tassa haastattelumenetelmassa vuorovaikutustilanne on
hyvin lahella vapaata keskustelua. (Nappari 2017.)

Havainnointi

Kuten luvun alussa ja kuvasta 3 selviaa, it-alalla vallitsee osaajapula ja osaajia
on vaikeaa loytaa. 75 % vastanneista kokee, etta rekrytointi on selkeasti

vaikeutunut viimeisen 5 vuoden aikana. Vaikeutuneen tilanteen aiheuttaa se, etta
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kaikki huippuosaajat ovat jo toissa, eivatka ole aktiivisia tyonhakijoita. Myos
hakijamaarissa on tapahtunut suuri muutos viimeisen viiden vuoden aikana.
Tama voidaan todeta kuvasta 4. Laadukkaita hakemuksia saadaan yha
vahemman. Syy sille, miksi yksi vastannut yritys on saanut yhta paljon
laadukkaita hakemuksia, on se, ettd hakemuksien maara ei ole muuttunut
alhaisesta maarasta viimeisen viiden vuoden aikana. Miksi sitten kolme yritysta
on kuitenkin tallaisessa tilanteessa it-alalla saanut enemman laadukkaita
hakemuksia kuin ennen? Syy siihen on suorahaun vahva kaytto. Talle

seurauksena on valittomasti korkeat kustannukset, joka ilmenee kuvasta 5.

Onko rekrytointi vaikeutunut viimeisen 5 vuoden aikana?

8% (1)

17% (2)

75% (9)

@ Eiole @ Pysynyt samana @ Kylla

Kuva 3. It-alan rekrytointitutkimus 2021.

Onko rekrytointienne kandidaattimaarat muuttuneet viimeisen 5 vuoden aikana?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Saamme vahemman laadukkaita hakemuksia 67% (8)
Saamme yhta paljon laadukkaita hakemuksia 8% (1)
Saamme enemman laadukkaita hakemuksia 25% (3)
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Kuva 4. It-alan rekrytointitutkimus 2021.

Tutkimuksessa haastateltavat it-alan yritykset vastasivat siihen, kuinka paljon
heilla menee keskimaarin kustannuksia yksittaisiin rekrytointeihin. Kuvan 5
tuloksista kay ilmi, etta kustannuksia voi kertya paljon. Kalleimmassa
tapauksessa yritys on joutunut kayttamaan yli 10 000 euroa yhden henkilon
palkkaamiseen. Monella yrityksella kustannukset ovat kuitenkin vain tuhansien
eurojen tienoilla jokaista rekrytointikampanjaa kohti. Haastattelussa selvisi, etta
suurimmat kustannukset syntyvat nimenomaan suorahaun aiheuttamista
kuluista. Kuten luvussa 3.2 Janne Suomi totesi, ettda pahimmillaan yritykset
joutuvat maksamaan it-osaajan kolmen kuukauden palkan taman osaajan
I0ytaneelle henkildlle. Pienimmat kustannukset kuluvat sosiaalisen median
markkinointiin (esimerkiksi TyoOpaikkaportaalit, Linkedln & Facebook), johon

keskimaarin monella yrityksella menee muutamia satoja euroja.

. Keskimaarin yhteen rekrytointiin kdytetyt kampanjointikulut?
25%
20%

15%

5%

0-99€ 100-249€ 250-499€ 500-749€ 750-999€ 999- 1500- 2000- 3000- 4000- 6000- Ylii 10
1499€ 1999€ 2999€ 3999€ 5999€ 9999€ 000€

0%

Kuva 5. It-alan rekrytointitutkimus 2021.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mita kanavia it-alan yritykset oikeasti
kayttavat rekrytointiin ja seurataanko niiden tuottavuutta. 10 vastanneesta
yrityksesta kayttaa sosiaalista mediaa jollain tasolla rekrytoinnin ilmoittamiseen,

josta nykypaivana tavoittaa suurimman osan ihmisista. Kuvasta 8 voidaan todeta,
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ettd paivassa on mahdollista tavoittaa Facebookin avulla jopa 2,5 miljoonaa
suomalaista. Puolilla vastanneista on myos kaytossa omat urasivut
rekrytoinneissa. Taman lisdksi yhdeksan yritysta kayttaa tydonhakuportaaleja.
Kun vertaa kuvia 6 ja 7, jossa 9 yritysta kayttaa tydonhakuportaaleja ja vain 1 yritys
kokee saavansa tata kautta suurimman osan potentiaalisista hakijoista. Suurin
osa vastaajista kayttdad sosiaalista mediaa ja sen maksettua mainontaa
rekrytoinneista ilmoittamiseen. Sen lisaksi ylivoimaisesti eniten potentiaalisia

hakijoita saadaan naiden kautta.

Sisaisella haulla tarkoitetaan avoimen tyopaikan tayttamista oman organisaation
osaajilla. Se on rekrytoinnin ulkoistamisen sijaan paljon nopeampi, sujuvampi, ja
halvempi keino rekrytoida. Sen lisaksi tama tapa antaa muille organisaation
sisdlla oleville tuoreille haasteista kiinnostuneille henkildille mahdollisuuden
edeta tyotehtavissa. (Psycon 2019.) Harvalla it-alan yrityksella tama onnistuu
etenkin, kun it-osaajalla taytyy olla hyvin tietynlaista osaamista. Kolme
vastannutta yritystd on yrittdnyt myos sisaista hakua rekrytoinneissa, mutta

yksikaan yrityksista ei I0yda sita kautta eniten potentiaalisia hakijoita.

. Mité kanavia kaytatte rekrytoinnista ilmoittamiseen?

0

X

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

Ty6nhakuportaalit 75% (9)

Sosiaalisen median julkaisuja 83% (10)

Oma urasivusto 50% (6)

Sosiaalisen median maksettu mainonta 67% (8)

Suorahaku 67% (8)

Siséaista hakua 25% (3)

Lehtimainontaa

Kuva 6. It-alan rekrytointitutkimus 2021.

Turun AMK:n opinnaytety0 | Risto Teppan



27

Kuvasta 7 voidaan todeta, ettd suosituimmat ja tuottavimmat rekrytointikanavat
ovat sosiaalisen median julkaisut ja sosiaalisen median maksettu mainonta. It-
alan osaajien kohderyhma on selkeasti tavoitettavissa parhaiten sosiaalisesta
mediasta, heille kohdennetulla mainonnalla. Kukaan vastanneista ei ole kokenut
lehtimainonnan tai sisdisen haun olevan tuottavin hakukanava. Suorahaku on
tuonut kahdelle yritykselle potentiaalisimmat hakijat. Yhdelle yritykselle
tyonhakuportaalit ja toiselle yritykselle omat urasivustot ovat olleet tehokkaimmat

kanavat potentiaalisille hakijoille.

. Mista kanavista suurin osa potentiaalisista kandidaateistanne tulee?
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Ty6hakuportaalit 8% (1)
Sosiaalisen median julkaistu 67% (8)
Oma urasivusto 8% (1)

Sosiaalisen median maksettu mainonta 50% (6)

Suorahaku 17% (2)
Siséinen haku

Lehtimainonta

Kuva 7. It-alan rekrytointitutkimus 2021.
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Kuinka monta 15-75-vuotiasta suomalaista kdyttaa eri somepalveluita tietyssa ajassa?

Eli montako kayttdjaa enintaan voit teoriassa tavoittaa.

°
B f - in ® ¥ @
- ey M r m P m g

2918 000 | 2574 000 | 1248 000 | 1740 000 | 282500 211800 460 300 | 548 600 160 700

3410 000 | 3013 000 M 2169 000 | 723100 616 000 745700 707 600 | 308 000
3480000 | 3107000 | 2882000 | 2237000 | 1028000 | 875900 | 856 200 771300 324700
m 3139000 | 2971000 | 2260 000 | 1130 000 | 962500 | 920 700 795100 334 800

Kuva 8. Eri sosiaalisen median kayttajamaaria (Innowise 2021).

Kuvasta 9 voidaan todeta, etta lahes jokainen yritys on jossain maarin ulkoistanut
rekrytointiprosessinsa. Kymmenen yritysta kahdestatoista ostaa
suorahakupalveluita, jolloin he palkkaavat ulkopuolisen henkilon etsimaan heille
potentiaalisia osaajia. Mita kykyjenetsija, eli "headhunter” sitten oikeasti tekee?
Tama henkilo etsii osaajien tiedot muun muassa sosiaalisesta mediasta, yritysten
nettisivuilta, sekad Linkedinista, paaasiassa. Portaali-ilmoituksia ostaa 7
vastanneista. Yksi yrityksista kayttda vuokratyOvoimaa, koska sitéd kautta he

rekrytoivat itselleen muun muassa tuotannontyontekijoita.
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8% (1)

42% (5)

83% (10)

58% (7)

@ Suorahakupalveluita (Headhunting) @ Portaali-ilmoituksia
@ Rekrytointimainontaa sosiaaliseen mediaan @ Vuokratyévoimaa
@ Eiosteta

Kuva 9. It-alan rekrytointitutkimus 2021.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta rekrytointitlanne it-alalla on
vaikeutunut viimeisen viiden vuoden aikana. Hakijamaarissa on tapahtunut suuri
muutos. Taman liséksi, etta rekrytointi on vaikeutunut, ovat kustannukset todella
korkeita yksittaisissa rekrytoinneissa. Vaikeutuneen rekrytointitilanteen takia
lahes jokainen yritys on ulkoistanut rekrytointiprosessinsa, seka kayttaa apuna
suorahakupalvelua. Sosiaalista mediaa ja portaali-ilmoituksia kaytetaan paljon
rekrytoinneista ilmoittamiseen ulkoisten ostettujen rekrytointipalvelujen lisaksi.
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4 Katsaus kehittyneisiin rekrytointimenetelmiin

Seuraavaksi tuodaan esille kaksi rekrytointiin erikoistunutta yritysta, jotka
molemmat tekevat hakijavetoista rekrytointia ja tarjoavat yrityksille ratkaisuja
rekrytointiongelmiin. Yrityksiksi valikoituivat Jobilla ja Duunitori, jotka molemmat
ovat suomalaisia rekrytointiin erikoistuneita yrityksia. Molemmat ovat aloittaneet

toimintansa tavoitteena olla suomen suurin tydpaikkaportaali.
Duunitori

Duunitori on viimeisen kymmenen vuoden aikana kehittynyt Suomen
suurimmaksi rekrytointimediaksi eli tydpaikkaportaaliksi. Duunitorin sivuilta 10ytyy
eniten avoimia tyopaikkoja koko suomessa, joka loytaa inmiset luokseen. Yritys
on perustettu vuonna 2009. Perustamisesta lahtien Duunitorin rekrytointimedia

on kasvanut vuosittain. (Duunitori.)

Duuhitori

Eniten avoimia tyopaikkoja.

Kuva 10. Duunitorin logo.

Duunitorin tavoitteena on tavoittaa laajasti osaajia ja tulevaisuuden osaajia.
Taman takia Duunitori tarjoaa asiakkailleen kokonaisvaltaiset palvelut
onnistuneisiin  rekrytointeihin. Palveluihin  kuuluu kohdennettu maksettu
mainonta, korostukset duunitorin sivuilla, sekd kampanjatakuu. Naiden lisaksi

lisapalveluihin kuuluu muun muassa tyOnantajabrandin luominen. Duunitori
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kohdentaa yrityksen puolesta kampanjan juuri niille hakijoille, joita yritys haluaa
tavoittaa. Mainonta ohjaa hakijan yrityksen urasivuille tai muulle yritykselle
haluamalleen sivulle kuten esimerkiksi Te-palveluiden sivuille. Korostukset
tapahtuvat duunitorin sivuilla, jotta saadaan yrityksille lisanakyvyytta.
Kampanjatakuu astuu voimaan siina vaiheessa, kun yritys ei saa riittavasti
kavijoita tyopaikkailmoitukseensa, jolloin duunitori pidentad kampanja-aikaa tai

avaa uuden veloituksetta. (Duunitori.)

Duunitori on muuttunut perinteisesta tavasta rekrytoida hakijavetoisemmaksi
rekrytoijaksi. 2019 duunitori poisti tydnhausta ansioluettelot ja hakemuskirjeet
helpottaakseen hakijoiden hakuprosessia, koska perinteinen tapa oli
tyonhakijoiden mielesta raskas ja epajohdonmukainen. Hakemista kuormitti
pitkat hakulomakkeet, seka ansioluettelon paivittdminen. Perinteinen hakemus
korvattiin hakemustestilla, joka on mobiililaiteoptimoitu. Testissa kysytaan kaikki
tarvittavat tiedot hakijalta. Hakutavalla yritettin saada hakijat tasa-arvoiseen
asemaan ja helpottamaan kynnysta hakemaan tyOpaikkaan. Testimuotoinen
hakemus sai heti positiivista palautetta monelta tyonhakijalta. Hakijavetoista
rekrytointia Duunitori myy yrityksille lisapalveluna. (Makela 2020.)

Jobilla

Jobilla on perustettu 2014 ja alkuperainen idea oli luoda Suomen paras
tyopaikkaportaali. ldea Jobillan tarjoamista palveluista syntyi Jobillan omista
rekrytointiongelmista, he eivat tavoittaneet tarvittavia ohjelmistokehittgjia,
myyntipaallikoita eivatkad asiakaspalvelun ammattilaisia. Tama sai rekrytoinnin
tuntumaan todella vaikealta, vaikka sen ei olisi pitanyt olla. Jobilla kokeili kaikkia
markkinoilla olevia rekrytointiprosesseja, joista mikaan ei tuottanut haluttua
tulosta. Jobilla on luotu ratkaisemaan nama edella mainitut ongelmat. (Jobilla.)

Jobillan rekrytointiratkaisuista 10ytyy tyokalu rekrytointiprosessin hallintaan.
Lisaksi Jobilla tarjoaa palveluita hakijan tavoittamiseen ja yhteyden avaamiseen
seka tybantajamielikuvan rakentamiseen. Kuvasta 11 nahdaan Jobillan
asiakkailleen tarjoamat kolme digitaalista rekrytointiratkaisua.
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Ensimmaisend kuvassa 11 on rekrytointijarjestelma, joka on tehokas ja
helppokayttdinen asiakkaille. Jarjestelma on hakijaystavallinen ja sen avulla on
helppo hallita ja viestia hakijoille. Jarjestelman automaatio mahdollistaa sen, etta
hakijat kategorisoidaan heidan vastauksiensa perusteella A, B tai C
kandidaateiksi. Kaiken taman lisaksi jarjestelma itsessaan on kaikille ilmainen.
(Jobilla.)

Toisena kuvassa 11 on Jobillan tarjoama digitaalinen rekrytointipalvelu, joka on
maksullinen. Taman palvelun avulla Jobilla rakentaa asiakkailleen
rekrytointikampanjan sosiaaliseen mediaan kohdennettuna juuri heidan
hakemalleen osaajalle. Rekrytointikampanja on taysin asiakkaan nakoinen ja
heidan valitsema. Jobillaa ei mainoksessa nay. Kampanjan kesto on yleensa
enintdan 2 viikkoa. Kampanjan jalkeen ja sen aikana voi seurata tarkkaa
analytiikkaa siita, kuinka moni on kampanjan nahnyt, klikannut sita, seka mennyt
hakemukseen asti. (Jobilla.)

Kuvassa 11 kolmantena on tyonantajabrandin luominen. Jobilla luo ja kehittaa
asiakkaiden tyonantajanbrandia mielenkiintoisilla ja aktivoivilla sisallGilla. Siihen
kuuluu muun muassa urasivujen ja tyopaikkailmoitusten luonti, uravideot, seka
tydnantajabrandi- ja ura-artikkelit. Tata palvelua yleensa tarjotaan ja kehitellaan
pidemmissa ja jatkuvissa yhteistoissa asiakkaiden kanssa. (Jobilla.)
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Digitaaliset rekrytointiratkaisut

i3 L N

Rekrytointijdrjestelmd

Tehokas ja helppokdyttéinen jarjestelma
hakijaystdvdlliseen rekrytointiin.

v Visuaalinen hakijahallinta
v Hakijaviestintatyokalut

v Automaatiot

Digitaalinen rekrytointi

Moninkertaista hakijomd&drdsi
hakijaystévdalliselld Digital Headhunting-
palvelulla.

v Rekrytointikampanja
v Visuaalinen hakijahallinta

v Analytiikka ja raportit

Ty6énantajabréndi

Rakenna tyénantajabrandi

mielenkiintoisilla ja aktivoivilla sisallsillé.

v Urasivustot & tyépaikkalistaukset
v Tyénantajabrandi- & uravideot

v Tyénantajabrandi- & ura-artikkelit

Kuva 11. Jobillan digitaaliset rekrytointiratkaisut (Jobilla).

Kuvasta 12 nahdaan, etta tahan paivaan mennessa Jobilla on toteuttanut yli 4000
kampanjaa yli 1800 yritykselle. Hakijoita on saatu hakemaan yhteensa yli
165 000. Taman lisaksi on tilastoitu se, ettd Jobillan avulla hakijoita saadaan

keskimaarin 7 kertaa enemman aikaisempiin rekrytointitapoihin verrattuna.

(Jobilla.)

[}

—

O OO0

14326 2798 ~ 3622~

7x BETTER CONVERSION

On average our customers get seven times more
applications to their recruitments compared to
traditional digital recruitment methods.

+165 Q0O ~ppuicants

With over 165 000 candidates received through
our campaigns, we are able to say, that we
know how to get the right professionals to
digitally show their interest towards your open
position.

Kuva 12. Toteutuneet kampanjat (Jobilla).
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4.1 Tapausesimerkki

Tapausesimerkiksi valikoitui Jobillan ja Suunnon yhteisty6. Jobilla valikoitui
esimerkkiyritykseksi, koska yritys keskittyy ainoastaan hakijavetoiseen
rekrytointiin. Jobilla on tehnyt yhteisty6ta monen it-alan yrityksen kanssa ja on
osoittanut sen, ettd hakijavetoisella rekrytoinnilla ja passiivisiin hakijoihin
keskittymiselld luodaan mahdollisuus onnistua rekrytoinneissa. Tapausesimerkin
avulla tuodaan mahdollinen ratkaisuvaihtoehto yksittaisen rekrytointitarpeen

ratkaisuun, eika koko it-alan osaajapulan ratkaisemiseksi.

Suunto on vuonna 1936 perustettu suomalainen yritys. Suunto valmistaa
urheilukelloja, sukellustietokoneita, tarkkuusinstrumentteja, seka
paikannuslaitteita. Suomalainen seikkailija Tuomas Vohlonen ryhtyi kehittamaan
entista tarkempaa kompassia ja samalla keksi uuden tavan valmistaa
nestetaytteisia kompasseja. Idea syntyi matalan teknologian tasosta. Suunnon
tuotteet ovat tana paivanakin suosiossa kaikkialla maailmassa. Suunnon tuotteet
ovat luotu kestaviksi, muotoilultaan kaytannollisiksi ja pohjoismaisen tyylin
omaaviksi. Suunnon paakonttori ja tehdas sijaitsee edelleen Suomessa, vaikka
Suunto kuuluukin Amer Sports-konserniin. Amer Sports omistaa myos muita
tunnettuja tuotemerkkeja kuten Salomon, Peak Performance, Atomic, Wilson,
seka Precor. (Suunto.)

Suunnon rekrytoinnin haasteet olivat muun muassa teknisten osaajien
tavoittaminen, rekrytoinnin hallinta kokonaisuutena seka mielikuva Suunnosta
tyonantajana. Suunnon markkinointi on ollut pitkdan tuotevetoista, eika
potentiaaliset tydnhakijat ole tienneet millainen paikka Suunto on tydnantajana.
Ennen muutosta Suunnon rekrytointikanavat tuottivat paljon hakijoita kaikkiin
muihin positioihin paitsi teknisiin. Eli rekrytointiongelma on ollut sama kuin
Jobillalla aivan alussa, jolloin oikeita it-alan osaajia ei saatu rekrytoitua. Suunto
turvautui kalliseen suorahakuun oikeanlaisten it-osaajien tavoittamiseksi.
Sopivien osaajien I0ytyessa astui esiin ongelma, ei tuntunut 16ytyvan aikaa ottaa
yhteyttd hakijoihin. ”Teknisiin osaajiin tdytyy reagoida nopeasti, sill& muutkin
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yritykset kilpailevat samoista osaajista”, Suunnon Pia Santanen kuvailee. (Jobilla
2021.)

Tiivistettyna Suunnon ongelma oli se, etta he kayttivat vaaria tai liian kalliita
rekrytointikanavia it-osaajien tavoittamiseksi. Kun it-osaajat saatiin tavoitettua,
meni liilan kauan aikaa ottaa heihin yhteytta. Tama puolestaan aiheutti sen, etta
hakijat saattoivat paatya kilpailevaan yritykseen toihin. Edellda mainittujen
ongelmien lisaksi Suunto ei ollut kehittanyt omaa tyonantajamielikuvaansa lahes
ollenkaan, koska paapaino oli tuotteiden brandaamisessa. Tasta johtuen harva
tiesi millainen yritys Suunto on tydnantajana. Naihin kaikkiin kolmeen Suunto sai
ratkaisun Jobillalta. (Jobilla 2021.)

Jobillan avulla Suunto Iahti muuttamaan rekrytointiprosessin strategiaa.
Strategiamuutos tarkoitti Suunnolla rerkytointiprosessin tehostamista ja
muuttamista hakijavetoiseksi. Rekrytointiprosessi muutettin  kokonaan talon
sisdiseksi seka prosessin eri vastuualueet jaettiin selkeasti. Taman jalkeen
Suunnolla nimettiin yksi henkild olemaan vastuussa rekrytointiprosessista.
(Jobilla 2021.)

Tybnhakua kevennettin  helpolla testilla perinteisen hakemuksen ja
ansioluettelon sijaan. Rekrytointitesti antaa hakijalle jo etukateen tiedon siita,
mitd ominaisuuksia painotetaan ja mitka ovat tyon tarkeimmat ominaisuudet ja
kriteerit. Testin tehdessa hakija voi jo ennalta paatella, voisiko hanessa olla
potentiaalia tehtavaan. "Hakijakokemus léhtee jo itse tybpaikkailmoituksesta ja
siitd, miten tehtdvaén haetaan’, Pia Santanen Suunnolta tiivistaa. (Jobilla 2021.)
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Jobilla (Oletus)
Sponsoroitu - §

Would Suunto suit you as an employer? Find out with few easy questions!

TEST YOUR
SUITABILITY!

SUUNTO

QUESTIONNAIRES.JOBILLA.COM
Embedded Software Specialist Hae nyt
We promise that this will not take over 5 minutes of your time!

[ﬁ Tykkaa () Kommentoi &> Jaa

Kuva 13. Suunnon ty6paikkailmoitus (Facebook 2021).

Kuva 13 on yksi esimerkki siita, millaiseksi tydpaikkailmoitus Suunnolla on tehty.
Tama kuva on kuvankaappaus tyOopaikkailmoituksesta, joka on ollut aktiivisena
Facebookissa. lImoituksessa nakyy Suunnon suunnittelema logo sekd kuva,
seka selkeasti se, millaista tekijaa he ovat hakemassa. Edellisessa kappaleessa
mainitun rekrytointitestin paasee tekemaan tyopaikkailmoituksesta painamalla
"Hae nyt” painiketta. Yksiloidylla tyopaikkailmoituksella voidaan luoda
vahvempaa tyOnantajamielikuvaa kayttaen apuna esimerkiksi yrityksen omia
kuvia ja videoita. Kuvan 13 kaltaiset tyopaikkailmoitukset vahentavat
potentiaalisen tyonhakijan mahdollisuutta eksya kilpailevan yrityksen
tyopaikkailmoitukseen. Tassd esimerkissa viitataan muun muassa
tydpaikkaportaaleihin. Kun tyonhakija klikkaa tyénhakuportaalissa Suunnon
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tyopaikkailmoituksen auki, tarjoaa usein tyonhakuportaali myods Kkilpailevien

yrityksien avoimia tyopaikkoja.

Suunnon Pia Santanen kehuu hakijavetoista rekrytointia. Taman prosessin
ansiosta Suunto on saanut jopa hakijoilta kiitosta uudistetusta prosessista.
Kynnys tayttaa hakulomake kasvaa, jos palveluun taytyy esimerkiksi rekisteroitya
tai tayttda ansioluettelon lisaksi samat tiedot monta kertaa. Hakijavetoinen
rekrytointi ja testimuotoinen hakeminen on ollut hakijoille huomattavasti helpompi
ja vaivattomampi hakea tehtavaan tai ilmaista kiinnostuksensa tehtavaa kohtaan.
Rekrytointimenetelman ansiosta hakijoilta on tullut kehuja hakemisen
nopeudesta. Kynnys hakea on matala, koska hakemukseen ei tarvitse tayttaa
enaa samoja tietoja moneen kertaan puhumattakaan ansioluettelosta. (Jobilla
2021.)

Jobillan rekrytointijarjestelma on auttanut Suuntoa hallitsemaan jopa suuria
hakijamaaria. Jarjestelman avulla rekrytointien lapivientiajat ovat laskeneet
roimasti, seka suorahakukustannukset havisivat. Nykyaan Suunnon ei tarvitse

turvautua kalliiseen suorahakuun it-osaajien tavoittamiseksi. (Jobilla 2021.)

Kommunikaation ja viestinnan tarkeys korostuu nimenomaan hakijavetoisessa
rekrytoinnissa. Hakijoiden kunnioittaminen erityisesti tyonantajamielikuvan
luomisessa on erittain tarkeaa. Se mita yritys tuo itsestaan esille, on oltava totta.
Nykyaan hakijan olisi hyva tietdaa jo hakuvaiheessa, mita prosessissa tulee
tapahtumaan, eli rekrytointiprosessi on tehtavd mahdollisimman lapinakyvaksi.
Pia Santasen mielestda myo6s valiaikatiedottaminen hakijoille on tarkeaa, jos
esimerkiksi rekrytointi viivastyy. Onnistuneessa rekrytointiprosessissa Pia
Santanen painottaa my0s palautteen antamista kaikille hakijoille, jotka etenevat
prosessissa ja niille, jotka eivat tule valituksi. Jokaista hakijaa on kohdeltava
kunnioittavasti, jotta tydnantajamielikuva on positiivista. (Jobilla 2021.)

Kuva 14 havainnollistaa sen, millainen tyo6tilanne it-alalla on ja miksi siihen sopii
hakijavetoinen rekrytointi. Vain 15 % tyonhakijoista etsii aktiivisesti uutta
tyopaikkaa, jolloin he yleensa selaavat tyopaikkaportaaleja. Lopuille tydnhaku ei
ole mitenkaan ensisijaista, jolloin he ovat passiivisia tyonhakijoita. Tassa
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kappaleessa aikaisemmin painotettiin yhteyden avaamisen tarkeytta, joka
voidaan vahvistaa kuvan 14 avulla. 33 % tyontekijoista ei ole harkinnut tyopaikan
vaihtoa lainkaan, mutta 52 % on kuitenkin sita mielta, etta voisi harkita tyopaikan
vaihtoa sopivan tullessa vastaan. It-alan osaajat sijoittuvat paasaantoisesti
oranssiin ja punaiseen variin. Voidaan siis paatella, ettd hakijavetoisessa
rekrytoinnissa keskitytaan juuri tuohon 52 %:n alueeseen. TyOpaikkailmoituksen
sijoittaminen oikeaan kanavaan, hakemisen helppous ja hakijan kohtelu on tassa
ryhmassa avainsanat, jotta saadaan tavoitettua osaaja, seka avattua keskustelu
heidan kanssaan. (Sitra 2017.)

15%
Etsin parhaillani uutta
tyopaikkaa
52%
En, mutta voisin harkita
33% sopivan tullessa vastaan

En ole harkinnut
ty6paikan vaihtoa

SITRA

Kuva 14. Sitran ty0elamatutkimus (Sitra 2017).

4.2 Ratkaisuehdotus it-alan yrityksille

Ratkaisuehdotuksen avulla on tarkoitus tuoda esille kaikki opinnaytetyossa esille
tulleet elementit, joilla voi paasta onnistuneeseen asiantuntijarekrytointiin it-alalla.
Ehdotuksen avulla ei pystyta korjaamaan suomessa vallitsevaa it-alan
osaajapulaa, vaan tarkoitus on tuoda esille tavat, joilla voidaan onnistua

yksittaisissa asiantuntijarekrytoinneissa.
Onnistuneeseen asiantuntijarekrytointiin olisi hyva ottaa mukaan seuraavat asiat:

e Hakijavetoinen rekrytointiprosessi
e Rekrytointikanavan ja -palvelun valinta

e Rekrytointitesti
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e TyOpaikkailmoituksen suunnittelu

e Rekrytointijarjestelman kaytto

e TyoOnantajamielikuvaan panostaminen
e Arvostava tapa viestia kaikille hakijoille

e Datan seuranta rekrytoinneissa

Ylla mainittujen toimien avulla on saatu passiivisia hakijoita kiinnostumaan
tyopaikoista. Kiinnostuksen lisdksi passiiviset hakijat ovat jopa hakeneet uutta
tyopaikkaa. Kevyemman hakijaprosessin ansiosta yritykset ovat saaneet
positiivista palautetta myos hakijoilta. Positiivinen palaute on luonut yrityksille
positivisempaa tyonantajamielikuvaa. Hakijavetoisella rekrytointitavalla on
tavoitettua niitda osaajia, joita ei olisi saatu tavoitettua tyOnantajavetoisella
rekrytointitavalla.

Yritykset kokevat selkeasti, ettd rekrytointimarkkina on muuttunut ja tahan
tilanteeseen on mukauduttava. Muovautuminen tilanteeseen sopivaksi tuo
mahdollisuuden ymmartaa rekrytointia ja omaa kohderyhmaa, seka onnistua
tarvittavissa rekrytoinneissa. Tama vaatii yritykseltd henkilostoresurssien
keskittamista myos rekrytointeihin.

Opinnaytetyon havaintojen pohjalta voidaan todeta, etta it-alan yritykset voivat
palkkauksen lisaksi karsia kustannuksia hakijavetoisella rekrytointimallilla.
Korkeimmista kustannuksista karsivat ne yritykset, jotka ulkoistavat oman
rekrytointiprosessinsa kokonaan.
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5 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli laatia it-alan yrityksille ratkaisuehdotus
onnistuneeseen it-osaajan rekrytointiin. Tarkoituksena oli lahtea tutkimaan
millaisia ongelmia ja mita kaytantoja it-alan yrityksilla on rekrytoinneissa ja taman
kautta tyostamaan sopivaa ratkaisuehdotusta onnistuneen tapausesimerkin

avulla.

TyO toteutettiin esittelemalla ensin rekrytoinnin maaritelma, mista rekrytointi on
lahtdisin, mihin sita kaytetaan, seka millaisia rekrytointitapoja on. Sen tueksi
kerrottiin hieman sosiaalisen median hyodyista ja haitoista rekrytoinneissa.
Sosiaalinen media rekrytoinnin tueksi aiheena oli helppo valinta, koska melkein
jokainen kayttad nykyaan sosiaalista mediaa jollain tasolla. Tama oli helppo
yhdistaa ensimmaiseen kappaleeseen.

Seuraavaksi syvennyttiin itselleni mielenkiintoisimpaan aiheeseen eli it-alan
rekrytointitilanteeseen ja osaajapulaan. Jo ennen opinnaytetyon aloittamista
tormasin moneen uutiseen, jossa puhuttiin "koodaripulasta”. Aihe alkoi jo silloin
kiinnostamaan ja mietityttamaan. Pohdin, miten yritykset parjaavat ja voivat
rekrytoida osaajia tallaisessa tilanteessa. It-alan tilanteeseen 16ytyi paljon hyvia
lahteita, seka paasin haastattelemaan myos rekrytointialan ammattilaista ja

kuulemaan hanen nakemyksiaan tilanteesta.

Lopuksi kasiteltiin kehittyneita rekrytointimenetelmia kahden toimijan avulla, jotka
keskittyvat  hakijavetoiseen  rekrytointin. Taman jalkeen kasitellaan
ratkaisuehdotusta onnistuneeseen asiantuntijarekrytointiin  opinnaytetyosta
tehtyjen johtopaatosten ja esimerkkitapauksen avulla.

Haastavinta tyossa oli saada laadukasta tekstia aikaiseksi ensimmaiseen
kappaleeseen, jossa kasiteltiin rekrytoinnin maaritelmaa. Aiheesta I0ytyi vahan
lahteita. Kaikki aiheen Iahteet olivat hyvin vanhoja eivatka valttamatta
ajantasaisia. Toinen haaste tuli eteen rekrytointitutkimusvaiheessa. Harva it-alan

yritys oli valmis vastaamaan tutkimukseeni. Sain tavoitteeseeni nahden
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vahemman vastauksia tutkimukseen. Suurempi vastaajamaara olisi antanut

kattavamman kuvan it-alan tilanteesta. Tutkimukseen vastanneita yrityksia oli 12.

TyO opetti minulle laajasti markkinan ja ihmisten kayttaytymisen muutoksen
vaikutusta rekrytointiin nykypaivana ja miten suuri vaikutus rekrytointikanavilla,
rekrytointitavoilla ja tyonantajanmielikuvan luomisella on rekrytoinnin tuloksiin
nainkin vaikeassa tilanteessa it-alalla. Opinnaytetydn ansiosta ymmarsin, etta
osaajapulan vallitessa on kuitenkin mahdollista onnistua it-osaajan rekrytoinnissa

muuttamalla rekrytointitapoja ja muuttumalla markkinan ja ihmisten mukana.

Tyon tulokseksi saatiin hakijavetoinen rekrytointiprosessimalli, jolla voidaan
onnistua asiantuntijarekrytoinnissa. Rekrytointiprosessi muutettiin
esimerkkitapauksessa taysin sisaiseksi, seka siihen valittiin vastuuhenkild, joka
hoitaa koko prosessia. TyOnhakua kevennettin testimuotoon normaalin
hakemuksen sijaan, lisaksi koettiin tarpeelliseksi kehittaa tydnantajamielikuvaa,
jotta hakijat kiinnostuisivat yrityksesta tyonantajana. Rekrytointijarjestelman
avulla yhteydenotto hakijoihin on nopeaa ja kunnioittavaa. Jarjestelma auttaa
reagoimaan ja kasittelemaan myos suuria hakijamaaria perinteisen sahkopostin

sijaan.

On hyva ottaa huomioon, etta ratkaisuehdotuksella voidaan onnistua yksittaisissa
rekrytointitarpeissa. Koko it-alan osaajapulaa ei voida tyon tuloksen avulla
korjata. Tyota voivat hyodyntaa it-alan yritykset ja muiden alojen yritykset, jotka
ovat uudistamassa rekrytointiprosessia tai karsivat osaajapulasta.

On hyva muistaa, ettd suorahaullakin pystyy tavoittamaan it-osaajia, mutta se
yritys, joka on valmis tekemaan toitd muuttuakseen ihmisten kayttaytymisen
mukaan rekrytointikaytannoissa, yleensa saastaa eniten kustannuksissa pitkalla
aikavalilla, seka saa parhaita rekrytointituloksia. Hakijavetoisen prosessin
tulokset nahdaan melko pian. TyOnantajamielikuva kehittyy kuitenkin vuosien
saatossa.
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