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Yhé useampi tyopaikka taytetdan suorahaulla, eli etsiméllé tehtdvaan sopivia ehdokkaita
ilman tyOpaikkailmoittelua tai ilmoituksen rinnalla. Opinnéytetyossa tutkittiin suoraha-
kua rekrytoinnin tyovélineend ja tyon tavoitteena oli selvittdd, miten suorahakua tehdaan.
Tyon toimeksiantaja oli ManpowerGroup Solutions Oy, jonka rekrytiimin tekeméan suo-
rahakuprosessin kehittdmiseen tydssé saatuja tuloksia hyddynnettiin.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakennettiin kahdesta tutkimusongelman nakokul-
masta tarkedstd osasta. Ensimmaisessé teoriaosuudessa kasiteltiin perinteista rekrytointi-
prosessia suunnittelusta valintaan ja toisessa osuudessa tutustuttiin suorahakuprosessiin
niin hakukanavien ja -metodien, kuin ehdokkaiden kontaktoinnin osalta.

Tutkimusosuus toteutettiin kvalitatiivisella, eli laadullisella tutkimusmenetelmalla. Tut-
kimuksen aineisto keréttiin teemahaastattelemalla suorahaun parissa toimivia rekrytoin-
nin ammattilaisia. Tutkimuksesta selvisi, ettd suorahakua toteutetaan useimmiten teke-
malla Boolen hakuja kdyttaen LinkedIni& hakupohjana. S&hkdposti ja LinkedInin InMail-
ominaisuus ovat kaytetyimmat menetelmét, kun ehdokkaisiin otetaan ensimmaisté kertaa
yhteytta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli toimeksiantajayrityksen suorahakuprosessin kehittdminen.
Tyon tarkoituksena oli selvittad, miten suorahakua tehdaén ja tyon tuloksia hyddynnetaén
toimeksiantajayrityksen sisdistd prosessia kehitettdessa. Opinndytetyon tutkimuskysy-
myksend oli: ’Miten suorahakuprosessia toimeksiantajayrityksessa voitaisiin kehittda?’
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An increasing number of vacancies are filled through talent sourcing, which means find-
ing a suitable candidate for a position without a job advertisement or together with a job
advertisement. The thesis examined talent sourcing as a method of recruiting, and the aim
of the thesis was to find out how to perform this kind of sourcing. The thesis was com-
missioned by ManpowerGroup Solutions Oy, and the results aimed at clarifying the
sourcing process of the commissioner’s recruitment team.

The theoretical section of the thesis consisted of two important aspects, from the perspec-
tive of the research problem. The first theoretical part covered the traditional recruitment
process from the contemplation to the selection, and the second part focused on the talent
sourcing process covering both sourcing channels and methods, as well as how to contact
the found candidates.

The empirical part was carried out using a qualitative research method. The research data
were collected through theme interviews of recruiting professionals who use talent sourc-
ing at their work. Based on the results of the study, talent sourcing is mostly performed
by doing Boolean searches using LinkedIn as a search platform. E-mail and LinkedIn
InMail-feature are the most used methods for contacting the candidate for the first time.

The aim of the thesis was to develop the commissioner’s talent sourcing process. The
purpose was to find out how talent sourcing is done, and the results will be used to sharpen
the commissioner’s process. The research question of the thesis was: ‘How could the tal-
ent sourcing process be developed in the commissioning company?’

Key words: human resources, recruiting, talent sourcing
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1 JOHDANTO

Oikea henkil6std on yrityksen suurin voimavara ja tastd syysta rekrytointi yksi tarkeimpia
tekijoitd yrityksen strategian ja tulevaisuuden visioiden toteuttamisessa. Palkkaamalla
yrityskulttuuriin sopivia, oikealla osaamisella varustettuja tyontekijoita yrityksen kehi-
tysvoima sdilyy ja kilpailukyky varmistuu. Taman liséksi rekrytointi on tarkeé osa-alue
tyonantajamielikuvan rakentamisessa: tapa rekrytoida ja nakyé tydonhakumarkkinoilla on
ensimmainen askel toivottaessa uusia tyontekijoita tervetulleeksi. Ei pidd myodskaan
unohtaa, ettd virherekrytointi on yritykselle kallis riski, siksi rekrytointiprosessiin tulee
varata tarpeeksi aikaa ja resursseja.

Perinteinen rekrytointiprosessi etenee tarpeen méarittelysté tyopaikkailmoitteluun ja teh-
tdvaan hakeneiden kandidaattien sopivuuden arvioinnin kautta valintaan. Rekrytoinnin
lapivienti kest&a useita viikkoja, eiké takeita tehtdvaan sopivien hakijoiden syntymisesta
ole, joten prosessi saattaa kohdata haasteita ja katketa jo hakuvaiheen jalkeen. Tamén
pullonkaulan vélttdmiseksi rekrytoijan on mahdollista perinteisen hakuprosessin tilalla tai
sen rinnalla vaihtoehtona itse etsid tehtdvaan juuri oikeita ehdokkaita esimerkiksi ver-
kosta. Tata rekrytoinnin hakumenetelmé&a kutsutaan suorahauksi.

Suorahaku tulee olemaan yha kasvava rekrytointimenetelma ja uskotaan, ettd jollain
aloilla se tulee tulevaisuudessa olemaan perinteista ilmoitteluhakua kaytetympi mene-
telmé&. T&ssa opinnaytetydssa esitellddn keinoja, miten suorahakua voidaan rekrytointi-
prosessissa hyodyntéé ja annetaan kaytdnnon vinkkeja hakukanavista ja -tekniikoista. Ta-
man opinndytetydn tavoitteena on rakentaa selkeé kuva siitd, miten suorahaulla voidaan
korvata perinteisen rekrytointiprosessin tyopaikkailmoittelun osuus ja nédin nopeuttaa
prosessin ldpimenoaikaa. Opinnédytetyon tuloksia hyodynnetddn toimeksiantajayrityk-
sessd tydskentelevan rekrytointitiimin suorahakuprosessin kehittdmiseen ja tyota voivat
hyodyntdd myds muut rekrytoinnin parissa tydskentelevét, suorahausta kiinnostuneet
henkilot.



2 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyon toimeksiantaja on ManpowerGroup Solutions Oy, joka on osa Manpower-
Group-konsernia. ManpowerGroupin toiminta on kdynnistynyt vuonna 1948 Wisconsi-
nin Milwaukeessa ja tdna pdivana sill4 on toimintaa yli 80 maassa ympari maailman, Suo-
meen yritys on tullut vuonna 1997. ManpowerGroup Solutions on erikoistunut rekrytoin-
tipalveluihin, vuokratydvoiman tarjoamiseen, konsultointiin ja muihin ulkoistamisen pal-

veluratkaisuihin, kuten IT- ja koulutuspalveluihin. (ManpowerGroup 2017).

ManpowerGroup Solutions tuottaa raataloityja ulkoistetun rekrytoinnin ratkaisuja volyy-
miresursoinnista kansainvalisiin rekrytointeihin. Rekrytoinnin palveluratkaisuihin kuulu-
vat rekrytointiprosessit tarvekartoituksesta tydsopimusten tekoon. Asiakkaan tuntemi-
sella, hakukanavatietdmykselld ja kattavalla arviointipalvelulla taataan, ettd asiakas palk-
kaa oikealla osaamisella varustettuja henkilgitd. (ManpowerGroup 2017).

Opinnaytetyon tekija toimi tyon tekohetkelld toimeksiantajalla Senior HR Koordinaatto-
rina asiakkaan ulkoistetun rekrytointipalvelun parissa Tampereen toimipisteessa. Tii-
missé tyoskenteli noin 30 henked kolmessa eri kaupungissa useammassa eri asiakkuu-
dessa. Opinnaytetyon tekijén toimenkuvaan siséltyi suorahaku perinteisen rekrytointipro-
sessin rinnalla, siksi opinnédytetydn aihe oli erityisen laheinen. Myos toimeksiantajayri-

tyksessa suorahaun tarve on kokenut kasvua.



3 TYON TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS

Toimeksiantajayrityksessa on tunnistettu asiakkaiden rekrytoinneissa kasvanut tarve suo-
rahaun tekemiselle ja tasta syysta on térkedd, ettd sitd pystytdan tekemaén laadukkaasti.
Opinnaytetyon tarkoituksena on kasvattaa tyon tekijan ymmarrysté suorahausta siten, etta
tyOsté saatua oppia voidaan jalkauttaa myos toimeksiantajayritykseen. Koska opinnayte-
tyon tekija itse tydskentelee toimeksiantajayrityksessa suorahakua tekevana rekrytoijana,
tullaan tyosta saatu oppi ja kehitysehdotukset vieméén suoraan kaytantoon ja perehdyte-
td&n myos muulle rekrytointitiimille. T&man perusteella tutkimuskysymykseksi ja sité ra-
jaavaksi apukysymyksiksi muodostuivat:

Miten suorahakuprosessia toimeksiantajayrityksessa voitaisiin kehittaa?
e Mitk4 ovat hyvia hakukanavia?

e Miten yhteydenotto ehdokkaisiin tapahtuu?

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten suorahakua voidaan hyddyntaa osana pe-
rinteistd rekrytointiprosessia tai tehda sen tilalla. Opinndytetyon aihe rajattiin rekrytoivan
osapuolen nakokulmaan ja tutkimusosuus keskittyy siihen, mitd hakukanavia tai -meto-
deja rekrytoijat kayttavat ja miten he ottavat yhteytta suorahaun avulla I6ytyneisiin eh-

dokkaisiin.

Tyon seuraavat luvut kokoavat teorian seka rekrytointiprosessista ja suorahausta. Tutki-
musosuus kokoaa suorahakua tekevien rekrytoinnin ammattilaisten kokemuksia hakuka-
navista ja tavoista olla ehdokkaisiin yhteydessa. Tamén opinndytetyon tavoitteena on ke-
hittdd toimeksiantajayrityksessa ulkoistetun rekrytointipalvelun parissa tydskentelevan

rekrytointitiimin suorahakuprosessia.



4 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointi on yritykselle iso investointi, joten uuden tyontekijan palkkaamiseen on hyvé
varata paljon aikaa ja rekrytointiprosessin kanssa edeta hallitusti, tarvittaessa kayttéaen
rekrytoinnin asiantuntijoita apuna. Onnistuneella rekrytoinnilla sen lisaksi, etta se tayttaa
puuttuvan resurssin, on positiivisia vaikutuksia yrityksen kehitysvoimaan, toiminnan laa-

tuun ja tydnantajamielikuvaan. (Kaijala 2016; Viitala 2013, 98).

Tassd opinndytetyon luvussa pureudutaan rekrytointiprosessin vaiheisiin suunnittelusta
valintaan. Rekrytointitarve voidaan tayttdd myos vuokratyovoimalla, freelancerilla, ali-
hankkijalla tai kumppaniverkostolla, mutta tassa tydssa keskitytddn henkilon palkkaami-

seen yritykseen.

4.1 Henkilostotarpeen maarittely ja rekrytointiprosessin suunnittelu

Onnistuneen rekrytoinnin tarkein edellytys on huolellinen suunnittelu. Rekrytointitarpeen
ja tavoitteen médritteleminen huolimattomasti vaikuttaa negatiivisesti ei ainoastaan pro-
sessin kulkuun, mutta my6s haun edetessa tyonantajamielikuvaan ja hakijoiden odotuk-
siin. Suunnitteluun normaalisti osallistuu rekrytoiva esimies, HR:n edustaja ja mielell&dén
my0s uuden henkilon tuleva lahin kollega. Tarkeaa on, ettd kaikki prosessiin osallistuvat
ovat mukana alusta alkaen ja kaikilla on yhteinen nékemys rekrytoinnin tavoitteista. (Kai-
jala 2016; Osterberg 2014, 92, 109).

Rekrytoinnin etenemiseen osallistuu moni taho ja prosessin vastuut saattavat vaihdella
rekrytoivan esimiehen, HR:n edustajan tai muun rekrytointitoimeksiannon saaneen toi-
mijan valilla, mutta opinndytetyon yhtenevaisyyden ja luettavuuden varmistamiseksi

ty6ssa viitataan rekrytoivaan osapuoleen nimikkeelld rekrytoija.

Rekrytointiprosessi kaynnistyy, kun tarve uudelle tydvoimalle tunnistetaan. Se saattaa
syntya resurssin aiemman kantajan siirtymisesté uusiin haasteisiin tai yrityksessa kasva-
neesta tyomaarasta. Joskus riveihin taas kaivataan uutta osaamista esimerkiksi uuden stra-

tegian mahdollistajana tai yrityksen laajentaessa toimintaa. (Hyppéanen 2013, 199-200).
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Ennen uuden tekijan hakemista on selvitettava, onko rekrytoinnilla lupa edetd. Useissa
yrityksissa on kaytantoné hakea rekrytoivan esimiehen oman esimiehen tai johdon hy-
vaksyntaa ennen haun kdynnistdmista. Lisaksi tulee selvittdd, onko yrityksella velvolli-
suutta tarjota tehtdvaa ensisijaisesti esimerkiksi yhteistoimintaneuvottelujen myota irtisa-
notulle ja takaisinottovelvoitteelliselle tyontekijélle. Joskus resurssivaje on mahdollista
jakaa nykyisen henkildston kesken tai tayttdd nopeasti talon sisalta 16ytyvalla tyonteki-
jalla hyddyntden niin kutsuttua sisaista siirtoa. (Hyppanen 2013, 199-200).

Tarpeen tunnistamisen jalkeen maaritelld&n rekrytoinnin Kriteerit ja haettavan henkilén
profiili. Sen lisdksi, etté taytettava resurssi vaatii tietynlaista substanssiosaamista esimer-
kiksi koulutuksen, tyokokemuksen tai teknisten taitojen kautta, on otettava huomioon
mya0s ty0dssé suoriutumisessa vaadittavat henkilokohtaiset kompetenssit ja ominaisuudet.
Ei siis riita, ettd henkil6ll& on tyon suorittamiseen tarvittava osaaminen kohdillaan, vaan
hanen tulee olla myos yritykseen arvot allekirjoittava ja kulttuuriin yhteensopiva tekija.
Rekrytointi on kannattavampi pidemmalld aikavélilla, jos painotetaan valittavan henkilon
tydymparistossé viihtymisen kannalta oleellisia luonteenpiirteita ja yrityksen tulevaisuu-
den suunnitelmia tukevaa potentiaalia. (Kaijala 2016; Salli & Takatalo 2014, 19-20).

OSAAMINEN PATEVYYS
Mité osaat? Mita tyGssa tarvittavia
Tekninen ja ammatillinen ominaisuuksia sinulla on?

osaaminen, jota tyossa
tarvitaan, substanssi.

PARAS
OSUMA
KOKEMUS PERSOONALLISUUS
Mita olet saanut aikaiseksi? Henkilokohtaiset
Saavutukset tyossd ja ominaispiirteet ja motivaattorit,
opiskelussa, jotka tukevat jotka vaikuttavat tyossa
tyossa menestymista. viihtymiseen ja menestykseen.

KUVA 1. Menestyjaprofiilin elementit (Kaijala 2016)

Kuvassa 1 Kaijala (2016) on kuvannut henkiléprofiilin maarittelyssa kartoitettavia omi-
naisuuksia, joiden avulla tehtdvaén tunnistetaan paras mahdollinen tekija. Yksi tarkeé osa
valittavan henkilon profiilia on aiempi osaaminen, muut elementit ovat patevyyteen, ko-

kemukseen ja persoonallisuuteen keskittyvia seikkoja.
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4.2 llmoitusteksti

IImoitustekstin ensisijainen tehtdva on houkutella tehtdvaan sopivia henkil6itd hakemaan
tyotehtdvaan, mutta se on myos rekrytoinnin tarkein ja nédkyvin osa tyénantajamielikuvan
rakentamisessa. Hakutekstin sisallon tulee puhutella ideaalikandidaattia yrityksen tyyliin
sopivalla tavalla. Perinteinen ilmoitusteksti sisélt4a tyonantaja- ja toimialaesittelyn lisaksi
tehtdvén hoitamiseen tarvittavat vaatimukset seké realistisen ja selkedn kuvauksen tehté-
vasta. IImoituksessa tulee myos olla toimintaohjeet siitd, mita hakijalta odotetaan seuraa-
vaksi, eli missa muodossa hakemukset toivotaan, kuka ottaa ne vastaan ja millaisella ai-
kataululla hakemuksia odotetaan. (Salli & Takatalo 2014, 25-27; Osterberg 2014, 94—
97).

Rekrytointi on tané pdivand enemman linjassa myynnin ja markkinoinnin kanssa kuin
koskaan aiemmin, joten tyopaikkailmoituksen houkuttelevuuteen kannattaa panostaa.
Kilpailu hyvisté tekijoista on kova, joten ilmoitustekstid tehdessa on aiheellista pohtia,
mika motivoi huippukykyja. IImoitustekstissé kerrotaan lukijalle, miksi juuri tdhén teh-
tavaan kannattaa hakea ja mika tekee yrityksesté kilpailijoita paremman. lImoituksen ei
siis pida olla pelkka lista vaatimuksista, vaan sen tulee myos kertoa, mité tyopaikka tar-
joaa tyontekijélle. Tehtdvien kuvaaminen tarinallisesti ja konkreettisesti auttaa lukijaa vi-
sualisoimaan itsensé yritykseen tdihin ja ndin houkuttelee hakemaan. Iimoitusteksti saa
olla melko vapaamuotoinen, kunhan huolehditaan siitd, ettd realistinen kuva tehtévasta
séilyy, eika ilmoitus lupaile liikoja. (Kaijala 2016; Salli & Takatalo 2014, 25-27).

IImoitustekstin hakukoneoptimointi

Hakijat etsivat verkosta tyopaikkailmoituksia hakukoneilla, joiden hakutulosten jarjestys
perustuu avainsanoihin ja algoritmeihin. Hakukoneet huomioivat, kuinka usein kukin ha-
kijan Kirjoittama hakusana tai hakusanayhdistelma esiintyy tydpaikkailmoituksessa ja jar-
jestavat sivut parhaimman vastaavuuden mukaan. Jotta tyopaikkailmoituksen on mahdol-
lista tulla oikean kohderyhman 16ytamaksi, on hyvéa kiinnittdd huomiota ilmoitustekstissa
kéytettyyn termistoon: sen tulee olla vastaavaa, jota tyonhakija todenndkoisesti kayttaa ja
avainsanojen pitaa toistua tekstissa mahdollisimman usein. (Monster 2016; Salli & Taka-
talo 2014, 26).
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4.3 Hakukanavien maarittely ja hakuaika

Mikali rekrytointi paatetddn tayttaa talon sisalta 16ytyvéllad osaamisella, julkaistaan tyo-
paikkailmoitus esimerkiksi yrityksen intranetissé tai sdhkopostijakelulla. Etsittdessa
osaajaa yrityksen ulkopuolelta hakukanavan valintaan vaikuttavat toki haun aikataulu ja
budjetti, mutta myos haettavan tekijan profiili ja tdamé&n kohderyhman tavoitettavuus. Ha-
kukanavien valinnassa on tarkeda huomioida, etta tyopaikkailmoittelu kannattaa vain, jos
ilmoitus tavoittaa oikeat henkil6t. Kanavavalinnalla on my6s vaikutuksia tydnantajamie-
likuvaan. Yleisin paikka ilmoittaa avoimesta paikasta on yrityksen omat verkkosivut,
mutta liséndkyvyytta voidaan hakea joko maksuttomista tai maksullisista palveluista. Ha-
kukanavia ovat esimerkiksi erilaiset tyonhakupalvelut, ty6- ja elinkeinotoimistot, oppi-
laitosten ja korkeakoulujen rekrytointipalvelut seka rekrytoijien ja tyontekijoiden omat
verkostot. (Headworth 2015, 45; Hyppanen 2013, 202-203; Osterberg 2014, 94-96).

Myos lehti-ilmoittelua (sanoma-, aikakausi- tai ammattilehdet) kdytetdan edelleen perin-
teisilla aloilla ja kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan printti on seitsemanneksi
kaytetyin hakukanava. Tané péivana printtia kaytetdan enéé harvoin ensisijaisena ilmoit-
telukanavana, silla digitaalisten vaihtoehtojen rinnalla se on kallista, mutta toimii tarvit-
taessa online-ilmoituksen tukena. (Duunitori 2017; Puranen 2016).

Mikali hakukanavat on valittu oikein ja ilmoitus tavoittaa oikeat ihmiset, ei hakuajan tar-
vitse olla kovin pitka, reilu viikko riittd4d. Hakuajan kaynnistyttyé ja ensimmaisten hake-
musten saavuttua kannattaa kdynnistaa yhtéaikaisesti myos hakijaviestintd. Hakijoille on
hyva kuitata hakemus vastaanotetuksi, jo hakuajan puitteissa olla potentiaalisimpiin ha-
kijoihin yhteydessé tai viestid vahintaan aikataulusta ja haun etenemisesta. Hyvéana sééan-
tOn& voi pitad, etta kaikille hakijoille viestitddn vahintdan kerran viikossa. (Kaijala 2016;
Salli & Takatalo 2014, 12, 28).

4.3.1 Sosiaalinen media

Sosiaalinen media on térked tekija tydnantajamielikuvan rakentamisessa ja HR-toimin-
non tydssd. Somea on mahdollista hyodyntéé kaikissa rekrytoinnin vaiheissa, myos tyo-
paikkailmoittelussa ja hakijoiden tavoittelussa. Sosiaalista mediaa ja monikanavaisuutta
hyodyntdmalla saadaan ilmoittelulle paljon lisad nakyvyytté, kunhan ké&yttdd samoja ka-
navia ilmoituksen kohderyhman kanssa. Kanavan valitseminen ei ole yksiselitteistd, sill&
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se miké toimii toiselle yritykselle, ei valttaméttd toimi toiselle. Siksi yritysten kannattaa
kéyttaa aikaa ja resursseja oikeiden kanavien ja viestintatyylin etsimiseen seka rohkeasti
kokeilla uusia tapoja tavoittaa kandidaatteja somessa. (Headworth 2015, 45).

Kaikessa sosiaalisen median viestinnassa tarkeintd on kohderyhmén ymmartaminen.
Ty6paikkailmoittelun ndkokulmasta tdma tarkoittaa tehtdvadn toivottujen hakijoiden
some-kayttaytymisen tunnistamista seké kanavien etta kiinnostavan siséllon osalta. Oikea
kohderyhmé saadaan lukemaan tydpaikkailmoituksia, kun ilmoitus julkaistaan oikeaan
aikaan ja sen siséltd on merkityksellistd, kiinnostavaa ja uteliaisuuden heréttavaa. Lahto-
kohtaisesti kaikki sosiaalisessa mediassa jaettu sisaltd on ihmisten uutisvirrassa vain ly-
hyen hetken, joten ilmoituksen tulee pyséayttdd lukijansa ensisilméaykselld. T&st4 syysta
visuaaliset mediat, kuten kuvat ja videot ovat pelkkaa tekstia tehokkaampia. Mikéli tyon-
antajan tyyliin sopii, koko perinteinen ilmoitusteksti voidaan korvata visuaalisella tyo-
paikkailmoituksella. (Headworth 2015, 23, 27-30, 37-43, 45; Salli & Takatalo 2014, 28).

Sosiaalisen median tyopaikkailmoittelussa kannattaa hyddyntaa nakyvyytta nostattavia
hashtageja, eli #-merkin jalkeen kirjattavia avainsanoja ja asiatunnisteita. Rekrytointi-
maailmassa on muutamia yleisesti kdytettyja avainsanoja, kuten #rekry tai #duunit, mutta
julkaisuun voi lisatd myos tehtdvan sisaltod kuvaavia tageja. Sosiaalisessa mediassa on
my06s mahdollista nostaa tyopaikkailmoituksia kohdennetusti juuri oman kohderyhman
uutisvirtaan. (Hoppe & Laine 2014, 182; Ponka 2014, 185).

4.4 Hakijoiden karsinta

Kun haettavan henkildn vaatimukset on méaritelty suunnitteluvaiheessa tarkkaan, on teh-
tdvaan saapuneiden hakemusten sopivuuden arvioiminen helppoa. Hakemuksista kay-
daan lapi kriteerien tayttyminen niin osaamisen, koulutuksen kuin tyohistorian osalta ja
tallaiseen vaaditun substanssiosaamisen arviointiin voidaan hyédyntaa jopa tekoélya tai
automaatiota. Hakijakarsinnan haasteet kohdataan siiné vaiheessa, kun tehtavéan ei 16ydy
taydellistd sopivuutta tai hyvid hakijoita on useita, ja rekrytoijan tehtdvana on arvioida
hakijan kulttuurillista yhteensopivuutta, oppimiskykya ja potentiaalia kasvaa tehtavaan.
Hakijakarsinnan apuna voidaan hyddyntaa erilaisia erottelevia ennakkotehtdvia, kuten
esittelyvideoita tai kirjoitusnaytteitd. (Piitulainen-Ramsay 2017; Salli & Takatalo 2014,
49-50).



13

Niille hakijoille, jotka eivat edenneet karsintavaiheesta jatkoon ilmoitetaan mahdollisim-
man nopeasti paatoksestd. Mikali rekrytoijalla ei ole mahdollisuutta tai aikaa antaa pa-
lautetta henkilOkohtaisesti, on hyvén tyonantajamielikuvan mukaista véhintédan kertoa

asioista, jotka painottuivat jatkoon valituissa hakijoissa. (Kaijala 2016).

45 Haastattelu

Haastattelu on rekrytointiprosessissa tiedonkerdamisen ndkdkulmasta tarkein menetelma.
Haastattelukierroksia saattaa prosessissa olla useampia ja niitd on mahdollista toteuttaa
puhelimitse, videoyhteydella tai kasvotusten. Etdyhteydell& tapahtuvat haastattelut ovat
nopeita jarjestad ja niitd voidaan hyddyntaa erityisesti esikarsinnassa, kun toivotaan ha-
kijan hakemuksesta syntyneihin kysymyksiin td&smennysté esimerkiksi tyohistorian auk-
kojen tai palkkatoiveen suhteen. Puhelinhaastattelu toimii lisaksi nopeana arviointina
vuorovaikutustaitojen suhteen. (Salli & Takatalo 2014, 50-51; Osterberg 2014, 101).

Haastattelijan kokemuksesta riippuen haastattelu voi edetd vapaasti keskustellen tai struk-
turoidummin kysymyslistan avulla. Haastattelun tarkoituksena on saada selville hakijasta
oleelliset tiedot taytettavan tehtévan kriteereihin seké tydympéristoon sopivuus. Epéeet-
tisid, syrjivia tai haastateltavan yksityisyyttd loukkaavia kysymyksia ei tule kysya ja lah-
tokohtaisesti kaikella kerattavélla tiedolla tulee olla perustelut. Vain harvoissa rooleissa
esimerkiksi perhesuhteilla, kotieldimilla tai varusmiespalvelun suorittamisella on merki-

tysta tyon suorittamisen kannalta (Saarinen 2013; Osterberg 2014, 101-102).

KUVA 2. Haastattelun vaiheet (Salli & Takatalo 2014, 67).
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Kuvassa 2 on esitetty esimerkKi siitd, miten haastattelu etenee. Haastattelun alussa esitel-
l44n haastattelussa mukana olevat henkil6t ja rekrytoija esittelee tehtavén, yrityksen seka
haastatteluprosessin etenemisen. Taman jalkeen pureudutaan hakijan aiempaan tyohisto-
riaan ja koulutukseen seka tietoihin, joita henkilé on hakemuksessaan tai CV:ssa ilmoit-
tanut. Seuraava vaihe selvittda hakijan motivaatiota tehtavaan, sopivuutta omien ominai-
suuksien osalta ja lopulta nykyisen eldaméntilanteen sopivuutta tehtdvaan esimerkiksi ura-
haaveiden ja aikataulujen suhteen. Haastattelun loppuun jatetd&n aikaa molemminpuolis-
ten lisdkysymysten esittamiselle seké rekrytoija tiedottaa, miten rekrytointiprosessi haas-
tattelun jalkeen etenee. (Salli & Takatalo 2014, 67).

Soveltuvuusarviointi

Yhtena haastattelukierroksena voidaan kayttaa sertifioidun asiantuntijan suorittamaa so-
veltuvuusarviointia. Soveltuvuusarviontina voivat olla esimerkiksi loogista paattelyky-
ky&, matemaattisia taitoja tai kielellista lahjakkuutta testaavat kykytestit, tydskentelytyy-
lin tai persoonallisuuden testit tai ryhméty6- ja tyotilannesimulaatiot. Esimerkkeja kay-
tettavista tyOpersoonatesteista ovat ongelmanratkaisua mittaava itsearviointi Work Per-
sonality Inventory (WOPI), tyokayttaytymista tutkiva Occupational Personality Questi-
onary (OPQ) ja paatoksenteko- ja johtamistilannetesti Leadership Judgement Indicator
(LJI). (Hautamaki 2017; Hoppe & Laine 2014, 85-86).

Arviointi nostaa luotettavuutta paatoksen tekemiseen ja sitd kannattaa hyodyntaa erityi-
sesti niissa tehtévissg, joissa virherekrytointiin ei ole varaa. Arvioinnit rakennetaan yri-
tyksen vaatimusten ja toiveiden mukaisesti haetun tehtdvan ymparille, ja niiden tehtédvéana
on ennustaa testattavan vastaavuutta toimenkuvan vaatimuksiin. Arvioinnit eivét ole yk-
sistddn hakijoita jatkosta poissulkeva tekija, vaan tulokset keskustellaan hakijan kanssa
esimerkiksi jatkohaastattelussa, jotta saadaan kattava kuva testien tuloksien linkittymi-
sesté hakijan kaytannon toimintaan. (Hoppe & Laine 2014, 85-86; Salli & Takatalo 2014,
49, 79)

4.6 Valinta

Rekrytointiprosessin lahestyessa valintavaihetta, palataan vield tehtdvan kriteereihin ja

varmistetaan, ettd finalistikandidaatit tayttavat vaatimukset. Mikali eivat, rekrytoija voi
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punnita mistd vaatimuksista on mahdollista joustaa tai mitka asiat ovat opeteltavissa so-
pivassa ajassa. Substanssin puuttuminen ei ole olennaisinta, mikéli henkil6lla on moti-
vaatiota ja kykya kehittya tehtdvaan sek& hén sopii persoonana tydympaéristoon. Kiire tai
kova tarve eivat kuitenkaan ole syita rekrytoida epésopivaa, vaan tarvittaessa haku aloi-
tetaan alusta. (Duunitori 2017; Kaijala 2016; Salli & Takatalo 2014, 86).

Valinnan tukena voidaan kayttda referenssien, eli suosittelijoiden tarkistamista, jossa
pyydetddn hakijan itse nimeédmien henkildiden mielipidettd hakijan sopivuudesta tehta-
vaan. Referenssien tarkoituksena on vahvistaa rekrytoijan valintaprosessin aikana synty-
nyttd mielikuvaa hakijasta. On hyvé muistaa, ettd suosituksen antajan objektiivisuus riip-
puu antajan suhteesta hakijaan, joten saatuun tietoon kannattaa suhtautua Kriittisesti.
(Salli & Takatalo 2014, 87; Soikkanen, Sormunen & Stelander 2015, 131; Osterberg
2014, 108-109).

Itse rekrytointiprosessi paattyy, kun tehtavaan sopivin ehdokas valitaan ja hdnen kanssaan
solmitaan tydsuhde. Taman jalkeen on hyva vield osana rekrytointiprosessia huolehtia,
ettd aloittava tyontekija saa tehtdvaan huolellisen perehdytyksen seka selkedsti maaritel-

Iyt odotukset ja vastuut, jotta h&n pé&ésee uudessa tydssa hyvin alkuun. (Kaijala 2016).
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5 SUORAHAKU

Tyodnhakijoiden odotukset digitalisoituneessa maailmassa muuttuvat sitd mukaa, kun uu-
sia teknologioita tai sosiaalisen median kanavia syntyy. Ty6nhaun on tapahduttava nope-
asti, mobiilisti ja tyonantajilta odotetaan jatkuvaa tavoitettavuutta. (Headworth 2015, 15;
Kaijala 2016).

Digitalisaatio tuo mahdollisuuksia myos rekrytoijien tydhon. Se k&éntaa tyénhakijoiden
ja rekrytoijien rooleja perinteiseen rekrytointiin nahden painvastaisiksi: tyonhakijat eivét
ainoastaan etsi tyopaikkoja, vaan myos rekrytoijat hyodyntavat teknologiaa ehdokkaiden
etsimiseen ja houkuttelemiseen. Kayttamélla kehittyneitd hakumetodeja ja oikeita haku-
kanavia, toki myos tarvittavan méarén aikaa ja rahaa, tyopaikkoja on mahdollista tayttéa
etsiméll4 tehtdvaan sopivia ehdokkaita suoraan verkosta. Rekrytoijan kyky tuottaa tyo-
tehtédvadn sopivia ehdokkaita proaktiivisesti tuo yritykselle kilpailuetua ja tulevaisuu-
dessa taidosta tulee yh& vahvemmin vaatimus alalla. (Headworth 2015, 15, 120, 198;
Randhawa 2017, 4).

Suorahaun termist0 vaihtelee paljon alasta, yrityksen koosta ja hakua tekevan vastuualu-
eista riippuen, mutta opinndytetydn yhtenevaisyyden ja luettavuuden varmistamiseksi

metodiin ty0ssa viitataan ainoastaan suorahakuna ja sen tekijaan nimikkeella rekrytoija.

5.1 Suorahaun maaritelma

Suorahaku on syntynyt ja rakentunut konsulttiyritysten tekemén ylimman johdon ja hal-
litusjdsenten hakumenetelmén ympérille (engl. headhunting), jossa usein rekrytoiva yri-
tys pysyy nimettomana prosessin loppumetreille asti. Nykyaan metodia kayttavat suora-
hakukonsulttien lisdksi myds muut rekrytoijat ja hakua hyddynnetdén kaiken tasoisissa
tehtdvissd. Suorahaussa tyonhakija ei hae tehtavaan, vaan rekrytoija etsii potentiaalisia
ehdokkaita eri kanavista. Se on kykyjen tunnistamista, sitouttamista ja arviointia avoinna
olevaan tehtdvédén ja sen padmaarana on tuottaa patevia, kiinnostuneita ja kaytettavissa
olevia ehdokkaita. Suorahaulla etsitddn ehdokkaita my6s niiden henkil6iden joukosta,
jotka eivat itse etsi tOitd aktiivisesti, eli niin sanotuista passiivisista tyonhakijoista. (Head-
worth 2015, 102; Soikkanen, Sormunen & Stelander 2015, 11, 15).
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Perinteiseen ilmoitteluun ndhden suorahaku on nopeaa ja lopputulokseltaan laadukasta.
Suorahaku tuo rekrytoijalle mahdollisuuden tuottaa tehtédvadn sopivia ehdokkaita koh-
dennetusti ja nopeasti, joten metodia kannattaa hyddyntaa silloin, kun rekrytoinnilla on
Kiire tai tehtava kriittinen. Erityisesti sosiaalinen media antaa rekrytoijalle ndkyvyyden
miljooniin ehdokkaisiin ympéari maailman ja hén voi ottaa yhteyttd suoraan parhaimpiin
osaajiin ilman ilmoitusten Kirjoittelua ja hakuprosessia, hakemusten l&pikayntid tai tehta-
vaan sopimattomien hakijoiden kanssa keskustelua. Suorahakua hyddyntdmalla on mah-
dollista tavoittaa tyontekijat, joista on kova kilpailu ja my6s ne henkil6t, jotka eivat seuraa
tyopaikkailmoituksia. (Headworth 2015, 19; Hoppe & Laine 2014, 120-121).

Vaikka suorahaku on erittdin tehokas hakutapa, se ei ole kustannustehokkainta silloin,
kun soveltuvien henkil6iden rajaaminen on vaikeaa. Suorahaun kdyton kannattavuutta
kannattaa harkita myos suorittavan tason tehtéviss, joissa tehtédvaén soveltuvia henkildita
on paljon. (Lindberg 2016).

5.2 Suorahakuprosessi

Suorahakua voidaan tehda ilmoitteluhaun tilalla tai sen kanssa yhtéaaikaisesti. Ennen ha-
kua madritellaan tehtavassa tarvittava osaaminen ja tydkokemus seké tydymparistoon so-
pivuus. Suunnittelussa rajataan pois myods ne henkil6t tai yritysten tyontekijat, joihin ei

tule tai saa olla yhteydessa. (Kaijala 2016).

Méadrittelyvaiheen jalkeen rekrytoija tekee taustatyota ja kartoittaa eri toimialat ja yrityk-
set, joissa hakukriteereihin sopivat henkil6t tydskentelevat. Eri hakukanavia ja -metodeja
kayttéen rekrytoija etsii pitkén listan (engl. long list) tehtdvaan sopivista ehdokkaista, joi-
den kiinnostusta tehtdvaan lahdet&an tiedustelemaan. Naista henkiloista vield karsitaan
esimerkiksi puhelinhaastattelun avulla parhaat ehdokkaat lopulliseen listaan (engl. short
list), joista tehtdvaan paras tekija valitaan perinteisin rekrytointimenetelmin esimerkiksi
kasvotusten tapahtuvan haastattelun, soveltuvuusarvion ja suosittelujen tarkistamisen
avulla. Oikean tekijan 16ydyttya edetddn normaalisti tyosuhdeprosessiin. (Kaijala 2016;
Lindberg 2016).

Suorahaku vaatii tekijaltdan hakualgoritmien rakentamistaitoja, ymmarrysta verkon ha-

kukoneiden toiminnasta ja kykya hyodynta4 useita eri tietokantoja niin verkossa, kuin sen
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ulkopuolella. Rekrytoijalla on paasy valtavaan maéraan tietoa, joten on tarkead osata ana-
lysoida ja kasitell4 dataa. Hyvé rekrytoija hallitsee sosiaalisen median kanavat. Han ver-
kostoituu ja rakentaa suhteita eri ihmisiin alalla, jolla h&n tekee rekrytointia. Tdman li-
séksi, kuten perinteisessakin rekrytointiprosessissa, onnistunut suorahaku vaatii kohde-
ryhmaén tuntemista, projektinhallintaa, tehokasta ehdokasviestintaa ja tyopaikkamahdol-
lisuuden myyntitaitoja. (Headworth 2015, 104, 203).

5.3 Laki yksityisyydensuojasta

Ennen hyppadmistd suorahaun kanaviin tai hakumetodeihin on tarked4 huomioida laki,
joka madrittelee mitd ja miten tietoa potentiaalisista ehdokkaista voi hakea. Tydeldméan
tietosuojalain (2004, 759/2004) mukaan tydnantaja tai timén edustaja voi kerété ehdok-
kaiden henkil6tietoja ensisijaisesti ehdokkaalta itseltd. Mikali tieto tulee jotain toista
kautta, pitéé tahan pyytad endokkaan oma suostumus ja hanell& on oikeus pyytéa poista-
maan tai korjaamaan virheellinen tai epatarkka tieto. Muualta 16ytynytta tietoa ei saa tal-

lettaa, eika kayttad paatdksenteossa ilman ehdokkaan lupaa.

Toukokuussa 2018 astuu voimaan EU:n tietosuoja-asetus, joka Kirista4 jo asetettuja maa-
rayksia entisestdan. Henkil6tietoa on kerattava vain sen verran, kuin on tehtévan suorit-
tamisen kannalta oleellista, eika tietoa saa kerdtd varmuuden vuoksi. Tietoja saa kayttaa
ainoastaan siihen tarkoitukseen, mihin ne on kerétty, eiké niita saa sailyttaa kayttotarpeen
jalkeen. Kaikki kerétty tieto tulee suojata asiattomalta kasittelylta sailyttdmalla sité esi-
merkiksi lukollisissa kaapeissa tai salasanoin suojatuissa palveluissa. Sailytettavéasta tie-
dosta vastaa rekisteripitdja, joka on myos velvoitettu osoittamaan edellé olevien asetusten
toteutuminen ja arvioimaan yrityksen toiminnassa periaatteiden toteutumisen. (Oinonen
& Pahlsten 2017).

Kéytdnnossé tamaé tarkoittaa sitd, ettd henkil6tietoja ei saa etsid hakukoneilla ja tallentaa
rekrytoijan omiin tiedostoihin. Mikéli ehdokas on itse lisannyt osaamisensa esittelyn esi-
merkiksi CV-tietokantaan, sosiaaliseen mediaan tai blogiin, tulkitaan tdmd luvan anta-
miseksi. (Oinonen & Pahlsten 2017).
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5.4 Suorahaun kanavat

Kaikkia suorahaun kanavia on mahdotonta avata yhdessa opinnéytetydssa, silla kanava-
mahdollisuudet ovat kdytdnndssé rajattomat. Sosiaalinen media, blogit, erilaiset CV-tie-
tokannat ja hakukoneet ovat ilmeisia kanavia, mutta ehdokkaita on mahdollista tavoitella
myds odottamattomista kanavista, kuten keskustelupalstoilta. Rekrytoivan osapuolen teh-
tdvand on tunnistaa ne kanavat, joissa haettava kohderyhma liikkuu ja térke&é on olla
tekematta oletuksia: ainoa tapa saada parhaat kanavat selville on tutustua erilaisiin lahes-

tymiskulmiin, testata eri kanavia ja vertailla toimivuutta. (Headworth 2015, 23-25, 125).

5.4.1 Sosiaalinen media

Rekrytointia sosiaalisen median kautta kutsutaan myos sosiaaliseksi rekrytoinniksi. Sen
lisaksi, etta yritys kayttdd somea rekrytointimarkkinoinnin kanavana tuottamalla johdon-
mukaisesti hyvad ja oikeaa kohderyhmaé houkuttelevaa siséltod, voi yrityksen seuraajista
Ioytya potentiaalisia ehdokkaita tdyttdmaan avoinna olevia tydpaikkoja. Rekrytoijan on
my06s helpompi ottaa yhteyttd ehdokkaaseen, kun on selvad, etta yritys on ehdokkaalle
entuudestaan tuttu. (Headworth 2015, 136; Kaijala 2016).

Yllamainitun lisaksi hakua voidaan tehda suoraan eri sosiaalisen median kanavissa.

LinkedIn

Suorahaussa LinkedIn on sosiaalisen median kanavista kaytetyin, silla siella kéayttajat
keskittyvdt nimenomaan ammatillisen siséllon tuottamiseen ja profiilit mahdollistavat
ammatillisen osaamisen esilletuonnin. Se on maailman suurin ammatillinen verkosto ja
silld on yli 460 miljoonaa kayttajad ympéari maailmaa. Suomessa kayttajia on yli miljoona
jamaéara on koko ajan kasvava. Kayttajakunta on paasaantoisesti korkeakoulutettuja, asi-
antuntijatehtavissa toimivia henkil6itd, mutta profiileja on viime vuosina tullut laajemmin
eri ammattialoilta. Laajan kayttajakuntansa ja suoran yhteydenottomahdollisuuden
vuoksi se on rekrytoijien eniten kayttdma kanava etsiessa ja kontaktoitaessa potentiaalisia
ehdokkaita. (Headworth 2015, 33, 105; Hoppe & Laine 2014, 103—-104; Oinonen & Pahl-
sten 2017).
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Filter people by
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KUVA 3. Kuvakaappaus hakutoiminnoista LinkedInin perusprofiililla (LinkedIn-si-

vusto)

Kuvassa 3 on esitetty LinkedInin perusprofiililla tehtdvan henkildhaun hakumahdollisuu-
det. Ehdokkaita voi hakea muun muassa nimen, tittelin, nykyisen tai entisen tydnantajan,
koulutuksen tai sijainnin perusteella. Hakutuloksia voi laajentaa tai tarkentaa Boolen ha-
kutekniikalla. LinkedInin siséisten hakualgoritmien vuoksi hakutulokset tuottavat usein
samoja profiileja ja tulosten nakyvyys heikkenee mentdessa rekrytoijan omien verkosto-
jen, eli kontaktilistaan linkittymattémien profiilien, ulkopuolelle. Yksi tapa parantaa ha-
kutuloksia on verkostoitua vahvasti tai vaihtoehtoisesti liittya LinkedInista 10ytyviin ryh-
miin. Yhdella profiililla on mahdollista liittyad 50 ryhmaan ja jokainen ryhman jasen tulee
automaattisesti osaksi rekrytoijan hakutuloksia. Perusprofiililla voi laittaa suoria viesteja,
eli niin kutsuttuja InMaileja ainoastaan omaan verkostoon kuuluville henkil6ille, mutta
yhteydenottoa varten tarvittavat yhteystiedot saattavat 16ytyéd suoraan ehdokkaan profii-
lista, muusta sosiaalisen median kanavasta tai henkilokohtaisilta kotisivuilta. (Headworth
2015 105-106; Schneiderman 2016, 32).
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KUVA 4. Kuvakaappaus hakutoiminnoista LinkedInin Recruiter-tunnuksilla (LinkedIn-

sivusto)

LinkedInissa on rekrytointiosastoille tarkoitettuja maksullisia tyokaluja ja néista kéyte-
tyin tydkalu on luonnollisesti Recruiter-lisdosa. Se laajentaa rekrytoijan kaytettavissa ole-
via hakukriteerejd, kuten kuvasta 4 voidaan todeta. Perusprofiilin hakuominaisuuksien
liséksi Recruiter-tunnuksilla voidaan hakea ehdokkaita muun muassa tyékokemusvuo-
sien ja puhuttujen kielien perusteella. Lisdksi se mahdollistaa kéyttajalleen muun muassa
laajennetun nékyvyyden LinkedInin tietokantoihin ja viestintdmahdollisuuden omien ver-
kostojen ulkopuolelle. Tunnukset liséksi helpottavat projektiluontoista tytskentelyéd yh-
dessa tiimin kanssa ja mahdollistavat uusista tai paivitetyista profiileista ilmoittavien ha-
Iytysten asentamisen. (Headworth 2015, 33-34, 50-52, 105).

Facebook

Facebook mielletdédn yleensa hyvin yksityiseksi sosiaalisen median kanavaksi ja yritykset

hyodyntéavat sitd paljon rekrytointimarkkinoinnin nakékulmasta. Sivu sisaltdd valtavat

méaérat tietoa kayttdjisté ja suorahakua tekeva rekrytoija paasee tietoon kasiksi sivujen
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Graph Search-ominaisuuden avulla. Tekijoita voi hakea kirjoittamalla hakupalkkiin eng-
lanniksi hakulauseita kuten People who work at <yrityksen nimi> tai People who live in
<sijainti>. (Headworth 2015, 107-108)-

Twitter

Twitterissa tieto ei ole strukturoidussa muodossa, joten suorahakuun se ei sovellu edella
mainittujen kanavien tapaan. Twitteristd voi kuitenkin etsida ehdokkaita esimerkiksi
hashtagien avulla tutkimalla haettavan henkilén aihepiiriin sopivien avainsanojen takaa
l0ytyviéd keskusteluja tai seuraamalla tyonhakuun liittyvéa viestintdd. (Headworth 2015
58, 106; Kaijala 2016).

Advanced search
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From this date o

KUVA 5. Kuvakaappaus Twitterin tarkennetusta hakutoiminnosta (Twitter-sivusto)

Kuvassa 5 esitetty Twitterin tarkennettu hakutoiminto (engl. advanced search) mahdol-
listaa profiilien ja keskusteluaiheiden etsimista eri hakuehdoin. Avainsanoina voi kayttaa
esimerkiksi sijaintia, tittelia tai nykyisen tyfantajan nimeé. Loydettyihin endokkaisiin voi
olla suoraan Twitterin kautta yhteydessé yksityisviestien (engl. direct message) avulla.
(Headworth 2015, 56, 58).
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5.4.2 CV-tietokannat

Yksi tapa tehd& suorahakua on hyddyntaa erilaisia CV-tietokantoja. Tyonhakijoiden Kir-
jautuessa isoihin tyonhakupalveluihin kuten mol.fi, Monster tai Oikotie heiddn CV:t tal-
lentuvat palveluiden tietokantoihin. Sama tapahtuu, kun henkild hakee tydtehtavaan yri-
tyksen oman ATS-, eli rekrytointijarjestelman kautta. Edistyksellisimmissé tietokantatyo-
kaluissa hakutuloksia on mahdollista painottaa asiasanojen ennalta maarattyjen painoar-
vojen mukaan. (Hoppe & Laine 2014, 58-60).

CV-tietokannat ja rekrytointijarjestelmét ovat hyvin yleinen ja kaytetty hakukanava,
mutta ndihin sy0tettyjen tietojen ajantasaisuus tulee aina tarkistaa. Henkil6t hakevat
yleensa tiettyyn tydpaikkaan ja muokkaavat oman profiilinsa sen mukaan, tdmén jélkeen

dataa ei valttamatta paiviteté ollenkaan. (Headworth 2015, 198).

5.4.3 Muut kanavat

Mikali taytettdva tehtdvé on tarkkaan rajattu, yksi tapa etsid ehdokkaita on selata alan
yritysten kotisivuja. Kotisivuilta voi etsid tekijoita tittelin perusteella ja erityisesti kor-
kean, eli senior tason asiantuntijoita on usein listattu yritysten kotisivuille yhteystietoi-
neen. Ehdokkaita voi etsid myds erilaisista tapahtumista ja konferensseista sekd puhujien
ettd osallistujien listoilta. (Headworth 2015, 120-121).

Suositukset (engl. social referrals) ovat yksi tapa saada rekrytointiliideja, eli vinkkeja teh-
tavaan sopivista ehdokkaista. Erityisesti sosiaalisen median verkostoja hyddynnetéén nai-
den hankkimiseen. Siiné rekrytoija voi pyytédéd vinkkeja tehtdvaan sopivasta tekijasta
omista verkostoistaan tai vastavuoroisesti yrityksen tyontekijat vihjaavat potentiaalisesta
tyontekijasta suoraan rekrytoijalle. (Kaijala 2016; Headworth 2015, 16).

5.5 Hakumetodi

Mikali ehdokkaita ei haeta kohdennetusti esimerkiksi suoraan kotisivuilta, hakumetodit
perustuvat tietokannoista riippumatta avainsanoihin ja hakutulokset siihen, kuinka usein
kukin avainsana sivun tiedoissa tai liitetyissa asiakirjoissa esiintyy. Haun rakentaminen

lahtee tydnkuvan ja haettavan profiilin tulkinnasta seké avainsanojen méérittelemisesta.
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Mitd enemman haussa on avainsanoja, sitd enemméan haussa on rajoittavia tekijoita.
(Headworth 2015, 121; Hoppe & Laine 2014, 58-60).

Avainsanojen méaarittely kdynnistyy vastaamalla seuraaviin kysymyksiin:
1. Mika on ehdokkaan titteli?
2. Missé yrityksessa tai alalla ehdokas tydskentelee talla hetkell&?
3. Mitd taitoja tai koulutuksia endokkaalta vaaditaan?
4

Missa ehdokas asuu?

Méadrittelyn jélkeen avainsanat jaetaan synonyymeihin pohtimalla kaikki mahdolliset
muodot, mill& saman asian voi ilmaista. Jakaessa avainsanoja synonyymeihin pohditaan,
onko eri alojen valilla eroavaisuuksia, mill& nimikkeelld ihminen voi itse omaa osaamis-
taan tai kokemustaan kuvata, onko jotain muita sanoja, jotka kuvaavat samaa asiaa ja niin
edelleen. Mikali tekijd4 haetaan kansainvalisesti, taytyy avainsanoissa ottaa huomioon
myaos eri Kieliset termit, jotta saadaan mahdollisimman tarkat hakukriteerit. (Headworth
2015, 92-93, 105, 121, 138-139, 150).

Rekrytoijat hyodyntavat hakukoneita etsiessadn ehdokkaita. Hakukoneita on useita, kuten
Google, Ask, Bing ja DuckDuckGo. Rekrytoijan ei tarvitse kayttaa naisté kaikkia, mutta
jokainen hakukone antaa eri tuloksia, joten eri kanavista rekrytoija voi I0ytéa lisaa eh-
dokkaita tai tietoa mielenkiintoisista endokkaista. (Headworth 2015, 120).

Hakuoperaattorit

Operaattorit vaihtelevat hakukoneesta riippuen. Google on Suomen kéytetyin hakukone,

joten opinnaytetydssé keskitytddn ainoastaan sen operaattoreihin.

Jotta rekrytoija saa suorahakua tehdesséan mahdollisimman tarkkoja tuloksia, hakuko-

neiden hakutuloksia tarkennetaan erilaisilla operaattoreilla.

Lainausmerkit () hakutermien ympaérill4 pakottavat Googlen palauttamaan hakutulok-
sissa ainoastaan ne sivut, joiden otsikosta, osoiterivista tai tekstisisallosta 16ytyy haettu
lause tarkalleen siin& Kirjoitetussa muodossa, kuin missé se on lainausmerkkien sisélla.
Sulut (() ) mé&arittelevat hakusarjojen jarjestysta. Ne niputtavat niiden siséll olevat sanat
tai lauseet ja kertovat hakukoneelle, ettd sulkujen sisélld olevat termit ovat kesken&én
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vertailtavia. Asteriski-merkilld (*) katkaistaan hakutermi, kun halutaan tuloksiin kaikki

saman sanan taivutusmuodot tai termin alkuiset yhdyssanat. (Busby 2004, 124-127).

Boolen haku

Boolean, tai suomennettuna Boolen logiikkaa kdytetadn yleisesti tietokantojen tai haku-
koneiden haun tehostajina. Se on kieli, jolla suorahakua tekevat keskustelevat hakukonei-
den kanssa ja logiikan taitava rekrytoija paédsee tehokkaasti hakukoneiden tarjoamaan tie-
toon késiksi. Boolen haku on nopea tapa I0ytédé oikeaa tietoa biljoonista nettisivuista.
(Headworth 2015, 103).

Boolen haku on tapa kontrolloida ja jérjestella hakua avainsanojen ja operaattorien kanssa
siten, ettd tulokset ovat mahdollisimman tarkkoja. Isoilla kirjaimilla kirjoitetut AND, OR

ja NOT ovat kolme perusoperaattoria, joilla hakujonoja rakennetaan:

AND operaattori palauttaa ainoastaan ne sivut, joissa kaikki operaattorilla yhdistetyt
avainsanat esiintyvét.

OR operaattori palauttaa hakutuloksista ne sivut, joilla yksi, toinen tai molemmat ope-
raattorilla yhdistetyt hakutermit esiintyvat.

NOT operaattori jattd4 palauttamatta ne sivut, joilla operaattorilla merkityt termit esiin-
tyvét. (Busby 2004, 134-137)

X-ray

X-ray metodilla voidaan hakea ehdokkaita yhtdaikaisesti mista tahansa tietokannasta, mu-
kaan lukien sosiaalisen median kanavista, kirjoittamalla komentoketjuja hakukoneiden
hakukenttdén. Sen tarkein komento on site:-operaattori, jolla voidaan hakea struktu-
roidusti eri nettisivujen sisaltd, esimerkiksi LinkedInista julkisia profiileja, jotka jaisivét
normaalisti rekrytoijan verkostojen ulkopuolelle. Hakutuloksia voidaan rajata intitle: tai
inurl:-operaattoreilla, jotka tdsmentavét etsittdvan verkkosivun otsikkoa tai osoiterivié.
Haku mahdollistaa myos tulosten etsimisen méaratysséd muodossa filetype:-operaattorilla.
X-ray hakujonoon lisatddn Boolen operaattoreita tarkentamaan hakukriteereja. Téalla me-
todilla voidaan etsia esimerkiksi toivottujen yritysten henkil6kunnasta tietyn tasoisia
tyontekijoita tai pdf-muotoisia CV:t4 tyonhakua koskevista blogeista. (Headworth 2015,
111-112).
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Haun rakentaminen

Edelld mainituista operaattoreista tehdaan erilaisia yhdistelmi ja hakujonoa hiotaan niin
kauan, kunnes saadaan hallittuja ja laadukkaita hakutuloksia. Operaattoreiden jarjestyk-
selld on merkitysta hakutuloksiin, joten samasta hakujonosta tehdaan erilaisia versioita.
(Headworth 2015, 138-139).

Jos esimerkiksi rekrytoijan tehtdvana on etsid LinkedInista sosiaalisen median ja haku-
koneoptimoinnin taitavaa tradenomia Tampereelta tai Pirkkalasta, voisi hdnen ensimmai-

nen hakujononsa néyttaa talta:

site:Linkedin.com (“social media” OR "sosiaalinen media™) AND ("search engine opti-
mization" OR SEO OR hakukoneoptimoi*) AND (tradenomi OR BBA OR "bachelor of
business administration™) AND (Tampere OR Pirkkala)

Hakutuloksia tarkastellaan ja hakujonoa monimutkaistetaan, avainsanojen ja operaatto-
reiden jarjestyksid muutetaan ja hakujonoon lisatdan tarkentavia avainsanoja tai poiste-
taan NOT-komennolla epatoivottuja tuloksia niin kauan, kunnes haku tuottaa toivottuja

ja mahdollisimman tarkkoja tuloksia.

5.6 Ehdokasviestinta

Yksi suorahaun eduista perinteiseen ilmoitteluun n&hden on sen vuorovaikutteisuus. Suo-
rahaku mahdollistaa yksilollisen ja vuorovaikutteisen keskustelun rekrytoijan ja ehdok-
kaan valille. Ehdokas voi esittdd omia kysymyksidan seka pyytdd ammatillista ohjausta
ja palautetta suoraan rekrytoijalta, mik& perinteisessa hakuilmoittelussa on harvinaista.
(Soikkanen, Sormunen & Stelander 2015, 44-46).

Ehdokasviestintd on suorahaun myynnillinen osuus siind, missa tyopaikkailmoittelu on
perinteisessa haussa: rekrytoijan tehtdvana on saada ehdokas innostumaan tyépaikkamah-
dollisuudesta. Ottaessa yhteyttd ehdokkaaseen rekrytoijan on hyvé aina lahestyé perso-
noidulla yhteydenotolla kertoen, mistd on ehdokkaan I6ytynyt ja miksi juuri héaneen ol-
laan yhteydessd. Ehdokas myds todennékdisemmin vastaa personoituun yhteydenottoon
paremmin. (Headworth 2015, 105-106; 203).
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Puhelinsoittoa on pidetty aiemmin kaikkein suositeltavimpana tapana ottaa ehdokkaaseen
ensikontakti, mutta tan& péivana tulee ottaa huomioon yleinen viestintakulttuurin trendi.
Varsinkin nuoret ehdokkaat saattavat jattd4d kokonaan vastaamatta puhelimeensa, mikali
eivat tunnista, kuka heille soittaa. Monet hakukanavat mahdollistavat suorien viestien I&-
hettdmisen, mutta myos tekstiviestit tai WhatsApp-viestit ovat tehokas tapa lahestya eh-
dokasta. (Headworth 2015, 38, 105-106, 194).

Ehdokkaille viestiessd myds rekrytoijan oma ammatillinen bréndi on térked. Kun rekry-
toijan oma profiili on kunnossa, se luo luotettavan kuvan ehdokasviestintdan ja rakentaa

asiantuntevaa mielikuvaa. (Headworth 2015, 105, 203).
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Jotta tutkimuskysymykseen “miten suorahakuprosessia toimeksiantajayrityksessa voitai-
siin kehittdd?” saatiin mahdollisimman yksiselitteinen vastaus, méériteltiin tutkimuksen
menetelma sek& aineiston keruu ja analysointi vahvasti tutkimuskysymykseen peilaten.
Tutkimus toteutettiin loka-marraskuussa 2017.

6.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmien tarkoituksena on ratkaista tutkimusongelma. Ongelmaa l&hesty-
tdan joko laadullisella, eli kvantitatiivisella tai maaralliselld, eli kvantitatiivisella tutki-
musotteella. Laadullisen tutkimuksen aineistoa kerdtd&n esimerkiksi erilaisin haastatte-
luin tai havainnointitilanteiden avulla, kun taas méaaréllinen tutkimus pureutuu ilmioéon

yleisimmin tutkimuslomakkeen avulla. (Kananen 2015, 60, 96).

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartdmaan késiteltavaa ilmiota tarkemmin ja sitd hyo-
dynnetédan silloin, kun ilmidsta toivotaan syvallista ndkemysta. Erityisesti silloin, kun tut-
kitaan ihmisten asenteita, mielipiteitd tai suhtautumisia, on laadullinen tutkimus paras
tapa lahestyé ilmi6td. Tutkimuksen pohjalta saadaan ilmi6ta selittavia oletuksia ja teori-
oita. (Kananen 2015, 71).

Koska tutkittavasta ilmiostd, eli suorahausta toivottiin sit4 tekevien henkildiden mielipi-
teitd ja havaintoja, oli kvalitatiivinen tutkimus luonnollinen valinta. Tutkimusmenetel-
man laatuun vaikutti myos tutkittavan ilmion laajuus ja yksityiskohtaisten, numerodataan
perustuvien kysymysten mahdoton rajaaminen, silla aiheeseen toivottiin syventdvaa tie-
toa.

6.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan keréta usealla tavalla. Tutkija voi hyodyn-
taa kirjoitettuja muistioita, blogeja tai mita tahansa muuta kuvallista, kirjoitettua tai aani-
materiaalia. Aineistoa voidaan keratd myos havainnoimalla, eli seuraamalla kohdeilmion
toimintaa tai mikali ilmidsta toivotaan mielipiteitd tai kayttajakokemuksia, voidaan ai-
neisto keratd haastattelemalla. (Kananen 2015, 132-134, 143).



29

Haastattelu etenee haastattelijan ja haastateltavan vélisessa vuorovaikutustilanteessa kes-
kustellen, jolloin vastaaja kertoo oman kantansa ilmi6on ja tastd tutkija rakentaa oman
ymmarryksensd ilmiostd. Haastattelun perustuessa haastateltavien kokemuksiin, kutsu-
taan tutkimusta empiiriseksi tutkimukseksi. Haastattelu voi edeté joko vapaasti keskus-
tellen, eli strukturoimattomasti tai strukturoidusti siten, ettd haastattelijalla on valmiit,
avoimet kysymykset, jotka esitetdan kaikille haastateltaville samassa jérjestyksessa. (Ka-
nanen 2015, 96, 144-145).

Haastatteluun on tarkead valita niitd henkil6itd, joita tutkittava ilmié koskettaa. Haasta-
teltavien mééara4 ei voi ennalta rajata tiettyyn lukuun, vaan tarke&é on saada uutta tietoa
haastateltavilta ja uusien haastattelujen tekeminen voidaan lopettaa siiné vaiheessa, kun
samat vastaukset alkavat toistua. (Kananen 2015, 96, 145-146).

Yksi tapa toteuttaa haastattelu on keskustella tutkittavasta ilmidsta vapaasti tiettyjen ai-
healueiden, eli teemojen ymparill4. Tat4 haastattelumuotoa kutsutaan teemahaastatte-
luksi. Sen tarkoituksena on kasvattaa haastattelijan ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta ja
nostaa esiin uusia ideoita, eiké& keskustelun runko tésté syysté saa olla liian rajattu. Haas-
tattelu etenee yleisestd keskustelusta yksityiskohtaisempaan keskusteluun. Kysymysten
ei tule olla ennalta lukkoon lyotyjé, vaan ne syntyvét saaduista vastauksista, jotta ilmidssa
paastdan mahdollisimman syville. Fakta-asioita, kuten vastaajan taustatietoja selvittavia
kysymyksia lukuun ottamatta kysymysten tulee olla avoimia, joihin voi vastata usealla
lauseella. Halutun vastauksen saamiseksi tehdyt johdattelevat kysymykset ovat tutkimuk-
sen nakokulmasta epdaeettisia ja siksi kiellettyjd. (Kananen 2015, 96, 148-151).

Jotta haastattelija voi keskittya itse haastatteluun ja tilanne séilyy luonnollisena, suositel-
laan keskustelu nauhoitettavaksi digitaalisesti. Mikéali haastattelija tekee muistiinpanoja
haastattelun aikana tai vasta haastattelun jélkeen, saattaa aineistosta ja4da pois oleellista
eik& aineistoon ole mahdollista kokonaisuudessa palata haastattelun jalkeen. Nauhoitus
on helppo myéhemmin muuttaa tekstimuotoon, eli litteroida. Litterointi voi olla haastat-
telusta sanatarkka teksti, yleiskielinen, eli kirjakielelle muutettu tai propositiotason, eli
ydinsiséllon sisaltavé teksti. Seka itse haastatteluun, etté tallennusvalineiden kayttoon tu-

lee pyytéd haastateltavien suostumus. (Kananen 2015, 156-161).
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Opinnaytetyossa laadullisen tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla yhdeksaa il-
mion ymparilla tyoskentelevad, eli suorahakua tekevéa rekrytoinnin ammattilaista. Haas-
tattelut olivat strukturoimattomia ja niissa ei ollut ennalta mietittyjd kysymyksié, vaan

haastattelut etenivét keskustellen aihekokonaisuuksien ymparilla eli teemahaastatteluilla.

Teemoiksi valittiin tutkimusongelman mukaisesti hakukanavat ja -metodit, sekd ehdok-
kaiden kontaktointi. Haastatteluissa ei kaytetty ennalta maériteltyé runkoa, mutta kaikilta
haastateltavilta kysyttiin haastattelun alussa taustatiedot ja taman hetkinen suhde suora-
hakuun, josta oli helppo lahtea keskustelemaan teemojen ympadriltd. Haastateltavia haas-

tateltiin kutakin kerran ja haastattelujen pituudet vaihtelivat vartista puoleentoista tuntiin.

Haastattelut toteutettiin osittain puhelimitse tai verkkoyhteydella ja osittain kasvotusten,
haastattelut aanitettiin ja muutettiin kasittelyn ja analysoinnin helpottamiseksi yleiskie-

liseksi tekstiksi.

6.3 Aineiston analysointi

Kun laadullinen aineisto on purettu ké&siteltavaksi tekstiksi, eli litteroitu, tulee teksti muut-
taa yhteismitalliseen, eli samanlaiseen formaattiin. Yhteinen muoto mahdollistaa keratyn
aineiston yhdistamisen ja yhtaaikaisen analyysin. Keratysta aineistosta tulkitaan, mité il-
midon liittyvaa nousi esille. Mikéli aineistoa on véhan, pelkké lapilukeminen riittaa,
mutta isossa aineistomaarassa aineistoa kannattaa tiivistaa, jotta siitd on luettavissa paa-
kohdat. (Kananen 2015, 159, 162).

Tekstin analysoimiseen voidaan kéyttaa perinteisia tekstinkasittely-, tietokanta- tai tau-
lukkolaskelmaohjelmia tai analyysiohjelmia. Haastatteluista saatu aineisto segmentoi-
daan, eli pilkotaan asiakokonaisuuksiksi ja siirretd&n taulukkoon, johon tekstin viereisiin
sarakkeisiin tiivistetddn sisaltod kuvaava nimi. Tekstin segmentteihin jakaminen auttaa
huomioimaan tekstien ominaispiirteiden samanlaisuuksia ja néista ilmion esiintymisker-
tojen laskeminen on analyysia yksinkertaisimmillaan. Analyysin tarkoitus on lopulta sel-
vittdd misté ilmidssd on kyse ja vastata tutkimusongelmaan, joten tekstia ja siitd johdet-
tuja taulukoita luetaan l&pi niin kauan, ettd vastaus on saavutettu. (Kananen 2015, 166—
177).



31

Haastatteluista saatu raakadata oli 38 sivua tietoa, josta tutkimukselle epdolennainen lit-
teroitiin pois ja loput segmentoitiin Excel-taulukkoon ilmion tarkastelun kannalta térkei-
siin osa-alueisiin. Segmentoinnista nopeasti nousi esiin toistuvia aihepiirejé ja vaikka vas-
tauksissa olikin paljon yhtenevéisyyksia keskenédén, jokaisesta haastattelusta nousi aina
jotain uutta, jota aiemmin ei ollut tullut esille. Vastaukset ryhmiteltiin ensin teemojen
mukaisesti ja seuraavaksi niistd nousseiden alaotsikoiden mukaan, néin aineisto oli hel-

posti analysoitavassa, tiiviissa muodossa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Teemahaastattelu toteutettiin kahden padteeman ympadrille ja téssa luvussa on ensin pu-
rettu haastateltavien taustatiedot, sitten aineistosta saadut tutkimustulokset on esitelty tee-
mojen mukaisesti ja lopuksi johtopaétoksista on tehty ehdotukset toimeksiantajayrityk-
selle. Opinndytetyon tutkimuskysymyksena oli: Miten suorahakuprosessia toimeksianta-
jayrityksessé voitaisiin kehittaa?

7.1 Haastateltavien taustatiedot

Tutkimukseen haastateltiin yhdeksad suorahaun parissa tydskentelevaa rekrytoinnin am-
mattilaista. Joukossa ei ollut toimeksiantajan rekrytointitiimissa tydskentelevia henki-
I6itd. Tutkimuksen kohderyhmad valittiin tarkoin siten, ettd ilmidsta saadaan mahdollisim-
man laaja ké&sitys ilmiéon. Haastattelun alkuun Kkaikilta haastateltavilta kysyttiin tausta-
tiedoiksi alat, joille he ovat tehneet suorahakuja. Kaikki haastateltavat olivat tehneet suo-
rahakuja useammalle eri alalle, kuten 1T-, rakennus- ja myyntialalle, ja haastateltavat te-
kivat vaihdellen hakuja asiantuntija- ja johtotason rekrytointeihin, sekd matalamman pro-

fiilin tyontekijarekrytointeihin.

= Alle vuoden

m 1-2 vuotta

= 2-3 vuotta
3-4 vuotta

Y1 5 vuotta

KUVIO 1. Vastaajien jakautuminen tydvuosissa mitattuna

Toinen selvitetty taustatieto oli suorahaun kokemus tydvuosina ja kuviossa 7 on esitetty
vastaajien lukumaarén jakautuminen tydvuosien mukaan. Eniten haastateltavista, eli

kolme haastateltavaa oli toiminut suorahaun parissa yhdesta kahteen vuotta, alle vuoden
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tai yli viisi vuotta oli toiminut haastateltavista molemmissa kaksi kappaletta, kahdesta

kolmeen ja kolmesta neljaan vuotta oli haastateltavien joukossa molemmissa yksi.

Haastateltavat toimivat hyvin erilaisissa suorahaun rooleissa. Suorahakua kaynnistettiin
asiakkaan toimeksiannosta, tunnistamalla suoraan yrityksen rekrytointitarpeesta tai osana
jokaista rekrytointia tuomassa lisad nakyvyytta tyopaikkailmoittelulle. Haettava profiili
maéariteltiin joko asiakkaan, usein rekrytoivan esimiehen kanssa, itsendisesti tai rekrytoin-
nin lapiviennistd vastaavan toisen HR henkilon kanssa ja haun tulokset esiteltiin joko
kontaktoimattomana listana, esikartsittuna listana tai endokkaita pyydettiin itse hakemaan
avoinna olevaan tehtdvéaan. Haastateltavat itse eivét olleet lopullisen valintap&atoksen te-

kevassd, rekrytoivan esimiehen roolissa.

7.2 Hakukanavat ja -metodit

Rekrytoijat pyrkivat tyossadn toimimaan mahdollisimman optimaalisesti, joten haut
suunnitellaan ja rakennetaan tarkasti. Haussa kaytettavat avainsanat méaaritellaén joko
rekrytoivan esimiehen kanssa, toisen vastuurekrytoijan kanssa tai itsendisesti. Riittava
tieto haettavasta henkilGsté on suorahaun ydin. Inspiraatiota avainsanojen laajentamiseen
etsitddn samaa tyota tekevien henkildiden profiileista, Googlesta, Social talentin Sour-
ceHub-tyokalusta tai LinkedlInista alan ryhmistd. Mikali rekrytoinnilla korvataan yrityk-
sestd poistuvaa henkiléd, myds hanen profiiliaan saatetaan kayttaa inspiraation lahteena.
Joihinkin toistuviin hakuprofiileihin rekrytoijat saattavat hyodyntaa valmiita, itse tallen-
tamiaan Boolen hakujonoja, joihin muutetaan ainoastaan yksittaisia hakutermejé, kuten

paikkakunta.

Suorahaun kanavat vaihtelevat paljon rekrytoinnin vaativuudesta ja suorahakua tekevan
rekrytoijan omasta roolista. Suorittavan tyon tai muihin matalamman profiilin rekrytoin-
teihin kaytetdan oppilaitosyhteisty6td, mol.fi -sivun tarjoamaa CV-tietokantaa tai yrityk-
sen omaa ATS-jarjestelmén tietokantaa. Hakua tehd&an jonkun verran myods Faceboo-
kista. Asiantuntijatason ja siit4d korkeammissa tehtdvissa kéytetyin hakukanava on Lin-
kedIn joko suoraan sen omia hakutoimintoja hyddyntéen, tai Googlen avulla Boolen ha-
kujonolla LinkedIni& hakupohjana kéyttaen. LinkedInin maksullisia Recruiter tai Recrui-
ter Lite-tunnuksia kaytetddn haun rakentamisessa, mutta tunnuksia voidaan hyddyntaa

myas ainoastaan omien hakujen ja enhdokaslistojen sailyttdmiseen.
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Yrityksen oman ATS-jarjestelmén kayton etuna néhtiin se, ettd hakijat ovat lahtokohtai-
sesti kiinnostuneita tyoskentelemé&an kyseisessa yrityksessa. Rekrytoijajarjestelmat eivat
kuitenkaan ole aina kayttajaystavallisia tai tuota toivottuja hakutuloksia, siksi suorahaun
kaytetyin hakukanava on LinkedIn. LinkedInin etuna on iso kayttdjamaara, sielld on to-
della paljon erityisesti korkeakoulutettuja ehdokkaita eri toimialoilta ja siella on helppo
suorittaa hakua. LinkedInistd voi etsid myos kilpailijoiden osaajia etsiméll tittelillg ja
yrityksen nimelld. Lisaksi monilla endokkailla on yhteystiedot liitettynd omaan profiiliin,
joten myos yhteydenotot on helppo suorittaa sitd kautta. Aina LinkedInistd saatava tieto
ei kuitenkaan ole riittdvad, vaan henkilon taustoista etsitddn hakua tukevaa tietoa

Googlesta.

LinkedIn on Suomessa paras kanava suurimmassa osassa toimialoilla. Lin-
kedlInissa on talla hetkella yli miljoona suomalaista, joten laajempaa tieto-

kantaa ei 16ydy.

Haastatteluissa nousi esiin, etta rekrytoijat ovat kokeilleet omissa hauissaan eri tyonha-
kupalveluiden CV-tietokantoja, esimeriksi Monster, Oikotie, PIIK tai Pockethunt, mutta
paasaantoisesti ne eivét ole tuottaneet toivottuja hakutuloksia. Joko tietokannoista 10yty-
vat profiilit eivét ole vastanneet taytettavan tehtdvan tarpeita tai niista saatu tieto on ollut

vanhentunutta ja puutteellista, jotta tuloksia olisi voitu hyddyntaa haussa.

Kun tekijét ovat helposti rajattavissa tai ala suppea, voidaan suorahaun kanavana kaytt&a
kohdennetusti rekistereja, portfolioalustoja, alumneja tai asiantuntijayhteisgja. Haastatte-
luissa esimerkeiksi ndista nousivat Patentti- ja rekisterihallituksen listat, tradenomien yh-
teisd Tradenomiitti sekd& ohjelmistokehittdjien portfoliot GitHub ja Stack Overflow. Li-
séksi hauissa voidaan hyodyntaa kilpailevien yritysten kotisivuja. Joiltain kotisivuilta on
I0ydettavissa kaikki tyontekijat yhteystietoineen ja joissain on jopa esitelty henkil6iden

osaaminen.

Rekrytoijat hyddyntdvat omia verkostojaan tydssédén jonkin verran. He joko pyytdvat
vinkkeja tehtdvaan sopivista ehdokkaista tai julkaisevat omiin verkostoihin tyopaikkail-
moituksia, jotka keradvat yhteydenottoja potentiaalisilta tekijoiltd. Myds saman yrityksen
sisdlld saatetaan hyodyntéé toisessa haussa hyvaksi havaittuja, mutta valitsematta jadneita
ehdokkaita. Rekrytoijat saattavat myos kysya suosituksia, mikali ovat suorahaussa l6yta-
neet ehdokkaita, joilla on yhteisia tuttuja rekrytoijan kanssa.
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Haastatteluista selvisi, ettd Googlea hyédynnetdan suorahaun tekemisessa erittain paljon.
Sen lisédksi, etta sitd kaytetddn suoraan endokkaiden etsimiseen, sieltd etsitddn myos kil-
pailevia yrityksia ja heidan tyontekijoita, yhteystietoja, kaupunkeja joihin hakua voi laa-
jentaa tai avainsanoja, joilla omia hakujonoja voi rikastuttaa. Mikali toimiala, jolle hakua
tehd&an, on rekrytoijalle uusi, Googlea voidaan hyodynt&é alaan tutustumiseen ja oman

ymmarryksen lisddmiseen.

Netistd voidaan kyllé etsia tietoa, mutta tarvittaessa taytyy jalkautua kentalle.

Toisinaan rekrytoijan ty0 siirtyy pois tyokoneen &érestd ja ehdokkaita k&ydaan kohtaa-
massa kasvotusten erilaisissa tapahtumisissa ja tilaisuuksissa. Tapahtumaan osallistuvien
tietoihin saatetaan tutustua etukateen tutkimalla osallistujalistaa. lImoittautumisten yh-
teydessé saattaa olla jo pieni esittely osallistujista ja mielenkiintoisia ehdokkaita pyritdén
jututtamaan tapahtumissa. Haastatteluissa nousi ilmoittautujatietoja keréévista tapahtu-
masivuista esimerkeiksi Meetup ja Eventbrite. Myoskaan kaikki tieto ei aina ole netist4
I0ydettavissd. Jos suorahakua tehdaan perusteellisesti ja henkilon taustoja tutkitaan tar-
kasti, esimerkiksi jotkut vaitdskirjat tai gradut on julkaistu ainoastaan yliopistojen Kirjas-

toissa, jolloin ne taytyy etsid sielta.

Kiristyvan yksityisyydensuojan vaikutukset suorahakuun ovat viel& vahéiset. Rekrytoijat
ovat véhentaneet eteenpdin lahetettavien henkil6tietojen maaraa tai kysyvat aina ehdok-
kailta lupaa tietojen eteenpdin laittamiseen, mutta monet toimivat suorahaun nakokul-
masta sellaisessa roolissa, jossa tietosuojakaytantdja koskevat maaraykset tulevat tyon-

antajayritykseltd ja vielda mitddn muutoksia ei ole tapahtunut.

7.3 Ehdokkaiden kontaktointi

Yhteydenoton tarkoituksena on saada ehdokas kiinnostumaan tarjottavasta tyopaikasta ja
ty6nantajasta. Ensimmaisend yhteydenottona saattaa olla rekrytointijarjestelmésté laitettu
automaattinen kiinnostuskysely tai henkilokohtaisempi kontaktointi. Parhaat ehdokkaat
saattavat olla jo tyollistyneitd toiseen yritykseen, joten yhteydenotossa pyritdan tuomaan
esille, miksi endokkaan kannattaa vaihtaa paikkaa. Haastatteluissa ilmeni, etté joskus teh-
tavat ovat niin mielenkiintoisia, ettd ne myyvat itse itsensd, mutta toisinaan vaaditaan
tarkempia perusteluja tyon tarjoamista eduista. Suorahaussa 10ydetyt ehdokkaat ovat kay-
neet l&pi tarkat kriteerit, joten heiddn osaamisessaan on paljon tehtdvaan sopivaa, mutta
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on tarkedd myos miettid mika tehtdvéssa houkuttelee nimenomaan kyseistd ehdokasta.
Erityisesti todella kilpaillut tai korkean profiilin ehdokkaat ovat ensinnékin vaikeasti 10y-
dettavissé, mutta myds haluavat erittain paljon lisdtietoa toimenkuvasta, jolloin kaikkien
keskustelujen aikana pitaa tunnustella, miké juuri talle endokkaalle on térkeda ja miten
tarjottavassa roolissa ndma toiveet tayttyvat. Ehdokasviestinta on hienovaraista myynti-

tyota.

On tosi tarked osa meidan ty6éta saada henkilon olo sellaiseksi, ettd hén on

erityinen ja juuri hanet halutaan.

Jarjestelmista lahtevid automaattiviestejd lukuun ottamatta yhteydenotot pyritdan perso-
noimaan mahdollisimman hyvin. Ensimmaéisena yhteydenottona voidaan kysya yleisella
tasolla, onko ehdokas kiinnostunut keskustelemaan tyépaikkamahdollisuudesta, mutta
yleensd jo ensimmaiseen viestiin lisataan syitd miksi juuri ehdokkaaseen ollaan tdméan
tehtdvan tiimoilta yhteydessd. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd myds esimerkiksi yhteisia
tuttuja tai saatuja suosituksia saatetaan hyddyntaa ensikontaktoinnissa. Jotkut ehdokkaat
ovat todella kilpailtuja ja jopa kyll&styneité rekrytoijien yhteydenottoihin. Jos kuitenkin
ehdokkaille lahetetty viesti on tarkkaan mietitty, he kyll& yleensa vastaavat, vaikka eivat

olisi kiinnostuneita.

Rekrytoijat harvoin tekevat kylmadsoittoja. Sen sijaan, etté he ottaisivat ehdokkaisiin en-
simmaéisend yhteyttd puhelimitse, he suosivat kirjallisia yhteydenottoja. LinkedInin In-
Mail-viestin ldhettdminen ja sdhkoposti joko omasta osoitteesta tai ATS-jarjestelmasté
ovat kaytetyimmat lahestymistavat. Kirjallisen yhteydenoton on tarkoitus kdynnistaa tar-
kempi keskustelu uuden tyotehtdvan mahdollisuudesta ja herattdd ehdokkaan mielen-
Kiinto tehtdvé&é kohtaan. Se antaa ehdokkaalle aikaa tutustua tyétehtévaan ja rekrytoivaan
yritykseen, mikali ne ovat julkista tietoa ja toimii hyvénd pohjana tuleville keskusteluille.
Kirjallinen yhteydenotto tehostaa myds rekrytoijan omaa aikataulua. Jos ehdokas vastaa
suoraan, ettei ole kiinnostunut vaihtamaan tyotehtavaa, voi rekrytoija keskittya jatkamaan
keskustelua ainoastaan tehtévéstd kiinnostuneiden kanssa. Joskus ehdokkaat ovat val-
miita kuulemaan tyotehtavista liséd, vaikka olisivatkin tyytyvaisia nykyiseen tyohonsa.

Rekrytointiprosessit ovat usein tiukasti aikataulurajoitettuja, joten myos suorahaussa py-
ritddn olemaan mahdollisimman tehokkaita ja tdma koskee myos yhteydenottoa ehdok-
kaisiin. Rekrytoijat, jotka tekevat suorahakua ainoastaan tuottaakseen lisaa hakijoita
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avoinna olevaan tehtévaan, eivat valttdmatta ole yhteydessé ehdokkaisiin kuin kerran ja
rekrytoijat, jotka tuottavat pitkid ehdokaslistoja muistuttelevat yhteydenotosta vain, jos
muut ehdokkaat eivéat ole osoittaneet kiinnostuneisuutta tehtavaan. Niissa tapauksissa,
joissa joku ehdokas ei vastaa, mutta rekrytoijan listassa on muita, jotka vastaavat, tyonsa
tehostamiseksi rekrytoijat kayttavat aikaansa vain vastanneisiin ehdokkaisiin. Joskus rek-
rytointiprosessi etenee haastatteluun niin nopealla aikataululla, ettd potentiaalisiakin eh-
dokkaita j&a tavoittamatta. Sen sijaan ne rekrytoijat, joiden tarkoituksena on tuottaa aino-
astaan tehtavaan parhaimpia ehdokkaita tai jotka tavoittelevat endokkaita, joiden osaami-
sesta ehdottomasti halutaan kilpailla, saattavat olla erittdin sinnikkaita. Téllaista yhtey-
denottoa tehdddn yleensa kilpailtuihin positioihin tai korkean tason rekrytointeihin. Eh-
dokkaiden tavoitteluun kéaytetddn viikkoja ja yhteydenottoihin saattaa mennd useampi
tunti ehdokasta kohden.

Mité vahvempi se oma brandi on, sitd helpommaksi tyd muuttuu ja sité pa-

rempia ehdokkaita pystyy houkuttelemaan.

Kaikki rekrytoijat eivat ole kiinnittdneet huomiota oman ammatilliseen brandiin esimer-
kiksi LinkedIn profiilissa, mutta osalla on jopa tydnantajan puolelta tullut ohjeistusta
siitd, miltd oma profiili ndytta, jotta sen antama kuva on ammatillinen ja asiallinen. Rek-
rytoijien joukossa on myds niitd, jotka ovat hioneet profiilit tarkasti ja myos tuottavat
sellaista sisdltoa sosiaaliseen mediaan, joka vahvistaa heiddn ammatillista kuvaa. Oma
aktiivinen ja uskottava profiili helpottaa suorahaun tydssa: kun ehdokkaisiin ollaan yh-
teydessd, he saattavat jo tunnistaa yhteydenottajan ennalta tai k&yda profiilista tarkista-
massa, ettd on tekemisissa asiantuntevan henkilon kanssa ja voivat luottaa rekrytoijaan.
Aktiivinen profiili my6s kasvattaa omia verkostoja ja helpottaa tatékin kautta tyon teke-

mista.

7.4 Ehdotukset toimeksiantajayritykselle

Kuten haastateltavissakin, myos toimeksiantajayrityksessa tyoskentelevét henkilot teke-
vat rekrytointeja useille eri aloille eri tasoisiin tehtaviin. Haastatteluissa ilmeni, ettd seka
hakukanavat ja ehdokasviestinté vaihtelevat alan ja tehtavien mukaan, joten jotta voidaan
tuottaa laadukasta suorahakua tehtévista riippumatta, on toimintatavat mietittava aina teh-
tavakohtaisesti. Haastattelujen perusteella tyontekijarekrytointeihin ensisijaisena hakuka-

navana kannattaa hyddyntadd mol.fi sivustoa ja toimeksiantajayrityksen kaytossa olevaa
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ATS-jarjestelméd, asiantuntija ja toimihenkilorekrytoinneissa LinkedInid. LinkedInin
maksulliset Recruiter-tunnukset ovat iso kustannuserd, joten sen sijaan etté jokaiselle tii-
min jasenelle ostettaisiin tunnukset, koulutetaan suorahakua tekevat henkilot hyodynta-
maan Boolen hakuja, joka oli my6s haastattelun perusteella tehokkain tapa etsia ehdok-

kaita LinkedInista.

Toimeksiantajayritykselld on talla hetkelld kaytdssa suorahaun tekemisté tukeva avainsa-
nataulukko, mutta jotta hakuprosessia saadaan tarkemmaksi, taulukkoa tullaan laajenta-
maan. Rekrytointitiimille rakennetaan vinkkilista paikoista, joista synonyymeja avainsa-
noille voidaan etsid ja Boolen hakujonojen rakentamiseen otetaan SourceHub-tydkalun
apu kayttoon. Opinnéytetyon tekija tulee rakentamaan myds valmiita hakujonoja, joita

voi haussa hyodyntdd muuttamalla yksittéisia avainsanoja.

Ehdokasviestinnélle varataan suorahakuprosessista enemman aikaa ja jokaisesta yhtey-
denotosta pyritadn tehdd henkilGkohtaisia. Yhteydenoton pohjalle rakennetaan ehdotel-
mia viestirungoiksi, joita personoidaan jokaiseen tehtavéan ja ehdokkaaseen sopiviksi.
Koska toimeksiantajayritys tekee rekrytointiprosesseja ulkoistetusti asiakkaille, ei talla
hetkell& ole suorahaun ndkokulmasta tarvetta lisatd verkostoitumistapahtumissa kierta-
mistd. Jokaisen rekrytoijan oma LinkedIn profiili on henkilokohtainen, mutta myds nai-

den muokkaamiseen tullaan antamaan ehdotuksia.
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8 POHDINTA

Rekrytointiprosessia ja suorahakua on tutkittu paljon, mutta opinndytetyoni tutki aihetta
rekrytoivan osapuolen nédkdkulmasta ja aihetta kasiteltiin aiempia tutkimuksia konkreet-
tisemmin. Sen liséksi, ettd tyd avaa suorahakua kasitteend, se pyrkii vastaamaan myos
siihen, miten suorahakua teknisesti toteutetaan. Aihe oli minulle erittdin mielenkiintoinen
ja vaikka teenkin suorahakua itse omassa tydsséni, nosti tutkimus paljon uutta ja tarkeaa
tietoa esille. Opinndytetydn tuloksia hyddynnetdén seka omien kéytanteiden, mutta myos

koko toimeksiantajayrityksen rekrytointitiimin suorahakuprosessin kehittamiseen.

Teoreettisen viitekehyksen rakentaminen ja hyvien lahteiden ldytdminen suorahaun
osalta oli opinnéytetydn haastavin osuus. Aiheen kirjallisuus kasitteli ilmi6ta usein aino-
astaan otsikkotasolla ja termisto vaihteli 1&hteista riippuen. Tutkimuksen tekeminen taas
oli opinnéytetydn inspiroivin osuus ja sen haasteena oli muistaa opinnéytetyon rajaus,
silld hyva keskustelu asiantuntevien rekrytoijien kanssa innosti usein keskustelemaan
myaos alueen ulkopuolelta. N&it4 keskusteluja ei luonnollisesti purettu osaksi tutkimusta,

mutta toivat paljon ideoita tyon ulkopuolelle.

8.1 Tutkimuksen luotettavuus

Kun tutkimustulokset ovat totuudenmukaisia ja vastaavat tutkittavaa ilmiotd, puhutaan
tutkimuksen luotettavuudesta. Lahtokohtaisesti samaa aineistoa tulkitsemalla my6s mui-
den tulisi paatyd samaan lopputulokseen, mutta koska tarkkoja tulkintaohjeita laadulli-
sessa tutkimuksessa ei ole, on luotettavuuden varmistaminen haastavaa. Tutkimusaineis-
ton, menetelmien ja analyysin tarkka tallentaminen ja dokumentointi edesauttavat oikeel-

lisuuden jéljentdmisessé. (Kananen 2015, 353).

Opinnaytety6 on luotettava silloin, kun aineisto on hankittu, tutkittu ja arvioitu kriittisesti,
eika sita kasitella tutkijan omaa ndkemysta tai valittuja teorioita tukien. Opinnédytetydssa
tulee suhtautua kunnioittavasti muiden tekemiin t6ihin ja niihin viitataan asianmukaisesti.
Tutkimus toteutetaan rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti seka kaikilta tutkimukseen osal-
listuvilta pyydetaan lupa. On myos tarkead, etta heille on kerrottu tarvittavat taustatiedot
tutkimuksen tietosuojasta. (Kananen 2015, 125-126, 338).
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Tassa opinnaytetydssa seké teoreettinen viitekehys etta tutkimus toteutettiin hyvié tieteel-
lisid kdytantoja noudattaen. L&hteiksi valittiin ajankohtaista aineistoa tai mikéli lahde oli
vanhempaa, varmistettiin, ettd tieto on edelleen ajantasaista. Opinnaytetyon tekijalla on
aiheesta paljon omakohtaista kokemusta ja mielipiteitd, mutta aineisto valittiin objektii-
visesti. Aineistoa tutkittiin kriittisesti ja siksi esimerkiksi verkkomateriaaleissa hyddyn-
nettiin vain niitd, jotka olivat Kiistattomia, eika esimerkiksi mielipidekirjoituksia. Lahteet
merkittiin tekstiin ja lahdeluetteloon Tampereen ammattikorkeakoulun kirjallisen rapor-

toinnin ohjeiden mukaisesti.

Tutkimukseen osallistuville ilmoitettiin ennen haastattelun aloitusta, ett4 haastattelut nau-
hoitetaan tutkijan litterointia varten, haastateltava voi halutessaan kieltdytya vastaamasta
ja nimid, yhteystietoja tai mitadan, mika luetaan liikesalaisuudeksi ei tulla tutkimuksessa
julkaisemaan. Haastattelut etenivat keskustellen, eika niissa kaytetty johdattelevia kysy-
myksié tai pyritty vaikuttamaan tutkittavan vastauksiin. Tutkimustuloksissa aineisto on
purettu vain siten, kuin ne haastatteluissa ilmenivat eiké tyossa esitetty asioita véaaristellen
tai niita tulkittu omia nakemyksié tukien. Kaikki haastattelut purettiin kirjalliseksi ja do-

kumentoitiin.
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