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Opinnaytetydssa tutkittiin suorahakua osana rekrytointiprosessia ja paapainona oli selvit-
tad, miten suorahakuprosessi toimii. Tydn tavoitteena oli saada mahdollisimman laaja na-
kemys suorahausta ja tuottaa lisda tietoa suorahakualasta.

Opinnaytetyd alkoi teoreettisella viitekehyksella, jotka painottuivat rekrytointiprosessiin ja
suorahakuun. Ensimmainen teoreettinen nakokulma rakennettiin rekrytointiprosessin ku-
vauksesta ja sen etenemisesta, prosessin tarpeen kartoituksesta, valintapaattkseen ja
prosessin paatokseen asti. Toinen teoreettinen nakdkulma kasitteli suorahakua, sen eri-
tyispiirteitd, sekd kanavia, mita suorahakuun kaytetaan. Paapainona kanavien tarkaste-
lussa kuvattiin suorahaussa kaytettava LinkedIn kanava.

Empiirisessa osassa kuvattiin tutkimuksen toteutus. Tutkimus toteutettiin laadullisella tutki-
musmenetelmalld haastattelemalla kohdehenkil6ina viittd suorahakua ammatikseen teke-
vaa henkilda. Tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset oli
aseteltu teemoittain. Tavoitteena tutkimuksessa oli 16ytaa selkeé suorahaun prosessiku-
vaus, seka erindiset kehityskohdat suorahaun tekemisessa.

Tutkimuksen tuloksista muodostui selked suorahakuprosessikuvaus, joka vastaa tutkimuk-
sen paakysymykseen, miten suorahakuprosessi toimii. Liséksi tuloksista tuli esille suoraha-
kuun kaytettavat kanavat, minkalaista lisdarvoa suorahaku tuottaa rekrytointiprosessiin
seka kehitysehdotukset kohdeyritykselle. Tutkimuksen tuloksissa, Linkedin muodostui suo-
rahaun kaytetyimmaksi kanavaksi.

Asiasanat
Suorahaku, rekrytointi, henkildstdhallinto
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1 Johdanto

Suorahaku on kasvava ala. Jo vuonna 2017 suorahakutoimeksiantoja tehtiin arvion mu-
kaan 72,8 miljoonan euron arvosta ja kasvua oli 10—15 prosenttia edelliseen vuoteen ver-
rattuna. Noin 75-83 prosenttia Suomessa auki tulevista tydpaikoista menevat julkisesta
ilmoittamatta, joista merkittdva osa tehdaan sosiaalisen median kautta. Sosiaalinen media
on muuttanut mahdollisuuksia markkinoida, analysoida ja toimia globaalisti. Se vaikuttaa
monin tavoin tyénantajien keinoihin seka tapoihin hakea ja I6ytaa uusia osaajia, mutta
myds tyonhakijoiden mahdollisuuksiin tuoda esille osaamistaan ja tulla I0ydetyksi. Noin 90
prosenttia ihmisista I6ytyvat verkosta, jolloin heihin voi helposti olla yhteydessa. Suora-
haun merkitys korostuu tdssa vaiheessa, jotta sosiaalisesta mediasta I0ytyvat tydnhakuun
liittyvat ihmiset ovat tavoitettavissa. Toisaalta kun sosiaalinen media kasvaa myds tyon-
haussa ihmiset piilottavat tietojaan, joten haluttuja osaajia on haastavampi l6ytaa. Tata
varten tulisi kasvattaa raataloitya markkinointia rekrytoinnissa. (Hoppe & Laine 2017, 120;
Hyppéanen 2013, 226; Kaijala 2016, 216; Yle 2018.)

Toisaalta, vaikka osaajia on hankalampi I0ytaa, tulevaisuudessa rekrytointiprosessi halu-
taan saada nopeammin maaliin ja ehdokkaiden olevan mahdollisia lopullisia ratkaisuja jo
heti alkuun. Taman takia suorahaku tulee ottamaan tilaa perinteiselta passiiviselta rekry-
tointitavalta eli julkiselta haulta, koska suorahaulla voidaan 16ytaa tarkentavasti ja nope-
ammin juuri ne ehdokkaat, jotka soveltuvat tehtavaan. Yritysten kasvava kiinnostus suora-
hakua kohtaan lisaa suorahaun lisaantymista ja kasvua tulevaisuudessa. My@s yritysten
rekrytointien ulkoistaminen, johtotasosta muihin organisaatio- ja tehtavatasoihin, lisaa
suorahakua tulevaisuudessa. Yritysten kiinnostus lisaa my6s vaatimustasoa ja suorahaun
prosessi tulee laajenemaan. Suorahakukonsultilta odotetaan kokonaisvaltaista ndkemysta
yrityksen toiminnasta ja pelkastaan oikean henkilon Idytaminen avoimeen tehtavaan ei
riitd. Suorahakukonsulteilta odotetaan tulevaisuudessa perusteltua ndkemysta laajemmin
kaytannon vaihtoehdoista asiakasyritykselle, jotta kokonaisuus on selkeda uuden henkilon
palkkaamisessa. Taman takia alan toimijoilta vaaditaankin enemman kasitysta myaos,
mista hyvat tekijat tulisi I0ytaa ja milla keinoin. (Soikkanen ym. 2015, 181-182; Vaahtio
2005 125.)

Suorahaun nousevana trendind rekrytointiprosessissa on herattanyt oman mielenkiinnon
aihetta kohtaan, koska toimin paivittain rekrytointien parissa. On hyva siis tunnistaa tule-
vaisuudessa olevat haasteet, sekd mahdollisuudet, joita alalla tulee olemaan. Opinnayte-

tydssa tavoitteena on saada selked suorahaun prosessikuvaus.



1.1 Opinnaytetytn tavoite

Tyomarkkinoilla hyvia tekijéita on hankala nykyaan I6ytaa, jonka takia suorahakua kayte-
taan yha useammissa rekrytointiprosesseissa tukemassa perinteista ilmoitteluhakua. Tut-
kimuksen tavoitteena on selvittaa, miten suorahaku toimii rekrytointiprosessissa.

Tutkimuksessa perehdytddn I6ytdmaan kehitettavat osat kohdeyrityksen suorahaussa,
jotta yritys pystyisi kehittdmaan suorahakua rekrytointiprosesseissaan. Liséksi keskitytaan
ldytamaan sopivimmat kanavat tehda suorahakua tulevaisuudessa, jotta hakijoita avoimiin
tyotehtaviin olisi helpompi tavoittaa. Liséksi tuloksia voidaan hyddyntaa muut rekrytoinnin
parissa tydskentelevat, suorahausta kiinnostuneet henkilot.

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jossa haastatellaan kohdeyrityksen suo-
rahakukonsultteja. Paakysymys muodostui taman mukaan, mitéa tietoa tutkimuksesta voi
saada ja miten tutkimuksesta saatavaa tietoa voi kayttaa parhaiten hyodyksi tulevaisuu-

dessa.

Paakysymyksena: Miten suorahaku toimii rekrytointiprosessissa?

Alakysymyksia ovat:
- Minkalaista lisdarvoa suorahaku tuottaa rekrytointiin?
- Mitd kanavia kaytetddn suorahaussa ja mista kanavasta hakijat tavoitetaan parhai-
ten?

- Miten suorahakua voidaan kehittda rekrytointiprosessissa?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymys Teoreettinen viite- | Haastattelun ky- Tulokset
kehys symykset

Minkélaista lisaarvoa 3.1,34 4-10 51

suorahaku tuottaa rek-

rytointiin?

Mita kanavia kayte- 2.2,3.1,32,33 11-15 5.2

tdéan suorahaussa ja
mista kanavasta haki-
jat tavoitetaan parhai-

ten?




Miten suorahakua vo- | 2.1, 3.1, 3.4, 16-19 5.3
daan kehittaa rekry-

tointiprosessissa?

Peittomatriisi (taulukko 1) havainnollistaa tutkimuksen alaongelmien teoreettisen viiteke-

hyksen, haastattelukysymysten ja tutkimustulosten valista yhteytta.

1.2 Kohdeyrityksen esittely

Opinnaytetydn kohdeyritys on Manpower, joka on osa ManpowerGroup-konsernia. Man-
powerGroupin toiminta on kaynnistynyt vuonna 1948 Wisconsinin Milwaukeessa ja tana
paivana silla on toimintaa yli 80 maassa ympari maailman. Suomeen yritys on tullut

vuonna 1997. (ManpowerGroup 2021a.)

Manpowerin palvelut kattavat rekrytoinnin, henkiléstévuokrauksen ja soveltuvuusarvioin-
nit, joilla tuotetaan tietoa henkilén soveltuvuudesta haettavaan tehtavaan. Yritys tuottaa
kustannustehokkaita ja monipuolisia henkildstoratkaisuja yhdistamalla oikeat inmiset oike-
assa paikassa oikeaan aikaan. Manpower tarjoaa tydtehtavia seuraavissa toiminnoissa:
toimisto-, asiakas- ja assistenttipalvelut, myynti, markkinointi ja viestintd, henkiloéstdhal-
linto, IT ja ICT, taloushallinto, rahoitus ja vakuutus, tekniikka ja tuotekehitys, tuotanto ja
logistiikka ja kaupan alalla. (ManpowerGroup 2021a.)

Henkildstonvuokraus Manpowerin palveluista on yksi rekrytoinnin keino ja aina henkil6a ei
tarvitse rekrytoida suoraan yritykseen. Yritys voi ulkoistaa tyévoiman hankinnan henkilds-
tévuokrausyritykselle, joka on vastuussa rekrytointiprosessista ja palkatun tyévoiman juri-
dinen tydnantaja. Vuokrauksessa henkild on rekrytoitu vuokrausyritykseen, joka tarjoaa
vastiketta vastaan tyontekijoita suorittamaan toisen yrityksen (kayttajayrityksen) teettdmaa
tyota. Kayttajayritys johtaa ja valvoo ty6ta. Vuokrausyritys maksaa tyontekijalle tyéehtoso-
pimuksen mukaisen palkan ja vastaa kaikista tydnantajan lakisdateisista kuluista, kuten
tyoterveydesta. Henkilostonvuokraus on kannattavaa ja tuo joustavuutta organisaatiolle
esimerkiksi sesonkivaihteluihin tai valiaikaisiin tydmaaran kasvun tilanteisiin. Henkildst6-
vuokraus voi olla maaraaikainen, jatkuva, kokoaikainen tai osa-aikainen tyésuhde. (Kau-
hanen 2012, 76; ManpowerGroup 2021b; Vaahtio 2005, 126.) Vuokratydvoiman kaytdsséa
on huomattava, etté ulkopuolisen tydvoiman kaytt6a koskevat periaatteet yrityksesséa kuu-

luvat yhteistoimintamenettelyn piiriin (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa).



1.3 Keskeiset kasitteet

Keskeiset kasitteet tassa opinnaytetydssa ovat rekrytointi, suorahaku, ilmoitushaku, henki-
[6stohallinto ja sosiaalinen media. Keskeiset kasitteet ovat valikoituneet, koska ne tukevat
opinnaytetyon sisaltoa ja esiintyvat sisallossa usein. Kasitteet ovat merkittavassa roolissa
siséllon ymmartadmiseksi. Sosiaalinen media nousee kasitteeksi rekrytointiprosessissa ja
suorahakuprosessissa hakukanavana, jonka takia sen ymmarrys on kasitteena tarkeaa.
Kohdeyrityksesséa suorahausta kaytetdan nimitysta sourcing, mutta tassa opinnaytetydssa

se esiintyy maaritelmana suorahaku.

Rekrytointi on henkilostéhallintaprosessi, joka kattaa tydvoiman tarpeen maarittamisen,
tyopaikkailmoittelun, hakemusten kasittelyn, haastattelut ja muut soveltuvuuden arviointi-
menetelmat seka valinnat (Hyppanen 2013, 320). Rekrytointi on yksi opinnaytetyon kes-
keinen kasite, koska rekrytoinnin tarpeesta lahtee suorahaun tarve. liman rekrytoinnin

maaritelmaa suorahaun tarpeellisuutta ja suorahakua ei voida ymmartaa.

Suorahaku (engl. headhunting) on rekrytoinnin keino, jolla etsitaan tyontekijaa ilman jul-
kista rekrytointi-ilmoitusta. Suorahakua kaytetaan yleisimmin johdon rekrytointiin, mutta
nykydan myos vaativiin asiantuntijatason ja keskijohdon rekrytointeihin. Suorahakua kay-
tetaan silloin, kun ilmoitushaku ei toimi, muun muassa tehtavéan vaativuuden tai sopivien
osaajien rajallisen saatavuuden takia. (Kaijala 2016, 142; Soikkanen, Sormunen & Stelan-
der 2015, 15.)

liImoitushaku tarkoittaa rekrytointiprosessissa kaytettavaa tydpaikkailmoitusta, jolla yrite-
tadan houkutella potentiaaliset tydnhakijat hakemaan avointa tyttehtavaa. Tyopaikkailmoi-
tus julkaistaan erinaisissa rekrytointiportaaleissa, kuten Oikotie ja TE-palvelut sivustoilla.
liImoitushaussa ei ole mukana suorahakuprosessia. lImoitushaku toimii silloin kun tehté-

vaan on paljon osaajia tarjolla. (Kaijala 2016, 142.)

Henkilostohallinto (engl. human resources) on tydntekijoihin liittyva hallinto organisaa-
tiossa. Henkilostohallinnon tehtadvana on tyontekijéiden vaihtuvuuden minimointi ja tehok-
kuuden maksimointi. Henkildstthallinto vastaa tyontekijoiden ty6tehtavan luokittelusta ja
tydnkuvan maarittamisesta, menestymisen arvioinnista, palkkauksesta ja ty6terveyshuol-

toon liittyvista tehtévista. (Truss, Mankin & Keller 2012.)

Sosiaalinen media tarkoittaa tietoverkkoja ja tietotekniikkaa hyédyntavaa viestinnan muo-

toa, jossa kasitellaan vuorovaikutteisesti kayttajalahtoisesti tuotettua sisaltéa ja luodaan ja



yllapidetaan inmisten valisia yksityiselaman tai muita suhteita. Sosiaalisen median palve-
luita ovat esimerkiksi Facebook, Instagram, LinkedIn ja Twitter. (Sanastokeskus TSK
2010, 14.)



2 Rekrytointiprosessi

Tassa luvussa kasitellaan rekrytointiprosessia, rekrytoinnin tarpeen kartoittamisesta valin-

tapaatoksiin ja rekrytointiprosessin paattamiseen.

2.1 Rekrytoinnin tarve

Rekrytointiprosessi koostuu suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Huolellinen suun-
nittelu luo vankan pohjan rekrytoinnissa onnistumiselle. Suunnittelu l&htee henkilostdstra-
tegiasta. Henkilostostrategiassa selvitetdan tarvittavan henkiloston maara ja henkilostolle
asettavat laadulliset vaatimukset. Siind otetaan huomioon tydpaikkojen maarén ja laadun
kehitys sekd ennakoitavat muutokset tytehtavissa ja toimintaymparistossa. Strategia tai
henkildstdésuunnitelma kertoo yrityksen arvoista, kulttuurista seka tavoitteista ja paamaa-
rista. Yha tarkedmmiksi siin& nousevat osaamisen ohella henkildstoltéa vaadittavat henkilo-
kohtaiset ominaisuudet. Henkiloststrategia, joka sisaltda rekrytointistrategian, ei ole pa-
peri, joka tehdaan tekemisen vuoksi, vaan jatkuvasti paivitettava prosessi. Se kiteytyy lii-
ketoiminnan strategiseen suunnitteluun ja télta pohjalta maarittyy yrityksen henkilostore-
surssien maarallinen ja laadullinen tarve. Rekrytoinnilla hankitaan tarvittava henkildsto

joko yrityksen sisalta tai ulkoa. (Hyppanen 2013, 197; Vaahtio 2005, 20.)

Uuden henkilon palkkaaminen vaatii merkittavan rahallisen panoksen ja yrityksen on mie-
tittdva, tuottaako rekrytointi vahintddn vastaavan summan tai enemman. Kustannuksia ai-
heuttaa my@6s liilan kauan tayttamattémana oleva tyétehtava. Rekrytoinnin kynnys on kor-
kea, koska taloudellinen likkumavara on yleensa rajallinen ja uuden henkilén rekrytointi
koetaan monesti riskialttiiksi. Yhden henkildn rekrytoinnin kustannukset ovat noin 25 000—
70 000 euroa. Tahan sisaltyvat ulkoiset seka sisaiset kustannukset. Mikali mukaan laske-
taan myds menetetyt tulot tytn tuottavuudessa, kun paikkaa ei ole taytetty, summa on

viela huomattavasti suurempi. (Hyppanen 2013, 197; Vaahtio 2005, 30.)

Onnistuneen rekrytoinnin nelja avainasiaa ovat: tarve- ja osaamismaarittely, aikajana, hal-
littu prosessi ja jalkihoito. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi vaikuttaa positiivisesti tydnan-
tajakuvaan ja vastaavasti hyva tydnantajakuva helpottaa osaavan tyévoiman saamista.
Hyvan tyonantajakuvan lisaksi, yrityskuvan tyéntekijakokemukset lisdavat yrityksen tydvoi-
man saamista. Onnistuneiden rekrytointien avulla yritys myds varmistaa kilpailukykynsa
sdilymisen tulevaisuudessa. (Hyppanen 2013, 197; Joki 2021, 65; Kaijala 2016, 87.)

Rekrytointi perustuu tavallisesti toiminnan vuosisuunnittelun yhteydessa laadittavan henki-
[6stdésuunnitelman osoittamaan hankintatarpeeseen eli tietoon siité, miten paljon ja minka-

laista henkilostda tarvitaan. Rekrytoinnin tarve voi johtua my6s organisaation olosuhteiden



muutoksista. Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niité toimenpiteitd, joilla organisaatioon
hankitaan sen kulloinkin tarvitsema henkilostd. Rekrytointi jaetaan yleisesti sisaiseen ja
ulkoiseen hankintaan. Sisdisesta rekrytoinnista on kysymys silloin, kun jo tydsuhteessa
oleva henkild nimitetd&n avoinna olevaan toimeen organisaation siséalta. Ulkoinen rekry-
tointi taas tarkoittaa organisaation ulkopuolelta tulevan henkilon valitsemista. Rekrytointi-
tarve voi johtua esimerkiksi liiketoiminnan laajenemisesta ja sita kautta kasvavasta tyo-
maarasta. Rekrytointitarpeen maarittelyn jalkeen yritys asettaa yksityiskohtaiset vaatimuk-
set henkildstohankintaan. Rekrytointitarpeessa madaritellaan, kuinka paljon tytvoimaa tar-
vitaan ja tydsopimuksen laatu, onko kyseessa osa-aikainen vai kokoaikainen ja onko sopi-

mus toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen. (Kauhanen 2012, 71-72, 75.)

Vaatimukset tulee asettaa, minkélaista henkilda etsitaan tydhon, minkéalaisia ominaisuuk-
sia henkilolla tulee olla ja minkélainen tietoihin ja taitoihin liittyva koulutus ja kokemus-
tausta henkilolta tulee 16ytyd, jotta soveltuu tydtehtavaan ja tyontekija tuo lisdarvoa yrityk-
selle. Liséksi yrityksen tulee maaritelld paikan tehtavankuva. Vaatimuksen asettamiseen
tulee osallistua tyohon palkattavan henkilén tuleva esimies ja hdnen esimiehensa seka

henkildstétoiminnon ammattilainen. (Kauhanen 2012, 76.)

Toimeenkuvan
maadrittely,
yksityiskohtaisten
vaatimusten
asettaminen

Hankintaldhteiden
kartoitus ja valinta

Hankintatarpeen

Henkilostosuunnitelma s
madrittely

Ehdokkaiden hankinta,
haastattelu ja testaus

Tyosopimuksen

Sisdinen tiedottaminen -
tekeminen

Valintapaatos

Perehdyttaminen . Han_klnnan_ .
onnistumisen arviointi

Kuva 1. Henkilostéhankintaprosessin kulku (mukaillen Kauhanen, 2012, 74)

Kuvassa 1 méaaritellaan henkildstéhankintaprosessin kulku. Prosessi alkaa henkildsto-
suunnittelulla ja paattyy hankinnan onnistumisen arviointiin. Toisaalta rekrytoinnin onnistu-
mista voidaan tarkastella vasta myohemmin, kun yritys ndkee uuden tyntekijan menes-

tyksen ja tulokset tydssa, eikad heti prosessin paatyttya.



2.2 Hankintalahteet ja tyopaikkailmoitus

Hankintalahteet tulee méaaritella ennen tytpaikkailmoituksen julkaisemista. Hankintalah-
teet perustuvat siihen, mité on tarjolla ja mita niista on kyseisessa tilanteessa ja avoinna
olevan paikan ndkokulmasta parasta kayttad. Hankintalahteisiin vaikuttaa esimerkiksi
tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet, tyon luonne ja organisaation toimiala, koko, imago
ja sijainti. Myds hankintaan kaytettavissé oleva aika ja raha vaikuttavat. Liséksi valintaan
vaikuttaa myos se, kuinka paljon ja mill& tavoin haun avulla halutaan vaikuttaa yrityskuvan
rakentamiseen. Kanavia mita hankintaan voi kayttaa ovat esimerkiksi tyévoimatoimisto,
intranet, oppilaitokset, tydvoimanvuokrausyritykset ja suorahaku. (Joki 2021 69; Kauha-
nen 2012, 80.) Laki julkisesta tydvoimapalvelusta méaraa, etta tydnantaja on velvollinen
ilmoittamaan kaikista avoimista kotimaisista tydpaikoista paikalliseen tyévoimatoimistoon
(Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 28.12.2012/916).

Ennen ty6paikkailmoituksen julkaisua, tulee miettia, minkalaista tietoa halutaan antaa po-
tentiaalisille tydnhakijoille. Tydpaikkailmoitus on samalla yrityksen markkinointia. TyOpaik-
kailmoituksessa otetaan kantaa, keta halutaan tavoittaa, millaista yleisinformaatiota orga-
nisaatiosta halutaan antaa, kuinka houkuttelevaa, realistista ja riittdvaa toimen sisallosta
annettava tieto on ja mita hakijalta edellytetaén. Lisaksi tydpaikkailmoituksessa tulee tulla
ilmi, miten hakijan toivotaan reagoivan, minkalaisia hakemuksia halutaan ja mihin men-
nessa, kenelle ja miten hakemukset tulee toimittaa. Naiden osa-alueiden lisaksi tyopaik-
kailmoituksessa tulee ilmoittaa kehen hakija voi olla yhteydessa ja milloin lisatietojen saa-
miseksi. (Kauhanen 2012, 80-81; Joki 2021, 94.)

Organisaatio voi laittaa tyopaikkailmoituksensa myds anonyymina tydnhakuna, jossa rek-
rytointiyritys hakee asiakasyritykselleen tyontekijda omalla nimella. Asiakasyrityksesta
kerrotaan vain toimiala, koko, paikkakunta ja mita tydnkuva pitaa sisallaan. Tarkein tavoite
tyopaikkailmoituksella on kuitenkin tavoittaa henkil6t, jotka sopivat parhaiten tehtavaan
niin koulutukseltaan, osaamiseltaan, tyokokemukseltaan ja persoonallisuudelta. (Hyppa-
nen 2013, 201.)

Kaytettavat keinot ja kanavat rekrytointiprosessiin méaarittelevat rekrytointitarve, organi-
saation rekrytointipolitiikka ja rekrytointikokemukset. Rekrytointi voi olla siséista tai ul-
koista rekrytointia tai molempia samaan aikaan. Sisdisesséa rekrytoinnissa hyodynnetaan
yhteistoiminnassa sovittuja ja organisaation kannalta toimivia hakukanavia, joista yleisin
on organisaation intranet. Sisaisen rekrytoinnin onnistunut kaytto edellyttaa, etta yrityk-
sessd on olemassa oloinen reaaliaikainen osaamiskartta ja resurssipankki, josta tarvetta

voidaan etsid. Ulkoinen rekrytointi soveltuu hyvin kaytettavéksi silloin, kun toimintoja suun-



nataan uudelleen ja yrityksen resurssitarve kasvaa tai muuttuu. Ulkoinen rekrytointi tapah-
tuu yleensa organisaation omilla www-sivuilla, mutta lisdksi ulkoisen rekrytoinnin kanavia

ovat lehti-ilmoitukset, ty0- ja elinkeinotoimistot, rekrytointiyritykset, rekrytointimessut, kor-

keakoulujen ja oppilaitosten rekrytointipalvelut sekd omien sidosryhmien hyédyntaminen.

Myds sosiaalinen media on kasvanut rekrytoinnin kanavana. Sosiaalisen median kanavia,
joita voi kayttaa rekrytoinnissa ovat LinkedIn, Facebook, Instagram, Youtube ja lisdksi val-
tava maara erilaisia palveluja ja verkostoja, blogeja ja toiminta-alustoja. (Hyppéanen 2013,

202-204; Korppi, Laine & Soljasalo 2012; Vaahtio 2005, 36-37.)

2.3 Hakemusten lapikaynti, valintamenetelmat ja haastattelut

Hakemus ja CV (engl. curriculum vitae) ovat tarkeita hakuasiakirjoja, joissa esitetyt tiedot
toimivat valintaperusteina haastateltavien valinnassa. Hakemukset ja CV:t tulevat paa-
saantoisesti sahkdisen rekrytointijarjestelman kautta yritykselle. Hakemukset lajitellaan
tehtavan toimenkuvan soveltuvuuden ja maaritellyn henkildprofiilin mukaisesti: jatkoon, ei
jatkoon ja tarkemmin katsottavat jatkotoimenpiteita ajatellen. Jatkoon menevét henkil6t
ovat niita, joiden hakemus vastaa suoraan yrityksen laatimaan ty6paikkailmoitukseen.
Naistd hakemuksista tulee ilmi, miksi henkil® olisi pateva ja soveltuva tédhén tehtavaan
saavutusten ja koulutuksen perusteella ja minkélainen persoona hakija on. Henkil6tietolaki
ja laki yksityisyyden suojasta velvoittavat kasittelemaan hakemukset luottamuksellisesti
yrityksessa, jossa hakemukset kasitelldan. (Hyppanen 2013, 205-206; Joki 2021, 71; Laki
yhteistoiminnasta yrityksissa 30.12.2021/1333.)

Valintamenetelmilla yritetdén selvittda, miten hyvin tydnhakijat tayttavat valintaperusteiksi
asetetut vaatimukset. Valintaprosessiin kuuluu yleisimmin viisi kohtaa, mahdollinen esiteh-
tava, haastattelu, joka voi siséltaa yhdesta kolmeen kierrosta, soveltuvuusarviointi tai tes-
tit, suosittelijoiden tarkistus ja paatos ja sopimus. Valintamenetelmana voidaan kayttaa
haastattelua, jonka avulla selvitetddn hakijan soveltuvuutta tehtavaan ja antaa lisaksi haki-
jalle lisétietoa avoinna olevasta tehtavasté ja organisaatiosta. Haastatteluun kutsutaan po-
tentiaaliset hakijat, jotka on valittu hakemusten lapikdynnin ja puhelin tai videohaastattelun
perusteella. Videohaastattelu toteutetaan ennen paatdsta siitd, ketkd hakijat kutsutaan
kasvokkain tapahtuvaan haastatteluun tai maantieteellisten syiden takia kasvokkain ta-
pahtuvan haastattelun tilalle. Puhelinhaastattelun tarkoituksena on ennen varsinaista kas-
vokkain haastattelua karsia kaksi kolmasosaa ehdokkaista ja antaa aikaa keskittya haas-
tattelutilanteessa parhaisiin ehdokkaisiin. (Kaijala 2016, 177; Kauhanen 2012, 82.)

Haastattelu on tarkein menetelma tiedon kerd&dmiseen hakijaehdokkaista. Haastattelun tu-
lisi olla vuorovaikutteinen, avoin ja syvallinen keskustelu yhtion tavoitteista ja tarpeista,

sekad samalla ehdokkaan kompetenssista ja tavoitteista, ehdokkaan ja yrityksen edustajan
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eli rekrytoijan valilla. Vaihtoehtoina on kayttad suoritusperusteista haastattelua tai saavu-
tuksiin perustuvaa haastattelua ehdokasta haastateltaessa. Suomessa on totuttu suoritus-
perusteiseen haastattelumalliin, jossa rekrytoija kay lapi hakijan cv:n, tyohistorian ja koulu-
tustason lapi. Siihen on tukena kayttaa strukturoitua haastattelua, jossa haastattelijalla on
valmis kysymyslista tukemassa haastattelun kulkua. Strukturoitu haastattelu on tasavertai-
nen hakijoille, koska jokaiselta kysytadn samat kysymykset ja téasta saadaan vertailtavaa
tietoa. Avoimessa haastattelussa haastattelu etenee vapaassa jarjestyksessa, ja haastat-
telijalla ei ole valmiita kysymyksia. Puoliavoimessa haastattelussa osa haastattelijan kysy-
myksié on vakioituja ja osa vapaita kysymyksid. Kasvokkain tapahtuvan haastattelun ti-
lalla tai tukena voidaan kayttaa myos videohaastattelua. (Joki 2021, 73; Kaijala 2016, 177;
Kauhanen 2012, 82; Soikkanen, Sormunen & Stelander 2015, 139.)

Rekrytointiprosessissa haastattelijan tulee aina varmistaa henkilon taytetty hakemus tai
ansioluettelo ennen haastattelua, jotta hakijan tyéhon liittyvien patevyystietojen, taustan ja
patevyyden tunteminen voidaan ottaa keskustelualueeksi haastattelun aikana. Haastatteli-
jalla tulee olla valmis haastattelukysymyspohja, jotta jokaiselta hakijalta saadaan tasaver-
taiset tiedot heidan kyvyistéaan, taidoistaan, motivaatiosta tehtavaan, persoonastaan ja yh-
teensopivuudestaan haettuun tyéhoén. Haastattelukysymysten tarkoitus on myés rekrytoi-
jan nakdkulmasta ymmartaa toisen nakemys ja haastattelijan tulisi oppia hakijasta. Kaijala
(2016, 170-176) on listannut seitseman ominaisuutta, joita tydntekijaa haastatellessa kan-
nattaa ottaa huomioon; tyén hallinta ja johtaminen, tiimity6taidot ja tunneély, ongelmarat-
kaisukyky, motivaatio tehda vaadittavaa ty6td, tyon sopivuus ja kulttuurinen yhteensopi-
vuus. Lisdksi hakijalta pyydetaan nimeamaan henkild, jota voidaan kontaktoida referenssi-
puhelun merkeissa, eli henkild voi toimia hakijan suosittelijana, jotta hakijasta saadaan li-
satietoa tydhon soveltuvuudesta. (Arthur 2005, 101; Christensen & Christensen 2008;
Kauhanen 2012, 83.)

Kuvassa 2 havainnollistetaan Hyppasen (2013, 207) nimeamien seitsem&n ominaisuuden
lisdksi osa-alueet, joista halutaan saada hakijasta tietoa haastattelun aikana. Kokonais-
kuva hakijan osaamisesta pystytdan muodostamaan naiden osa-alueiden avulla. Hakijalla
on nékyvat asiat ja piilossa olevat asiat. Nakyvéat asiat ovat hakijan tausta, koulutus ja tyo-
kokemus, jota voidaan arvioida jo hakijan hakemuksen avulla. Piillossa olevat asiat ovat
persoonallisuuteen liittyvia asioita, jotka haastattelijan tulee selvittdd kysymysten avulla

haastattelussa ja siihen tulee varata tarpeeksi aikaa.
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Kuva 2. Henkil6arvioinnin jadvuorimalli (mukaillen Hyppanen 2013, 207)
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Rekrytointipaatoksen tukena haastatteluiden lisaksi voidaan kayttda soveltuvuusarviointia

hakijoista tai hakijasta. Sen tarkoitus on tukea ja taydentaa rekrytoijan nakemysta henki-

I6n soveltuvuudesta tehtdvaan. Soveltuvuusarviota voidaan kayttda myds kahden tasava-

kisen hakijan valilla, jolloin eroavaisuudet hakijoissa tulevat esille. Naiden kaytté vahentaa

my0ds epaonnistumisen riskeja. (Joki 2021, 79.)

2.4 Valintapaatos ja rekrytointiprosessin paattaminen

Valintap&atts tehdaan hakijoiden esikarsinnan ja haastatteluiden perusteella, jonka jal-

keen kaydaan lapi, soveltuuko hakija varmasti tehtavaan. Jarjestelmallisyydessa pyritaén,

ettd hakijoiden, seka siséisten etté ulkoisten ominaisuudet voidaan punnita mahdollisim-

man yksiselitteisesti vaatimustekijéihin n&hden. Valintap&atds on aina esimiehen tehtava

ja esimiehen vastuulla. Valintapdatds ilmoitetaan mahdollisimman nopeasti valitulle puhe-

limitse. Myds niille, ketké eivat tule valituksi tehtdv&én ja ovat olleet prosessissa mukana
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on ilmoitettava valinnasta, ja samalla l&hettda yleista tiedotusaineistoa organisaatiosta,
kuten muista avoimista tyopaikoista ja kiittda hakuprosessiin osallistumisesta. Tama lisaa
hyvaa tyonantajamielikuvaa, tulevia rekrytointiprosesseja varten. (Hyppanen 2013, 215;
Kauhanen 2012, 84.)

Valintapaatoksen jalkeen, valituille hakijoille tulee solmia valitun kanssa tydsopimus, jossa
tulee esille, kuka toimihenkil® yrityksessa sen tekee, mita ty6téa valittu henkil tulee teke-
maan ja kenelle, palkkaus, tytaika, sopimuksen kesto ja mahdolliset tydsuhde-edut. Tyo-
sopimuksessa tyontekija sitoutuu tekeméaan tyéta tydnantajalle palkkaa tai muuta vasti-
ketta vastaan tdman johdon ja valvonnan alaisena. Tydnantajan seka tyontekijan on pa-
nostettava tydsopimuksen solmimiseen, silla se on sitova ja muuttaminen on lain vas-
taista. Valitulle hakijalle usein tehdaan ennen aloitusta myo6s perusteellinen laékarintar-
kastus, jossa kartoitetaan fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet tyotehtavaa varten. Myds
tietyilla aloilla tehddan huumausainetesti, mihin tarvitaan tyontekijan suositus. (Kaijala
2016, 130; Kauhanen 2012, 87-88.)

Rekrytointiprosessin paattamisen jalkeen uuden tyontekijan kanssa tulee kayda lapi en-
simmainen paiva ja perehdyttaminen, jotta tydsuhde alkaa hyvin. Valinnan jalkeen, rekry-
tointiprosessi tulee arvioida, miten rekrytoinnissa on onnistuttu. Tata voidaan mitata esi-
merkiksi hakemusten maaralla ja laadulla, hakijoiden palautteilla ja valittujen henkildiden
menestymiselld tydssa. Onnistuminen tydnantajan nakdkulmasta ndhdaan lopullisesti
vasta kuukausien paasta uuden henkilén aloittamisesta tehtavassaan, kun nahdaan, mi-
ten henkilo tydskentelee ja miten henkilén persoonallisuus soveltuu olemassa olevaan
tydyhteis66n. Uuden henkildon onnistuminen on myés HR-toimintojen vastuulla, jotta han
tuntee olevansa arvostettu osa organisaatiota tydsuhteen loppumiseen asti. Toisaalta, jos
rekrytointiprosessi epaonnistuu, sen suurin syy on ollut rekrytointitarpeen ja -tavoitteen
heikko maarittely, kun rekrytoiva yritys ei tieda, mitd on etsimassa. Myos uuden henkilon
heikko perehdytys huonontaa rekrytoinnin onnistumista, koska uuden tyéntekijan on hi-
taampaa ja vaikeampaa paasta tyonkuvaan kiinni ja tyon tulokset heikkenevét. Heikko pe-
rehdytys voi luoda luottamuspulaa tytnantajaa kohtaan, koska uusi henkild ei saa sita,
mitd tyopaikkailmoituksen luoma mielikuva on antanut ymmartaa. Perehdyttdminen tyo-
tehtavaan on esimiehen vastuulla tai henkildlla, jolle esimies delegoi sen. Uuden henkilon
perehdyttaminen tulee olla perusteellista ja nopeaa. (Gray & Lily 2015, 68; Joki 2021, 81,
Kauhanen 2012, 91; ManpowerGroup 2020, 36.)
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3 Suorahaku

Tassa luvussa kasitelladn suorahakua rekrytointiprosessissa, mitkd ovat suorahaun eri-
tyispiirteet, missé kanavissa toteutetaan ja minkalaisen lisdarvon suorahaku tuottaa rekry-

tointiin.

3.1 Suorahaun erityispiirteet

Ensimmaisia suorahakua harjoittavia yrityksia Suomessa on 1978 perustettu Jaakko
Lehto ja 1975 perustettu MPS-Yhtiét. Suorahaku on vakiintunut toimialaksi Suomessa
2000-luvun puolella. Aikaisemmin suorahakua on kaytetty pelkastaan johtotason vaativim-
missa ja yhtion kannalta kriittisimmissa haussa, kuten ylimman johdon ja hallitusjasenten
etsimisessd, mutta nykydan suorahakua voidaan kayttdéa myds muiden tehtavien rekry-
tointitapana. Yritykset voivat tehdéa suorahakua joko itse tai kayttaa siihen erikoistuneita
konsulttipalveluita. (Soikkanen ym. 2015, 11, 34; Viitala 2015.)

Suorahaku on ammattimaista tyontekijoiden etsintad, jota tekevét siihen erikoistuneet suo-
rahakukonsultit. Suorahaku on rekrytointimenetelmd, jonka avulla toteutetaan strategisesti
tarkeitd henkildvalintoja. Suorahaku toimii siten, etta suorahakukonsultti ottaa omia ver-
kostojaan hyddyntaen suoraan yhteytta henkilédn, jonka han asiantuntemuksensa perus-
teella katsoo kyseiseen avoimeen tehtdvaan sopivaksi. Suorahaku on perinteiseen julki-
sella ilmoituksella tehtavaan rekrytointiin verrattuna ajankaytoltaan tehokas ja lopputulok-
seltaan laadukas rekrytointimenetelma. Suorahaku on rekrytointitapana myos yksiléllinen
ja vuorovaikutteisempi kuin perinteinen ilmoitteluhaku. (Soikkanen ym. 2015, 44; Vaahtio
2005, 124.)

Suorahaku on joko osana rekrytointiprosessia tai avoinna olevaa tyopaikkaa haetaan pel-
kastaan suorahaulla. Suorahakuprosessi koostuu kolmesta selkeastd osa-alueesta: asiak-
kaan tilanteen ja tarpeen ymmartamisesta, vaihtoehtoisten ehdokkaiden l6ytdmisesta ja
valinnan tekemisesté. Toimeksiannosta riippuen tyypilliseen suorahakuun tarvitaan 8-12
viikkoa aikaa. Suorahakuprosessi lahtee kayntiin, kun asiakasyritys ja konsulttiyritys alle-
kirjoittavat tilausvahvistuksen toivotusta suorahakupalvelusta ja sopivat projektin aikatau-
lusta. Liséksi henkilot tai eri yritysten tyontekijat, joita ei saa olla yhteydessa rajataan pois.
(Kaijala 2016, 133; Soikkanen ym. 2015, 78.)

Suorahakua tekevan konsultin on tarkeda ymmartaa mitka ovat hakijalta toivotut osaami-
nen, tyohistoria, saavutukset, persoonallisuus seka tarvittavat tehtavan tavoitteet ennen
prosessin aloitusta. Asiakasyrityksesta rakennetaan konsultille informaatiopresentaatio,

jossa tulee ilmi tarvittava tieto asiakasyrityksestd, haettavasta tehtavasta ja tavoitteista,
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tukemaan suorahakuprosessia ja lisksi helpottamaan konsultin ja ehdokkaiden keskuste-
lua. (Kaijala 2016, 135.)

Suorahakukonsultit etsivat omia verkostojaan hytdyntden ehdokkaita avoimeen tehtéavaan
ja konsultti kokoaa niin sanotusti pitkan listan (engl. long list), josta 16ytyy potentiaaliset
kontaktit avointa olevaa tehtéavaa ajatellen. Toimeksiannosta riippuen henkildita voi olla
50-100 listalla. Verkostoja, joita suorahakukonsultit yleisesti kayttavat ehdokkaiden I6yta-
miseen ovat LinkedIn, konsulttiyrityksen oma tietokanta, Facebook ja erilaiset verkkoalus-
tat. Konsultti kontaktoi yleensé puhelimitse tai viestilla suoraan henkiloita, jotka l6ytyvat
pitkalta listalta. Ensimmaisissa konsultin ja potentiaalisen henkilon vélisissa keskuste-
luissa konsultti kartoittaa henkiloén elamantilannetta, uratoiveita ja asioita mitka motivoivat
henkilda, jotta saadaan alkuvaiheessa jo kuvaa henkilén soveltuvuudesta tai motivaatiosta
avointa tehtavaa kohtaan. Jos henkil® on motivoitunut avointa tehtdvaa kohtaan, hanet
otetaan hakuprosessiin mukaan. Yleinen tapa suorahaussa on, ettd suorahakukonsultit
haastattelevat ennen asiakkaalla tapahtuvaa haastattelua, henkilén yleensa puhelimitse
tai kasvotusten ja mikali henkildé on haastattelun perusteella soveltuva tehtavaan, jatke-
taan prosessia henkildn kanssa. Suorahakukonsultti karsii alkuhaastatteluiden perusteella
parhaat ehdokkaat lopulliseen listaan (engl. short list) ja esittelee asiakkaalle listalta 10yty-
vat hakijat. Lyhyelta listalta 16ytyy toimeksiannosta riippuen 3-5 henkilda. (Kaijala 2016,
136-138; Soikkanen ym. 2015, 128; Vaahtio 2005, 124.)

Suorahakukonsultin tekemien haastatteluiden ja esittelyiden jalkeen, potentiaaliset ehdok-
kaat haastatellaan asiakasyrityksen toimesta. Asiakasyritys paattad, ketka ovat haastatte-
luun kutsuttavia henkiloitéa suorahakukonsultin esittelemisté ehdokkaista. Parhaista ehdok-
kaista paras tekija valitaan perinteisin rekrytointimenetelmin kasvokkain tapahtuvaan
haastattelun ja siihen esimerkiksi lisdksi teetetdén hakijalta soveltuvuusarvio tai kykytesti
seka tarkistetaan referenssi hakijasta. Suorahaussa voidaan kayttad myos soveltuvuusar-
viointeja avuksi, niin kuin normaalissa rekrytointiprosessissakin. Soveltuvuusarvioinnit ja
referenssien tarkistuksen tekee yleensé suorahakukonsultti. Naiden kaytosta on sovittava
tapauskohtaisesti ennen suorahakuprosessin aloitusta. Oikean tekijan I0ydyttya edetdén
normaalisti tybsuhdeprosessiin asiakkaan toimesta, jonka lisaksi asiakas ilmoittaa konsul-
tille hakijat, jotka eivét tulleet valituksi. Asiakkaan vastuulla on antaa konsultille palautetta
hakijoista, jotka eivét tulleet valituksi ja konsultin tehtava ilmoittaa heille. Tyésopimuksen
laatii toimeksiantaja valitun henkilon kanssa tydsopimuslain ja organisaation tydsopimus-
kaytantdjen mukaisesti. (Kaijala 2016, 137.)
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3.2 Linkedln suorahaun yleisimpéana hakukanavana

Erilaisia kanavia, mitd suorahaussa voi kayttaa loytaddkseen ehdokkaat on monia. Niista
yleisimpia ovat sosiaalisen median kanavat LinkedIn, Facebook, Twitter ja lisaksi yrityk-
sen omat CV-tietokannat ja konsultin omat kontaktit. Sosiaalinen media on tyokalu, jolla
suorahakukonsultti 16ytaa passiiviset hakijat. Varsinkin sosiaalinen media on hyodyllinen
suorahaun tyokalu, koska siella on mahdollisuus levittda viesteja laajasti ja nopeasti var-
sinkin, kun on selvaa, mita kohderyhm&é halutaan tavoittaa. Taman lisaksi sosiaalisessa
mediassa voidaan tuoda esille erilaista rekrytointimarkkinointia kampanjoilla. Suorahakua
tehdessa on konsultin vastuulla 16ytaa ne kanavat, mitkéa ovat parhaimpia yksittéisille rek-
rytoinneille ja mista kanavista ehdokkaat I6ytyvét. (Headworth 2015, 22, 105, 125; Korppi
ym. 2012, 16; Salli & Takatalo 2014, 32.)

LinkedIn on yksi yleisin sosiaalisen median kanava toteuttaa suorahakua. Suomessa Lin-
kedlnia kayttaa reilu 1,2 miljoonaa ihmista ja yritystileja on noin 30 000. Kayttajat, jotka
palvelua kayttavat ovat henkil6ita, joiden koulutustausta on vahintddn entista opistotasoa,
nykyista ammattikorkeakoulutasoa ja jotka toimivat vahintaan asiantuntijatehtavissa tai
keski- ja ylimman johdon tehtavissa. Liséksi korkeakouluopiskelijat ovat aktivoituneet Lin-
kedInin kayttssa. (Hoppe & Laine 2014, 103.)

LinkedInin kayttda tydssaan konsultti tekee henkildkohtaisella profiililla, jossa on vakuutta-
nut, ettd tekee toimintaansa yrityksen nimissa. Apuna konsultti voi kayttda maksullista
Recruiter ominaisuutta, joka on Linkedlnissa palkkaamisalusta ammattilaisille, joka auttaa
[6ytamaan potentiaaliset ehdokkaat hakuprosessiin mukaan. Recruiter ominaisuuden
kayttod tapahtuu konsultin henkilokohtaisella tililla. Se tarjoaa tayden paasyn Linkedin tieto-
kantaan sita kayttaville ja profiilit tulevat konsultille esille. Recruiter etuihin kuuluu myo6s
paasy useampiin hakusuodattimiin, joilla voidaan avainsanoilla rajata ominaisuuksia, mita
henkildlta vaaditaan, jotta olisi soveltuva haettavaan tehtdvaan. Kuvassa 3 ja 4 nakyy, mi-
ten tydpaikkailmoitus voidaan lisata LinkedInissa, jotta ilmoitus nakyy avoimissa hauissa

palvelua kayttaville.
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Werkplace policy * Job location *

Choose one... - ‘ City or metro area ‘

Job function (Selectup te 3) * Employment type *
Add job function + ‘
Company industry (Select up to 3) * Seniority level *

Add company industry + ‘

Job description *

B I U = =

Choose one... ~ ‘

Choose one... ~ ‘

Add skills

Add skill keywords to make your job more visible to the right candidates (Select up to 10)

{_ Add skill +

How would you like to receive your applicants? *

'::) Recommended: Let candidates apply with their Linkedin profile and attach their resume.

You get notified by email.

Kuva 3. Kuvakaappaus LinkedIn Recruiter-tunnusten nakymasta avoimen tydpaikan jul-
kaisemiseen (LinkedIn 2021)

How would you like to receive your applicants? *
C) Recommended: Let candidates apply with their LinkedIn profile and attach their resume.
You get notified by email.

o Direct applicants to an external site to apply

"tt: /fyourcompany.com/job123

Add to a project *

Your job will be created within a project to help you see who started applying to your job, source passive
candidates, and get recommended matches in one place

private until shared with others

*indicates required 5
q save @ draft

Kuva 4. Kuvakaappaus LinkedIn Recruiter-tunnusten nakymasta avoimen tydpaikan jul-
kaisemiseen (LinkedIn 2021)
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LinkedInilla haettaessa ehdokkaita, on erilaisia hakuoperaattoreita, jotka tarkentavat ha-
kua ja joilla voi kontrolloida hakutuloksia. Perusoperaattorit ovat JA, TAl tai El, joilla haku-
jonoja rakennetaan. JA operaattori etsii kaikki henkil6t, joilla avainsanat esiintyvat. TAI toi-
minto etsii henkil6t, joilla yksi, toinen tai molemmat operaattorilla yhdistetyt hakutermit
esiintyvat. El operaattori jattaé etsiméatta ne henkilot, joilla avainsanat esiintyvéat. Operaat-
toreita yhdistellaan ja hiotaan, kunnes saadaan laadukkaita hakutuloksia. Jarjestysta tulee
vaihdella, jotta hakutulos on eri. Tata toimintoa voidaan kayttaa Recruiter-tililla tehtavassa
hakutoiminnossa. (Anand 2010; Headworth 2015, 138-139.)

Spotlights £

-

+ + o+
2 3 &

Kuva 5. Kuvakaappaus LinkedIn Recruiter-tunnusten hakutoiminnoista (LinkedIn 2021)

Kuvassa 5 nakyy Recruiter tililla oleva hakutoiminto, jossa on eritelty avainsanat. Ehdok-
kaita voi hakea muun muassa nimen, tittelin, koulutuksen, taitojen tai sijainnin perusteella.
Sopivan ehdokkaan I6ytyessa, konsultti voi kontaktoida tata LinkedInin InMail-palvelun
kautta, puhelimitse tai s&hkopostitse, jos tiedot I0ytyvat henkilon profiilista. LinkedInin
kautta voi jakaa my0s statuspaivityksia, esimerkiksi linkkeja avoimiin tydpaikkailmoituksiin.
Liséksi yritys voi jakaa tyopaikkailmoituksia maksullisella Careers-valilehdella, jossa avoi-
met paikat tulee nakyville yrityksen omille sivuille. (Headworth 2015, 33, 105; Korpi ym.
2012, 104; Rosen 2012, 316.)

3.3 Muut suorahaussa kaytettavat kanavat

Kaikilla HR- ja rekrytointiyrityksilla on omat ty6kalunsa ansioluetteloiden ja muiden tyéha-
kemusten tallentamiseen, arviointiin, jarjestelemiseen ja hakijoiden jatkokasittelyyn. Haki-
jan hakiessa avoinna olevaa tyopaikkaa isojen tydnhakupalveluiden, kuten Monster tai Oi-

kotien kautta, ansioluettelo paatyy yrityksen CV-tietokantaan. CV-tietokannassa seurataan
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tyonhakijoita ja tydnhakijan hakiessa paikkaa, CV tallentuu yrityksen tietokantaan, mikali
hakija on antanut luvan tallentamiseen mythempaa kayttoa varten. Taten konsultit voivat
myShemmin kayttaa hakijoita, jotka eivat tule valituksi hakemaansa tehtavaéan, hyodyksi
muissa hauissa, missé nékevat hakijan olevan potentiaalinen ehdokas. Tietokannat jarjes-
tavat haetuilla asiasanoilla ansioluetteloita, niilla perustein, miten paljon niista l6ytyy haet-
tuja asiasanoja. Naita profiileja konsultti kay yksitellen lapi ja katsoo, mika profiili soveltuisi
avoinna olevaan paikkaan. Moni avoin tytpaikka Suomessa taytetaankin ilmoittamatta jul-
kisesti ja CV-tietokannat ovat tytkalu, jota suorahakukonsultit kayttavat ensisijaisesti sopi-
van ehdokkaan l6ytamiseksi. (Headworth 2015, 148; Hoppe & Laine 2014, 54.)

Facebook, Twitter ja suositukset (engl. social referrals) ovat LinkedInin ja CV-tietokantojen
lisdksi suorahaussa kaytettavia kanavia. Suosituksista puhutaan silloin kun suorahaku-
konsultti saa vinkkauksen potentiaalisesta ehdokkaasta omia verkostojaan kuten sosiaa-
lista mediaa hyddyntéen. Lisaksi myds muita kanavia ovat erilaiset blogit, nettisivut ja kes-
kustelupalstat. Naiden I6ytamiseksi kdytetddan useimmiten muita sosiaalisen median tyo-
kalua houkuttelemaan lukijoita. Hyva suorahakukonsultti osaa kayttaa jokaista eri kanavaa
hyodyksi, l6ytaakseen parhaat potentiaaliset ehdokkaat avoimeen olevaan ty6tehtavaan
(Hoppe & Laine 2016, 97, 212.)

Facebook on alustana suorahakuun kaytannollinen, vaikka se méaaritellaankin henkilokoh-
taiseksi sosiaalisen median kanavaksi. Facebookissa on valtava maara dataa kuten hen-
kilétiedoista ystaviin, sivuihin, joista henkil® pitaa ja sisaltdon, jota henkild julkaisee. Kaikki
tama data on haettavissa Facebook Graph Search-ominaisuudella. Lisaksi Facebookissa
on helppo jakaa tyOpaikkailmoituksia yrityksen sivuilla tytpaikkailmoitus-valisivuilla ja -so-
velluksilla tai suorahakukonsultti omilla sivuillaan tai erilaisissa Facebookissa olevissa ryh-
missa. Lisaksi Facebookista l16ytyy Marketplace-osio, jota voi hyédyntaa tydpaikkailmoi-
tusten julkaisemisessa tai sopivien ehdokkaiden lI6ytdmisessa. Facebook on yritykselle
rekrytoinnissa massamarkkinointikanava. (Headworth 2015, 107-108; Hoppe & Laine
2014, 170; Korpi ym. 2012, 115.)

Twitter on sosiaalinen verkosto, jota kdytetdan suurimmaksi osaksi reaaliaikaisena kes-
kustelupalstana. Alustana se on hyvin erilainen suorahaun tekemiseen kuin Facebook tai
LinkedIn, mutta Twitteri& kuitenkin pystyy kayttdmaan suorahaun yhtena tydkaluna, vaikka
se ei varsinaisesti rekrytointialustaksi ole tarkoitettu, koska ihmiset eivat tuo esille ansiolu-
etteloitaan palvelussa. Palvelussa ihmisia pystyy hakemaan eri avainsanojen, kuten taito-
jen, sijainnin ja tyénimikkeiden perusteella ja sita kautta suorahakukonsultit pystyvat ver-
kostoitua potentiaalisten ehdokkaiden kanssa. Twitterissa suorahakua tekevalla konsultilla

on mahdollisuus myds jakaa omia tydpaikkailmoituksia, kayttaen erindisia hashtageja eli
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#-merkkeja, kuten #rekrytointi, mutta sivun sisalto ei saa perustua pelkastaan tyopaikkail-
moituksista. Ongelmana on Twitterin statuspaivityksen 140 merkin raja, jolloin on rajal-
lista, minkalainen paivitys tyOpaikasta tulee julkaista. Julkaisemalla paivityksia omille si-
vuilleen, konsultti tekee yritysmarkkinointia, joka vaikuttaa yritys- ja tyénantajakuvaan.
(Headworth 2015, 106; Kaijala 2016, 185; Korpi ym. 2012, 118-120.)

3.4 Suorahaun tuoma lisdarvo rekrytointiin

Suorahaku tuottaa lisdarvoa seké asiakkaille, etté rekrytointiprosessiin osallistuville eh-
dokkaille. Asiakkaalle suorahaku toteuttaa strategisesti tarkeitad henkildvalintoja. Suora-
haku tuottaa lisdarvoa rekrytointiprosessiin sen tehokkuudella, vahaisilla riskeill& ja pro-
sessin yksildllisyydella ja vuorovaikutteisuudella. 80 prosenttia ehdokkaista jaa ilmoittelu-
haulla tapahtuvan rekrytointiprosessin ulkopuolelle ja tavoittamatta, koska eivat ole aktiivi-
sessa tydnhaussa, vaikkakin ovat kiinnostuneita kuulemaan mahdollisuuksista, joita heille
tarjotaan. Suorahaussa on tarkeaa loytaa nama passiiviset ehdokkaat. (Kaijala 2016, 128;
ManpowerGroup 2020; Soikkanen ym. 2015, 44-48.)

Suorahakuyritykset kayttavat toimialajaottelua toimeksiannoissaan, eli alalla toimivat kon-
sultit erikoistuvat tietyn toimialan toimeksiantoihin, eli syventavat osaamistaan ja ymmarta-
mistaan tietysta toimialasta. Toimialoja mihin konsultit ovat yleensé erikoistuneet ovat
pankki ja rahoitus, teollisuus, kuluttajahytdykkeet, teknologia, terveysteollisuus, logis-
tiikka, energia seka asiantuntijapalvelut. Monet konsultit, jotka tyoskentelevat alalla, var-
sinkin pienilla markkinoilla tekee toimeksiantoja monelle toimialalle. Suorahakuyrityksen
on huolehdittava siita, etta silla on tarpeeksi kokemusta ja kyvykkyytté asiakkaan liiketoi-
minnan ymmartamiseen. (Soikkanen ym. 2015 31-32, 36.)

Suorahaussa jokainen ehdokas huomioidaan yksil6llisesti ja vuorovaikutteisesti, jolloin
parhaiden ehdokkaiden piiri laajenee ja riskit prosessissa vahenevat. Taméa eroaa merkit-
tavasti julkisesta hausta, jossa ilmoittajan ja hakijan valilla ei ole henkilékohtaista suh-
detta. Hakijalla on mahdollisuus esittaa kysymyksia, saada niihin vastauksia ja selvittda
molemmin puolisten kemioiden yhteensopivuutta. Ehdokkaille tuodaan myds alun keskus-
teluissa esille tehtavdan maaraytyva palkkataso, joka vahentaé ehdokkaiden tippumista
prosessin edetessa. Yksil6llisyydella ja vuorovaikutuksella voidaan myds vaikuttaa ehdok-
kaiden diversiteettiin eli monimuotoisuuteen, jolla on vahva vaikutus haluttuun lopputulok-
seen. Vuorovaikutus prosessissa my6s vahentaa rekrytoinnin epaonnistumista, joka joh-

taisi tydsuhteen nopeaan paattymiseen. (Soikkanen ym. 2015, 44-45.)
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Yleisimmin rekrytointiprosessi halutaan saada nopeasti ja tehokkaasti paatokseen hyvilla
lopputuloksilla. Suorahakukonsultin palvelulupaus on noin 10 viikkoa konsultin toimeksian-
nosta ehdokkaan tydsopimuksen solmimiseen. Suorahaku eroaa perinteisesta ilmoitus-
hausta, konsultin kayttdessa aikansa ja resurssinsa pelkastaéan potentiaalisten ehdokkai-
den valintoihin ja prosessin viemiseen eteenpdin heidan kanssaan ja ylimaarainen hake-
musten kasittely ei soveltuvilta ehdokkailta jaa, toisin kuin ilmoitteluhaussa. Suorahaku-
konsultilta voi l16ytya jo sopiva ehdokas omista verkostoistaan avointa tehtavaa varten,
joka my@s nopeuttaa prosessia. Asiakkaalle tehokas ja nopea prosessi on myds taloudelli-
sesti tarkeaa, jotta avoina oleva paikka saadaan mahdollisimman nopeasti taytettya.
(Soikkanen ym. 2015, 47; Vaahtio 2005, 125.)

Rekrytoinnin keinona voi myds kayttaa hybridihakua, jossa suorahaku ja perinteinen il-

moitteluhaku yhdistyy. Hybridihakua kaytetaan silloin, kun tiedetéaén, etta tehtavaan sovel-
tuvia profiileja on markkinassa rajallinen maara ja hakijoita on hankala l6éytaa. Hybridihaun
avulla voidaan tunnistaa paras markkinasta l0ydettavissa oleva osaaja, seka tavoittaa ha-

kijat, joita tyopaikkailmoituksella ei tavoiteta. (Experis 2019.)
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4 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa esitellaan tutkimusotteen kuvaus, tutkimusmenetelma ja tutkimuksen konk-

reettista toteuttamista.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Opinnaytetyon tutkimusta luonnehtii ammattimaisuus, eli tutkitaan asioita, jotka kuuluvat
omaan ammatti- tai toimialaan. Tutkimukseen kuuluu taustatietojen kartoittaminen, tiedon-
hankinta ja tiedon kokoaminen jarjestelmallisesti seka lopulta tulosten ilmaiseminen. Eri-
laisia tutkimusmenetelmid ovat kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisen
tutkimuksen on tarkoitus tutkia laatua ja kvantitatiivinen tutkimus tutkii maarallisia tuloksia.
Tutkimusmenetelma valitaan sen mukaan, mika on tutkimusongelma ja mika tavoite tutki-
muksen lopputuloksen ilmaisussa on. Liséksi tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tie-
toa. Tutkimuksessa tuloksissa tarkastellaan teorian, empirian ja kytannon yhteytta. (Ala-
suutari 2011, luku 2; Vilkka 2021a, luku 1.)

Kvantitatiivinen tutkimus on tiedonintressiin mukautuva tutkimusmuoto. Kvantitatiivisen
tutkimuksen tutkimusaineistoa voidaan keratd kyselylomakkeella, systemaattisella havain-
noinnilla tai valmiiden rekisterien ja tilastojen kaytolla. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineis-
tot ilmaistaan numeerisessa muodossa ja tavoitteet ilmaistaan testattavien hypoteesien
muodossa. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan silloin, kun halutaan selittéa ja
ymmartaa, millaisia kokemuksia ja kasityksia ihmisilla on ja miten ndma jakautuvat ihmis-
ten keskuudessa. (Juuti & Puusa 2020, luku 3; Vilkka 2021b, luku 4.)

Kvalitatiivinen tutkimus on taas tulkintaan perustuva tutkimustapa. Sill& tutkitaan ihmisen
arkipéivan todellisuutta, kun tavoitteena on kuvata ihmisten kokemusten avulla ilmi6té tai
ymmartaa merkityksia. Tarkoituksena on olla kiinnostunut tutkimuksen kohteena olevien
henkildiden kokemuksista, tunteista, ajatuksista ja niistd merkityksista, joita ihmiset tutki-
muksen kohteena olevalle asialle antavat. Tutkimustulokset toteuttavat merkityskokonai-
suuden. Tutkimusaineisto kerataan haastattelun muodossa. Erilaisia kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman haastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin

haastattelu. (Alasuutari 2011, luku 2; Juuti & Puusa 2020, luku 5; Vilkka 2021b, luku 5.)

4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmaksi valiutui kvalitatiiviivinen tutkimusmenetelma.
Tutkimusmenetelméana aineiston keraamiseen kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua.
Puolistruktuurinen haastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta siten, etta se on va-

paampi ja haastattelumetodilla on mahdollisuus saada esiin myods sellaista, mitd tutkijana
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ei olisi ottanut huomioon laatiessa valmiita vastausvaihtoehtoja. (Juuti & Puusa 2020, luku
6.)

Tassa tutkimuksessa on tarkoitus saada vastaus tutkimuskysymykseen "miten suorahaku
toimii rekrytointiprosessissa”, joten tarked ominaisuus on saada tutkimushaastateltavien
oma kokemus, nakemys ja ajatukset aiheesta esille. Haastattelun tarkoituksena on keréta
aineisto, jonka avulla on mahdollisuus tehda tutkittavaan kysymykseen paatelma. Kvalita-
tilvisen tutkimuksen avulla tavoite on vastata kysymyksiin kuten miten ja miksi. Tassa tut-
kimuksessa halutaan saada vastaus kysymykseen, miten. (Juuti & Puusa 2020, luku 6;
Vilkka 2021b, luku 5.)

Tutkimushaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet tai teemat, joita
haastattelussa kasitellaén tutkimusongelmaan vastaamiseksi. Puolistrukturoidussa haas-
tattelussa jokaiselta haastateltavalta kysytaan samat kysymykset, mutta jarjestys haastat-
telukysymyksissa voi muuttua eri haastateltavilla. My6s laajuus, sanamuodot ja kysymisen
tapa vaihtelevat haastatteluittain, silla haastateltavien vastaukset, halu ja tapa kertoa asi-
asta ovat erilaisia. (Juuti & Puusa 2020, luku 6; Vilkka 2021b, luku 5.)

Tutkimukseen valiutui kvalitatiivinen tutkimus puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla,
koska aihe mita tutkitaan, on laaja ja tutkimuksesta saatavat tulokset haluttiin saada laa-
dullisesti ilmaistua. Lisaksi tutkimustuloksista halutaan saada toimeksiantajayritykselle ke-
hitysehdotuksia tukemaan suorahakua. Tutkittavasta ilmiosta, eli suorahausta haluttiin
saada haastateltavien henkildiden omia mietteita ja havaintoja, joten talla metodilla haas-
tateltavat pystyivat vapaasti tuomaan henkilékohtaiset mielipiteensé ja kokemuksensa

esille.

4.3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on toteutettu tammi-toukokuussa 2022. Tutkimuksen haastattelut pidettiin tam-
mikuussa 2022. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluina, joilla kerattiin ai-
neistoa tutkimuksen tekemiseen. Haastateltavana tutkimuksessa toimi viisi suorahakua
tyokseen tekevaa ammattilaista. Haastateltavat valittiin tutkimukseen omien kontaktieni
kautta toimeksiantajayrityksesta ja valinnat pohjautuivat heidan kokemukseensa ja osaa-

miseensa suorahaun parissa tyoskentelysta rekrytointiprosesseissa.

Haastatteluja varten laadittiin teemahaastattelurunko, johon valittiin kolme teemaa tutki-
muskysymysten mukaisesti. Valitut teemat olivat suorahakuprosessi, suorahakuun kaytet-

tavat kanavat ja suorahaun kehittdminen. Haastattelut suoritettiin haastattelurungon mu-
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kaisesti, sekéa vapaasti keskustellen. Haastatteluissa kaytettiin tukena teemahaastattelu-
rungon mukaisia kysymyksia (Liite 1). Kysymykset haastattelurunkoon muodostuivat tutki-

muksen paaongelman, alaongelmien seka teoriapohjan mukaan.

Haastattelut toteutettiin Teams-etayhteydelld, haastatellen jokaista henkil6a erillisina ker-
toina. Jokainen haastattelu nauhoitettiin litterointia varten. Haastatteluille varattiin aikaa
45-60 minuuttia, jotta aikaa jai my6s vapaalle keskustelulle ja haastateltavien lisahuomi-
oille. Haastatteluiden jalkeen litteroin aineiston nauhoitusten perusteella jaotellen vastauk-
set teemojen mukaisesti ja puhekieliset sanat Kirjoitettiin tutkimusta varten yleiskielel-
liseksi. Litteroinnissa otin huomioon myds tarkemmin tutkimusongelmat ja mitka ovat
oleellisia vastauksia tutkimuksen tuloksissa. Jokaisen haastattelun litterointi muutettiin sa-
manlaiseen formaattiin, joka mahdollistaa aineiston yhdistamisen ja yhtaaikaisen analyy-
sin. Litteroinnin lopputuloksena on haastattelututkimuksen tutkimusaineisto. (Hyvérinen
2017, luku 12). Tutkimustulokset esitellaan seuraavassa luvussa. Tutkimusaineistoa litte-

roinnin jalkeen tuli yhteensa kymmenen sivua.

Haastatteluiden aluksi haastateltavilta kysyttiin taustatiedot, jotta tutkimuksen tulosten luo-
tettavuuksia voidaan tarkastella luotettavasti. Taustatietoina olivat haastateltavien toimen-
kuva yrityksessé, kokemus vuosina suorahaun tekemisesté seka alat, joille haastateltava
tekee suorahakua. Jokaisen haastateltavan toimenkuvaan kuuluu suorahaun tekeminen.
Nelja haastateltavaa toimii pelkastaan suorahaun parissa ja yksi haastateltavista toimii
seka rekrytointiprosessien parissa, etta suorahaun. Haastateltavat toimivat yhdessa rekry-
tointikonsulttien kanssa, tehden suorahakua toimeksiannoille, jotka vaativat suorahakua
ilmoitushaun tueksi. Pelkastaan suorahakua tekevat konsultit ovat osittain myos rekrytoin-
tiprosessissa mukana esimerkiksi asiakastapaamisissa, kun toimeksianto kaynnistyy tai
hoitavat alkuvaiheen puhelinhaastatteluita. Toimialakuvaus on laaja, mille haastateltavat
tekevét suorahakua. Yleisimmat alat mille suorahakua tehd&&n ovat myynti-, markkinointi,
taloushallinto-, logistiikka- ja asiakaspalvelualat seka lisaksi eri alojen asiantuntijaroolei-
hin. Alat mille suorahakua haastateltavat eivét tee ovat sosiaali- ja terveysala, ravintola- ja

rakennusala.
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= Alle vuoden = 1-2 vuotta = 2-3vuotta = 3-4vuotta = Yli5vuotta

Kuvio 1. Haastateltavien kokemus suorahaun tekemisesta vuosina.

Kuviossa 1 havainnollistetaan taustatietona haastateltavien kokemus suorahaun tekemi-
sesta vuosina. Kokemus vaihtelee alle yhdesté vuodesta, yli viiteen vuoteen. Haastatelta-

vista kaksi oli tehnyt suorahakua noin kuusi vuotta.
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5 Tutkimustulosten esittely

Tassa luvussa kuvataan haastatteluiden tulokset ja analysoidaan tulokset teemoittain.
Tutkimustuloksia kasitellaan kappaleittain keratysta aineistosta suorahaku prosessina,

suorahakuun kaytettavat kanavat ja suorahaun kehittaminen.

5.1 Suorahaku prosessina ja sen tuoma lisaarvo rekrytointiprosessiin

Haastateltavat toivat esille suorahaun prosessina ja minkélaista lisdarvoa suorahaku tuot-
taa rekrytointiprosessiin, asiakkaille, sek& ehdokkaille. Itse suorahaku prosessin tarve lah-
tee asiakkaan tarpeesta. Asiakas tekee yritykselle toimeksiannon avoimeen tehtavaan, jo-
hon pitaisi 16ytaa tekija ja asiakkaan kanssa keskustellaan, onko haettava positio sellai-
nen, mihin suorahakua tarvittaisiin ilmoitushaun tueksi tai halutaanko tekijaa etsia pelkas-
td&n suorahaulla ilman ilmoitushakua. Asiakkaan tarve suorahakuun voi riippua siitd, onko
osaajia hankala 16ytaa, kuten jos asiakas vaatii hakijalta jotain tiettya erityisosaamista tai
tiettyd koulutusta tai tekijoitd, joita ei ole aktiivisessa tydnhaussa ja markkinoilta on han-
kala |0ytaa. Asiakkaan kanssa keskustellaan ja kartoitetaan, minkélaiseen tydtehtavaan
haetaan tekijaa ja mita tekijaltd vaaditaan, kuten koulutustausta, aikaisempi tytkokemus
ja persoona. Lisdksi asiakkaan kanssa on tarkeda kayda lapi, jos asiakkaalla on erilaisia
sopimuksia muiden yritysten kanssa, mista ei saa lahtea kontaktoimaan ehdokkaita.
Haastatteluissa nousi esille se, kuinka asiakastapaamisissa suorahakukonsultin asiantun-
tija rooli korostuu, koska suorahakukonsultti tietda minkalainen markkinatilanne hakija-
markkinoilla on ja voi tuoda asiakkaalle esille, jos jokin rooli on haastava ja osaajia ei
mahdollisesti tehtavaan l6ydy. Tama suorahakukonsultin tuoma konsultaatio tuottaa lisa-
arvoa asiakkaalle rekrytointiprosessissa, kun asiakas tietaa hakijamarkkinan ja osaajati-
lanteen. Asiakas voi mahdollisesti myts enemman ehdokkaita ja vaihtoehtoja, kun suora-

hakukonsultin kanssa kaydyssa keskustelussa on tarkasti kartoitettu vaatimukset.

Suorahakukonsultit valitsevat kohdennetusti hakuun tarvittavat kanavat, misté potentiaali-
sia ehdokkaita etsitdan. Kaytetyimmaksi kanavaksi nousi esille LinkedIn. Jokainen haasta-
teltava lahestyy potentiaalista ehdokasta aluksi kirjallisesti, joko sdhkdpostitse, tekstivies-
tilla tai LinkedlInissa laittamalla henkilokohtaisesti viestid. Haastateltavat eivat ensimmai-
sena kontaktina suoraan soita potentiaalisille ehdokkaille, koska suora soitto voi tulla hen-
kilélle huonoon aikaan ja mahdollisuus saada henkilén mielenkiinto herddmaan avointa
tyopaikkaa kohtaan voi olla heikko. Viestilla heratetaan potentiaalisen ehdokkaan mielen-
kiinto personoimalla viesti ehdokkaalle ja lisdksi markkinoimalla ty6paikkaa ja esittele-
malla itsensa ja yrityksensa. Tarkein tavoite viestilla on saada potentiaalisten ehdokkaiden

mielenkiinto avointa tehtavaa kohtaan heraamaan. Haastateltavien mielesta viestilla on
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helpompi saada ensimmainen kosketuspinta ehdokkaaseen, onko ehdokas oikeasti kiin-
nostunut, sekd ehdokkaiden on helpompi kieltdytya tyttarjouksesta. Jos ehdokas on po-
tentiaalinen, seka kiinnostunut avoimesta tehtavasta, henkilon kanssa sovitaan puhelin-
keskustelu, jossa suorahakukonsultti ja ehdokas keskustelevat tehtavastd enemman ja
ehdokkaan taustasta. Jos ehdokas on edelleen potentiaalinen, seka kiinnostunut tehta-
vasta, hanet otetaan mukaan rekrytointiprosessiin ja kasitellaédn prosessin mukaisesti siitéa
eteenpdin. TAma eroaa rekrytointiprosessista tuomalla ehdokkaan potentiaalin tehtavaan
esille heti, eik& koko rekrytointiprosessia tarvitse kayda ehdokkaan kanssa l&api. Prosessi
voi vaihdella my6s toimeksiannosta riippuen. Haastateltavat voivat joissain toimeksian-
noissa olla myos niitd, ketkd haastattelevat itse ehdokkaan ja esittelevat asiakkaalle asti.

Kuviossa 4 havainnollistetaan, miten suorahakuprosessi etenee toimeksiannoissa.

Asiakastapaaminen . . Potentiaalisten

ja asiakkaan tarpeen Prosessin kanavien ehdokkaiden

J . . valinta e
kartoittaminen etsiminen

Potentiaalisten

ehdokkaiden Kiinnostuneiden Potentiaalisten
siirtaminen ehdokkaiden kanssa ehdokkaiden
keskusteleminen kontaktointi

rekrytointiprosessiin

Kuvio 2. Suorahakuprosessin osa-alueet

Se lisdarvo mité suorahaku tuottaa ehdokkaille verrattuna normaaliin ilmoitushakuun, on
haastateltavien mielesté se, kun henkilot keta kontaktoidaan eivat yleensé aktiivisesti hae
itse toita ja suorahaun avulla heille tarjotaan tehtavia, joita ei olisi itse edes tajunnut ha-
kea. Avoimet tyOpaikat voivat olla vieraita ja tietoisuus roolista voi olla tuntematon, eika
ehdokkaat ole tietoisia, ettd oma tausta voisi sopia siihen. Suorahakukonsultin tarjous
avoimesta paikasta voi avata henkil6lle uusia urasuuntia. Lisaksi haastateltavat toivat
esille sen, kuinka ihmiset arvostavat sita, etta heitd kontaktoidaan avoimista uramahdolli-
suuksista ja monesti henkil6t haluavat tuoda omaa osaamistaan esille ja keskustella avoi-
mista mahdollisuuksista konsulttien kanssa. Myds ehdokkaiden on helpompi esittaa kysy-
myksié ja tarkennuksia avoimesta paikasta, kuin perinteisessa ilmoitushaussa. Toisaalta
he toivat ilmi myds sen, etta tietyilla aloilla henkil6t voivat saada useammin eri suorahaku-

konsulttien viesteja, joten tarke&& on se, miten potentiaalista ehdokasta lahestyy ja miten
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markkinoi avointa paikkaa. Suorahaun tekeminen myds liséa tydnantajamielikuvaa ehdok-
kaille, kun heitd kontaktoidaan yrityksesta suoraan

Nykytilanteessa suorahaku tuottaa rekrytointiprosessiin kaiken arvon. Jokainen haastatel-
tava toi esille sen, ettd nykyinen osaajapula ja taménhetkinen tydmarkkinatilanne vaikut-
taa suorahaun tekemiseen vahvasti ja melkein jokaisessa toimeksiannossa kaytetaan ny-
kyaan suorahakua, riippumatta toimialasta, kun aktiivisia ja osaavia tyonhakijoita ei ole
markkinoilla tarpeeksi. Tama lisda suorahakukonsulttien tydomaaraa valtavasti. Vahvasti
esille tuli se, kuinka tydnhakijat eivat nykyaan niin aktiivisesti etsi toita, jolloin suorahaku-
konsultin rooli on tarkea toimeksiannoissa, jotta potentiaalisia hakijoita saadaan rekrytoin-
tiprosessiin. Tietyt toimeksiannot voivat olla sellaisia, joihin ei tule ilmoitushaulla yhtaan
hakijaa tai hakijat eivét ole soveltuvia tehtavaan. Suorahaun avulla, passiivisetkin tyénha-
kijat saadaan kontaktoitua ja tuotua heille tieto tydmahdollisuudesta. Suorahaulla kohden-
netaan haku oikeisiin hakijoihin, kun asiakkaan vaatimukset ovat tiedossa, toisin kuin il-
moitushaussa kuka tahansa voi hakea paikkaa, jolla tuotetaan asiakkaan haluama loppu-

tulos ja l6ydetaan oikea henkilé avoimeen tehtavaan.

5.2 Suorahakuun kaytettavat kanavat

Suorahaun tekemiseen on monia kanavia kaytossa, riippuen toimeksiannosta ja roolista
mita etsitddn. Kanavat valitaan sen mukaan, misté suorahakukonsultti uskoo I6ytavansa

eniten potentiaalisia ehdokkaita tehtavaan.

m LinkedIn = Facebook
Yrityksen oma jarjestelma Oppilaitokset
= Opinndytetyot = Google

m Muut sosiaalisen median kanavat

Kuvio 3. Suorahakuun kaytettavat kanavat
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Kuviossa 5 tuodaan esille haastateltavien suorahaun tekemiseen kéaytettavat kanavat. Jo-
kainen haastateltava kayttaa tydossdan paasaantoisesti LinkedInia. Lisaksi nelja kayttaa
hyddyksi myds yrityksen omaa jarjestelmad, josta loytyvat yrityksen sivuille rekisteroitynei-
den henkiléiden tiedot. Kolme haastateltavaa kayttaa Facebookkia hyodyksi postaamalla
tyopaikkailmoituksia erilaisten ammattiryhmien sivuille. Tata kautta tyopaikkailmoitukselle
saadaan nakyvyytta tyopaikalle osaajien keskuudessa. Oppilaitosten kanssa tehtava yh-
teisty0 perustuu tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen oppilaitosten rekrytointikanavissa,
seka lahettamalla sahkodpostitse avoimista tydpaikoista tietoa eri alojen opettajille, jotka
tiedottavat opiskelijoille. Opinnaytetoista etsitaan eri alojen valmistuneita ihmisia ja heita
kontaktoidaan. Muut sosiaalisen median kanavat mita haastateltavat kayttavat, jotka tuli-
vat haastattelussa esille ovat Instagram ja keskustelukanava Jodel. Lisaksi haastateltavat

kayttavat tydssadan Googlea etsimalla ihmisia erilaisia hakusanoja kayttaen.

Kanava, mita jokainen haastateltava kayttaa tydssaan on LinkedIn, koska sielta tavoite-
taan hakijat parhaiten. Tama riippuu myds kohderyhmasta, mutta suurimmaksi osaksi toi-
meksiantoihin potentiaaliset ehdokkaat ovat Linkedlnissa. LinkedInissa jokaisella haasta-
teltavalla on kaytdssaan LinkedIn Recruiter ominaisuus, joka mahdollistaa laajemmat toi-
minnot sovelluksessa. Suurin ero normaaliin LinkedIn kayttdjaan on se, ettd hakusanoja
pystyy rajaamaan laajemmin, seka kayttajat voi laittaa tietoa profiilinsa, mika nakyy vain
Recruiter kayttajalle. LinkedIn Recruiterilla joko etsitdan hakusanoilla hakijoita tai avataan
LinkendIn Jobs-slotille ty6paikkailmoitus, joka nakyy, kun ihmiset etsivat avoimi ty6paik-
koja sovelluksesta. Hakusanoilla etsiessa haastateltavat etsivéat esimerkiksi tiettya taus-
taa, yritysta tai osaamista henkildista. Aluksi etsitdédn mahdollisimman paljon ehdokkaita,
noin 20-30, joita kaydaéan tarkemmin lapi ja potentiaalisista ehdokkaista muodostetaan Ta-
lent Pool. Talent Pooliin keratddn yleenséa noin 10-15 henkil6a, riippuen tehtavasta ja
kuinka paljon potentiaalisia ehdokkaita on I6ytynyt. Talent Poolissa oleville henkil6ille lai-
tetaan personoitu viesti avoimesta tehtavasta. Sen jalkeen edetaan suorahakuprosessin

mukaisesti.

Haastatteluissa tuli esille my6s kanavia, joita haastateltavat eivét kayta vield tyossaan,
mutta nakisi, etta tulisi kayttaa ja olisi hyotya. Kaksi haastateltavaa eivat osanneet vastata
kysymykseen 13 (Liite 1) tarkemmin, koska eivat tienneet olisiko kanavien kuten erilaisten
CV-portfolio sivustojen kaytté mahdollista. Suurimpana nousi ilmi sosiaalisen median
kaytto laajemmin. Vaikkakin sosiaalinen media ei suoranaisesti ole suorahakua, silla ta-
voitetaan suuri massa ihmisid ja markkinoitua laajempaan kohderyhmaan tyotehtavia ja
lisaksi yritystd. Sosiaalisessa mediassa kanavia, mita tulisi viela kayttaa suorahaussa on

Snapchat, TikTok ja Instagram. Kanavat mita talla hetkella konsultit kayttavat ovat hyvia ja
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tarpeellisia tulevaisuudessa, mutta nakevat, etta tulevaisuudessa tulisi olla viela liséé ka-
navia. LinkedIn kanavana on sellainen, joka tulee vaan kasvamaan ja kehittymaan kaytta-

jien joukossa, koska alustalla lisdantyy eri alan osaajat.

5.3 Suorahaun kehittaminen kohdeyrityksessa

Suorahaku on alana tulevaisuudessa kasvava ala ja ihmiset eivét niin aktiivisesti en&é etsi
t6ita, joka lisda suorahaun tekemisen tarkeytté jokaisessa rekrytointiprosessissa. Lisaksi
hakijapula on talla hetkella suuri ja osaajia tarvitaan jokaiselle alalle. Haastateltavat toivat
esille, etté alat mille suorahaku varsinkin lisdéntyy ovat suorittavan tason tekijoitd, kuten
logistiikka-, IT-, taloushallinto- ja rekrytointiala. Myds rekrytointialan digitalisoituessa eri-
naiset GDPR saadokset vaikuttavat ihmisten asennoitumiseen ja omien tietojen piilottami-
seen ja hakijoiden tietojen kasittely rekrytointiprosesseissa tulisi olla saadosten mukaista.
Tassa tulee esille se, kuinka tarkeaa, ettd suorahakukonsultit osaavat kayttaa esimerkiksi
LinkedInia oikein, jotta henkildille jaa hyva kuva heidan kontaktoimisesta, eivatka piilota
tietojaan. Suorahaun tekeminen tulisi kehittya markkinatilanteen mukana ja uusia tapoja

tehda suorahakua tulisi keksia tulevaisuudessa.

Haastateltavat toivat esille, miten suorahakua tulisi kehittaa yrityksessa, jossa he tydsken-
televat, jotta suorahaun tekeminen pysyisi alan kehittymisen tahdissa. Suurimpana kehi-
tyskohteena nousi esille tydn resursointi ja resurssien lisaaminen. Konsultit nakevét, etta
talla hetkelld resursseja ei ole tarpeeksi, etta taysi tyon teho saadaan irti. Tyé mita konsul-
tit tekevat on todella luovaa ja tyon tekeminen, kuten kanavien valinta ja ehdokkaiden kon-
taktointi vie aikaa, varsinkin jos toimeksianto on haastava. Toimeksiantoja tulee jatkossa
yha enemman, kun hakijoiden Idytdminen on haastavampaa, jonka takia myos suoraha-

kua tekevid henkil6ita tulisi olla enemman, etta tyon laatu pysyy hyvana.

Suorahakua tekevilla henkiloilla on jokaisella omat tavat tehdéa suorahakua ja omat kana-
vat, mista etsivat potentiaalisia ehdokkaita. Suorahakua tekevat henkiltt keskustelevat
keskenaan tavoista, joilla tekevat tyotaan ja tapoja, joilla voisi kehittda tekemista, mutta
toivat esille sen, ettd yrityksessa on heikko yleinen tietoisuus suorahaun tekemisesta.
Haastateltavat toivat ilmi, ettei heille ole tarjottu erilaisia koulutuksia tukemaan tyon teke-
mista. Liséksi erindinen yhteistyd konsernin rajojen yli on rajoittunutta ja haastateltavat
kaipaisivat enemman keskustelua konsernin sislla muiden suorahakua tekevien henkil6i-
den kanssa. Yrityksen tulisi tukea suorahaun tekemista viimeisimmilla alan tydkaluilla,
jotta ty0 olisi mahdollisimman tehokasta ja yrityksen suorahaku pysyisi alan tahdissa.
Myos koulutukset kuten koulutus eri kanavien hyddyntamisesta tai mitka ovat talla hetkella
tavat tehda alalla suorahakua tukisi tyén tekemisté, koska lisatieto mm. kanavista ja niiden

kayttomahdollisuuksista kasvaisi. Kuten tuli esille resurssien puute, resurssien lisddminen
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ei ole aina mahdollista, mutta nykyisten resurssien mahdollisimman hyvin kayttaminen on
tarkead, jonka takia koulutukset ja tyon tukeminen ajankohtaisilla tyokaluilla ovat isossa
roolissa kehitysta.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksesta tehdyt johtopaatokset, tutkimuksen luotettavuus-
pohdinnat ja oman oppimisen arviointi opinnaytetyon osalta. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittaa, miten suorahaku toimii kohdeyrityksen rekrytointiprosessissa. Tutkimuksen ala-
kysymyksina toimivat, minkalaista lisdarvoa suorahaku tuottaa rekrytointiin, mita kanavia
yritys kayttaa suorahaussa ja mista kanavasta hakijat tavoitetaan parhaiten ja miten suo-

rahakua voisi kehittdd toimeksiantajayrityksessa.

6.1 Johtopaatdkset

Prosessikuvaus suorahaun tekemisesta alkaa tehtavan maarittelyvaiheesta yhdessa asi-
akkaan kanssa. Taman jalkeen suorahakukonsulteilla on potentiaalisten ehdokkaiden kar-
toittaminen eri alustoilla, potentiaalisten ehdokkaiden kontaktointi, haastattelut ja asiak-
kaille potentiaalisten ehdokkaiden esittely ja potentiaaliset ehdokkaat menevat asiakkaalle
haastatteluun. (Kaijala, 2016, 136-138). Tutkimuksen kautta tulokseksi saatiin selkea kuva
haastatteluiden avulla pddkysymykseen, miten suorahaku toimii rekrytointiprosessissa.
Eroavaisuus Kaijalan kuvaamaan prosessiin ja tutkimuksesta saatuun tulokseen on se,
ettd kohdeyrityksessa suorahakukonsultit tekevat rekrytointikonsulttien kanssa tdité ja toi-
meksiannoissa rekrytointikonsultti on yleensa se, joka riippuen prosessista viela haastat-
telee ehdokkaat ja esittelee ehdokkaat asiakkaalle. Selke& prosessikuvaus auttaa havain-
noimaan miten suorahakuprosessi etenee ja tulevaisuudessa sita voi kayttda prosessin
kehittamiseen, seka kuvauksena uusille suorahakukonsulteille. Prosessissa suorahaku-
konsultin tydnkuva keskittyy rekrytointiprosessin alkupdahan ja potentiaalisten ehdokkai-

den saamiseen rekrytointiprosessiin mukaan.

Suorahaun tuottamasta lisdarvosta rekrytointiprosessiin tulokseksi saatiin, etta nykyaan
suorahaku tuottaa kaiken lisdarvon itse rekrytointiin, koska hakijat ovat passiivisia ja il-
man, etta suorahakua tehtaisiin moni toimeksianto voisi jaada ilman potentiaalisia haki-
joita. Tutkimuksessa nousi esille se, ettd hakijoiden asenteet tydnhakua kohtaan on muut-
tunut ja yh& useampi odottaa, etta heité kontaktoitaisiin tydmahdollisuuksista. Lisaksi suo-
rahaun avulla rekrytointiprosessiin I0ydetaan potentiaaliset ehdokkaat, joiden osaaminen
vastaa asiakkaan toivomia vaatimuksia, koska ehdokkaita etsitdan tarkkaan eri kanavista.
Suorahaun tehokkuus tuottaa my6s toivottavan lopputuloksen nopeammin, kuin ilmoitus-

haku, kun haku kohdistetaan pelkastaén asiakkaan toivomiin ominaisuuksiin.

Suorahakua tehdessa tarkeimpéana kanavana toimii LinkedIn, josta ehdokkaat |6ydetaan
ja tavoitetaan parhaiten. Hoppe & Laine (2014, 103) tuovat esille, kuinka jo vuonna 2014

LinkedIn kayttgjia Suomessa on ollut reilu 1,2 miljoonaa ihmistd, jotka ovat taustaltaan
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ammattikorkeakoulutasoa, seka toimivat asiantuntija-, keski- tai ylimman johdon tehta-
vissa. Tutkimuksessa nousi esille, kuinka, LinkedIn toimii tam&n hetken toimeksiannoissa
hyvin, koska toimeksiantojen alojen osaajat, kuten erilaiset asiantuntijat 16ytyvéat sovelluk-
sesta. Toimeksiantoja tehdessé kanavat on osattava valita tarkkaa kohderyhméaa ajatel-
len, mista kukin kohderyhma I8ytyy. Kuitenkin tutkimuksessa nousi ilmi, etta tulevaisuu-
dessa tulisi kayttaa nykyisten kanavien lisaksi enemman sosiaalisen median kanavia, var-
sinkin kanavia, jotka auttavat suorahaun lisdksi hakijamarkkinoinnissa. N&in tavoitetaan
isompi massa hakijoita ja luodaan yritykselle nakyvyytta. Sosiaalinen media kasvaa tule-
vaisuudessa vielakin enemman. Kaijalan (2016, 216) mukaan noin 90 prosenttia ihmisista
|6ytyy sosiaalisesta mediasta. Varsinkin nuoret osaajat kayttavat paivittain sosiaalista me-

diaa ja tarkeda on tuoda myo6s heidan tietoisuuteensa mahdollisista tyémahdollisuuksista.

Tutkimuksen tuloksissa tuli yllattavan vahan esille itse suorahaun tekemiseen liittyvia kehi-
tyskohtia. Esille kuitenkin nousi se, kuinka tydmaara suorahakukonsulteilla on lisdantynyt
merkittavasti alan kasvaessa ja ty6ta ei pystyta nykyisilla resursseilla tekemaan tarpeeksi
luovasti. Resurssien lisdédminen ei aina tuota positiivista lopputulosta, jos esimerkiksi hen-
kilo, joka palkataan lisaresurssiksi ei ole tarpeeksi osaava, mutta lisdresursseilla myos
tuotettavuutta tyon tekemisessa voitaisiin lisata. Liséksi koulutusten lisddminen suoraha-
kukonsulttien osalta lisaisi nykyisten suorahakukonsulttien osaamista ja kehittéisi heidan
tekemistaan ja tietoisuuttaan siitd, mihin ala on meneméassa tulevaisuudessa. Yrityksen
tulisi tukea suorahakukonsulttien ty6td myos alan viimeisimmilla toimivilla tyokaluilla, jotta

suorahaun tekeminen olisi mahdollisimman tehokasta.

Tutkimuksen tuloksista on paateltavissa, ettd suorahakuprosessi kohdeyrityksessa toimii
hyvin ja jokainen suorahakua tekevé konsultti on oman alansa ammattiosaaja. Suoraha-
kuprosessi oli jokaisella haastateltavalla hyvin samanlainen, eik& suuria eroavaisuuksia
[6ytynyt. Haastateltavien eroavaisuuksia on se, miten he kayttavat eri kanavia hyddyksi
etsiessaan ehdokkaita ja minkalaisen viestin he lahettavét potentiaalisille ehdokkaille. ltse
prosessia ei voi jokainen tehd& samalla tavalla, koska jokainen toimeksianto on erilainen

ja osaajat loytyvat eri kanavista.

Tutkimustulosten perusteella mielestani kohdeyrityksen tulisi keskittya tulevaisuudessa
nykyisten suorahakua tekevien ammattilaisten ammattitaitojen kehittdmiseen ja tyén teon
tukemiseen. Tama tapahtuisi muun muassa jarjestelmalla eri koulutuksia alasta ja varmis-
tamalla, ettd suorahakukonsulteilta |10ytyy alan viimeisin osaaminen. Kohdeyrityksen tulisi
mya0s lisata yleista tietoisuutta suorahaun tekemisesta yrityksen sisalla sekd konsernin ra-
jojen yli. Nain lisatdan konkreettista keskustelua rekrytointien parissa tyéskentelevien hen-
kildiden keskuudessa, mihin suuntaan ala on menossa ja minkdalaista tietoisuutta alasta ja

osaamista suorahakukonsulteilta vaaditaan.
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Mielestani kohdeyrityksen suorahaun kehittdmisessa tulisi ottaa kehityskohteeksi avoi-
mien hakujen avaaminen eri toimialoille, joissa on huomattu, etté toimeksiantoja on use-
asti ja hakijoita tarvitaan useasti. Avoimien hakujen avulla suorahakukonsultit voivat ke-
rata potentiaaliset ehdokkaat yrityksen omaan jarjestelmaan valmiiksi toimeksiantoja var-
ten toimialajaottelun avulla. Avoimiin hakuihin hakijat voivat rekisterditya jattamalla avoi-
men hakemuksen oman alan tehtavaansa varten. Hakuihin tulevia hakijoita kontaktoitai-
siin lyhyella puhelinhaastattelulla ja keréttéisiin tietoa hakijan taustoista. Toimeksiannon
avautuessa néaita potentiaalisia ehdokkaita voitaisiin kontaktoida suoraan, olisiko heilla
kiinnostusta avointa olevaan tehtavaan. Tata kautta suorahakukonsulteilla olisi jo ennen
toimeksiantoa valmiina kerattyna potentiaalisia ehdokkaita. Lisaksi valmis hakijakanta no-
peuttaisi suorahakuprosessia, kun suorahakukonsultilla olisi valmiiksi haastatellut potenti-

aalinen ehdokas asiakkaalle esiteltavana.

Tutkimuksesta saatiin tulokseksi suorahakuprosessin kuvaus, sen tuoma lisaarvo rekry-
tointiin ja kanavat mita suorahakuun kaytetaan. Jatkotutkimusehdotuksia olisi useita, silla
suorahakua on tutkittu vahan ja tassa tutkimuksessa tuli esille vain pieni osa suorahaun
tekemisesta yhdella alan toimijoista. Koska suorahaku on kasvava ala tulevaisuudessa,
mielestani olisi hyva tarkastella jatkotutkimuksessa tarkemmin kanavia, joissa suorahakua
toteutettaisiin. Jatkotutkimuksessa olisi hyva tarkastella suorahakukonsulttien kontaktoi-
mien potentiaalisten ehdokkaiden vastausprosenttia jokaisella eri kanavalla, missa suora-
hakua toteutetaan. Nain voitaisiin rajata kanavat, joissa vastausprosentti on heikko ja
miettia, onko kanava hyddyllinen suorahakua tehdessa. Lisaksi kanavien hyédynnetta-
vyyttd toimialoilla, joille suorahakukonsultit tekevat toimeksiantoja tulisi tutkia. Kanavista
tulisi selvittaa, mista kanavista tietyn toimialan ammattilaiset 16ytyvat parhaiten, joka saas-
taisi alkuvaiheessa kanavien valintaa suorahakukonsulteilta. Nama jatkotutkimukset olisi
hyva tehda maarallisena tutkimuksena, joista saataisiin konkreettisia lukuja ja analyysia

kanavista, mitkd ovat tulevaisuudessa hyodyllisia.

6.2 Luotettavuuspohdinta

Luotettavuutta opinnaytetytssa mitataan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Kuitenkin on esi-
tetty, ettd laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta on vaikeaa arvioida ja kasitteina vali-
dius ja reliaabelius eivat sovellu laadulliseen tutkimukseen, mutta niita voi soveltaa, jos
tutkija on sisaistanyt laadullisen tutkimuksen luonteen ja kasitteiden poikkeavan merkitys-
siséllon. Tutkimuksessa voidaan kuitenkin soveltaa kasitteité luotettavuuspohdinnan
apuna, koska tutkimus on kohdistettu kirjoitettuun tai puhuttuun tekstiaineistoon ja tarkoi-

tuksena on arvioida kéaytyja diskursseja. (Juuti & Puusa 2020, luku 11.)
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Validiteetti maarittelee sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma mittaa
juuri sita tutkittavan ilmidon ominaisuutta, mita on tarkoituskin mitata (Kananen 2019).
Haastattelukysymykset on koottu tutkimuksen paéongelmasta seka alaongelmista. Peitto-
matriisiin (taulukko 1) avulla pyrittiin varmistamaan, etté teoreettinen viitekehys, tutkimus-
ongelmat sek& haastattelukysymykset tukevat tulosten validiteettia. Tassa tutkimuksessa
tutkimusmenetelmalla saadut tulokset vastaavat teoriaa vahvasti. Tydn vahvuutena mie-
lestani on teoriapohja tukemassa tutkimustuloksia ja se, miten tulokset vastaavat teoriaa,

mutta tuovat myds uutta nakodkantaa tulevaisuutta varten alalle.

Validiteettiin vaikuttaa se, miten haastattelukysymykset on muodostettu ja mittaavatko ne
sitd, mita niiden avulla on tarkoitus selvittaa. Haastattelukysymykset kaytiin |api opinnayte-
tydohjaajan kanssa, seka tutkimustydpajassa, joilta saatiin palautetta kysymyksista. Nain
kysymyksista saatiin muodostettua mahdollisimman helposti ymmarrettaviksi haastatelta-
ville, seka vastaamaan tutkimuskysymyksia. Tutkimusmenetelmana haastattelu toimi tutki-
muksessa halutun tutkimustavoitteen saavuttamiseksi. Tutkimukseen osallistui viisi haas-
tateltavaa, joilta kaikilta kysyttiin 17 kysymysta. Riskina tutkimuksessa oli, etta haastatelta-

vien méaara olisi liilan alhainen ja tutkimuksesta ei saataisi validia tulosta.

Osa haastateltavien vastauksista oli tutkijan tulkinnanvaraisia, koska jotkut vastaukset ei-
vat suoranaisesti vastanneet haastattelukysymykseen. Aineisto on koottu haastatteluista,
jotka ovat nauhoitettu ja aineisto litteroitu. Keratty aineisto tuotti tulokseksi haastateltavien
vastausten samankaltaisuutta, vaikka kaikki haastateltavat eivat vastanneet suoranaisesti
kysymykseen. Aineisto on muodostunut haastateltavien omista kokemuksista, joka saat-
taa vaikuttaa tuloksiin, koska jokainen henkil6 kuvailee asiat omasta nakokulmasta. Toi-
saalta tutkimuksessa oli tarkoitus saada henkiléiden oma kokemus nakyviin ja sitd kautta
I6ytaa kehitysehdotukset tutkimustuloksissa. Tuloksista ei kuitenkaan saada validia ku-
vausta koko suorahaun alasta. Kuvaus on kuitenkin tarkka siitd, miten alalla yleisesti suo-

rahakuprosessi toimii, kun vertaa tuloksia tieteelliseen teoriaan.

Reliabiliteetti kuvaa sen, miten luotettavasti ja toistettavasti tutkimus voitaisiin toteuttaa,
jotta saataisiin samat tulokset kuin tutkimusta tehdessa ensimmaisella kerralla. Reliabili-
teetissa tarkastellaan, tutkitaanko kohdeilmi6ta valituilla mittareilla luotettavasti, siten, etta
mittaustilanne, mittaaja tai satunnaiset tekijat eivat vaikuta tutkimustuloksiin (Juuti &
Puusa 2020). Tutkimuksen toteutus on kuvattu mahdollisimman tarkasti luvussa 4, jotta

tutkimus voitaisiin toteuttaa uudestaan.

Tutkimuksen tulos uudella kerralla riippuisi, mille kohderyhmalle tutkimus tehtéisiin uudes-

taan, koska tassa tutkimuksessa kaikki haastateltavat tytskentelevat samassa yrityk-
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sesséd, joten toimintatavat ovat yrityksen mukaisia. Tata voi pitdéd tutkimuksen yhtené heik-
koutena. Jos tutkimukseen olisi otettu haastateltavaksi eri yrityksista suorahakua tekevia
ammattilaisia, olisi suorahakuprosessista saatu laajempi kuvaus. Lisaksi suorahakupro-

sesseja yritysten valilla olisi voinut verrata.

Tutkimuksen haastatteluaikataulut sovittiin haastateltavien kanssa etukateen, seka haas-
tateltaville ilmoitettiin, ettd haastattelut nauhoitetaan litterointiin. Haastattelin tutkimukseen
ihmisi&, joiden kanssa teen paivittain toitd. Naen kuitenkin, etta haastattelut hoidin tutki-
jana ammattimaisesti, vaikkakin haastateltavat olivat tuttuja. Haastateltavien ollessa tut-
tuja tulee tamé ottaa kriittisesti huomioon tutkimuksen tuloksia tarkastellessa. Haastatelta-
vat toivat haastatteluissa esille my®s osittain yrityksen sisdisia asioita, joita ei voinut tuoda
tutkimukseen esille. Myds sanasto, jota haastateltavat kayttivat, oli ammattisanastoa ja
tietyt kasitteet toimivat vain alalla sisaisesti. Tutkija jolle ala ei ole tuttu, ei olisi valttamatta
ymmartanyt tiettyja kasitteitd, joka olisi hankaloittanut tutkimustulosten analysoimista.
Nama asiat voivat vaarentaa tutkimustuloksia, vaikka litterointi haastatteluiden nauhoituk-

sista on tehty mahdollisimman tarkasti.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn tekeminen oli kokonaisuudessa mielenkiintoista. Opinnaytetyd prosessin
aloittaminen oli haastavaa opinnaytetydsuunnitelmasta lahtien ja aikatauluni venyi jo siina
vaiheessa. Paasin aloittamaan opinnaytetyon hyvin kerdamalla laajasti teoriaa aiheen ym-
parille. Aihe pysyi alkuperdisessa valinnassani koko opinnaytetydn teon ajan. Teorian Kir-
joittamisen teki haastavaksi kirjallisuus suorahausta, mutta mielestéani sain koottua hyvaa
diskursiota sisaltavat kappaleet. Suorahausta kirjallisuutta oli saatavilla todella vahan tai
tietokirjallisuus oli kirjoitettu reilu viisi vuotta sitten, jonka jalkeen rekrytointiala on muuttu-
nut ja tieto ei valttamatta ole paikkaansa pitdvaa. Teoriaosuutta oli mielestéani mukava kir-
joittaa, koska teen paivittain rekrytointiin liittyvaa tyota ja sain tukea jokapaivaiseen ty6-

honi teorian kautta.

Tutkimusta tehdessa sain pidettyé haastattelut hyvin kahden viikon aikana. Olin pohtinut
opinnaytetydsuunnitelmassa yhtena riskind haastatteluaikataulujen venymisté ja sita, etta
niité ei saada toteutettua aikataulussa. Haastattelujen teko venyi, koska osa haastatelta-
vistani oli estynyt ensimmaisell& haastattelukerralla. TAmé ei kuitenkaan haitannut, koska
opinnaytetydn teko venyi alkuperéisesta aikataulusta. Huomasin haastatteluissa jannitta-
vani todella paljon, mutta mielestani sain haastatteluihin kuitenkin rennon ilmapiirin ja
saimme haastateltavien kanssa kaytya kaikki haastattelukysymykset lapi. Haastatteluissa
tuli my6s todella paljon esille tietoa, joka tulevaisuudessa tukee myds omaa ty6téni rekry-

tointialalla.
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Tutkimustulosten analysointi ja puhtaaksi kirjoittaminen oli mielenkiintoisin osuus opinnay-
tety6ta kirjottaessa, koska paasi vertaamaan teoriaa tutkimukseen. Tutkimusta puhtaaksi
kirjottaessa oli mukava huomata, kuinka teoriapohja ja tutkimuksesta saadut tulokset ovat
hyvin saman kaltaisia keskenaan. Naen kuitenkin, ettd tutkimusta tehdessa olisin voinut
tarkentaa kysymyksia haastateltaville, koska, vastaukset olivat osittain ymparipyoreita ja
konkreettista dataa ei tietyista vastauksista saanut.

Opinnaytetydn valmistuminen pitkittyi alkuperaisesta suunnitelmasta melkein vuoden. Tar-
koituksena oli suunnitelman mukaan saada opinnaytety6 valmiiksi talvella 2021, mutta
lopputulos oli valmis vasta kesalla 2022. Haasteeksi muodostui aikataulutus ja oma jaksa-
minen opinnaytetyonkirjoittamiselle taysipaivaisen tytn ohella. Olin aikatauluttanut opin-
naytetyon kirjoittamisen viikkoaikataulutaulukkoon, mutta tama ei pitanyt. Ajan riittava loy-
tyminen osoittautui todella haastavaksi. Oli hankala I16ytaa motivaatiota kayttaa viikonlo-
pun vapaata aikaa tehdessa opinnaytety6ta, mutta paivind milloin aloin tekemaan sain
paljon valmiiksi. Motivoiduin tekemé&an opinnaytety6td, kun naki oman edistymisen tydn

edetessa.

Olen kuitenkin ollut opinnaytety6ta tehdessa kriittinen opinnaytetytn valmista tekstié koh-
taan ja valilla kirjoittaminen oli hankalaa my6s sen takia. Lisdksi minua motivoi oman opin-
naytetydohjaajani tapaamiset, joista sai todella paljon konkreettista apua kirjoittamiseen.
Varsinkin opinnaytetydn kirjoittamisen loppuvaiheessa oli tarkeda saada korjausehdotuk-
sia tyohon, koska sain uusia ideoita ja nakdkulmia muokkauksiin ja viimeistelyyn. Viimeis-
telyvaiheessa Idysin paljon muokattavia kohtia tekstissa ja vasta niitd muokatessa ymmar-

sin itse opinnaytetyon kokonaisuuden.

Opinnaytetyon lopputulokseen olen kuitenkin tyytyvainen ja opinndytetyd valmistui opin-
naytetyosuunnitelman mukaisesti. Opinnaytety6n valmistuminen on palkitsevaa ja tulevai-
suutta varten olen oppinut, mink&lainen miné olen tutkimusta tehdessa ja mika on minun
tyylini tehd& isoa raporttia. Jatkossa osaan ottaa huomioon isoa projektia tehdessa viela

tarkemmin aikataulutuksen ja oman jaksamisen arvioinnin projektin alkaessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun runko

Puolistrukturoitu haastattelu siitd, miten suorahaku toimii Manpowerin rekrytointiproses-

sissa.

Teema 1: Taustatiedot
1. Mika on toimenkuva yrityksessa?
2. Kuinka pitkd kokemus on suorahaun tekemisesta?

3. Mille aloille teet suorahakua?

Teema 2: Suorahakuprosessi
4. Mista suorahaun tarve lahtee?
Kuvaile prosessia, mista prosessi lahtee ja sen eri osa-alueet?
Miten lahestyt ehdokasta avoimesta ty6paikasta?
Minkalaista lisdarvoa suorahaku tuottaa rekrytointiprosessiin?

Minkéalaista lisdarvoa suorahaku tuottaa asiakkaalle?

© ® N o O

Minkalainen lisdarvo ehdokkaille tulee suorahausta verrattuna normaaliin ilmoitte-

luhakuun?

Teema 3: Suorahakuun kaytettavat kanavat
10. Mita kanavia kayttaa suorahakuun?
11. Mista kanavasta tavoitat hakijat parhaiten?
12. Kuinka kaytat hyddyksi LinkedInia suorahaussa?
13. Mita kanavia néet, etta tulisi viela kayttaa, mita et itse kayta tyossasi?
14. Koetko, ettd kanavat, joita kdytat nyt tydssasi ovat tulevaisuudessa hyvia kanavia

suorahakuun?

Teema 4: Suorahaun kehittaminen
15. Miten kehittaisit suorahakua yrityksessa missa tyoskentelet?
16. Miten yritys, jossa ty0skentelet voisi tukea suorahaun toteuttamista?

17. Mihin suuntaan suorahaku on menossa tulevaisuudessa?



