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Ohjaaja Lehtori Timo Riikkila

Opinnaytetytn tavoitteena oli kartoittaa digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijoiden suora-
hakukokemuksia erityisesti kontaktointi- eli yhteydenottovaiheessa. Erityisen kiinnostavaa
olivat yhteydenottojen maara seka tekijat, jotka tekevat yhteydenotosta houkuttelevan ja
mielenkiintoisen. Namé kaksi kysymysté olivat tutkimuksessa paakysymyksina.

Opinnaytety® toteutettiin toimeksiantona Momentous Oy:lle, joka on asiantuntijoiden ja
ylimman johdon suorahakuihin erikoistunut rekrytointikonsulttiyritys. Taman lisaksi Mo-
mentous tarjoaa asiakkailleen johtoryhmien arviointeja seka hallitusjasenten suorahakuja.

Teoreettinen viitekehys koostui tdssa opinnaytetydssa kolmesta paaluvusta. Ensimmai-
sessé luvussa kasiteltiin suorahakuun liittyvaa teoriaa, toisessa motivointiin, tydnantaja-
mielikuvaan ja sitouttamiseen liittyvid aiheita ja viimeisessa osiossa digitalisaatioon liitty-
vaa teoriaa seka tydn murrosta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena séhkdisella kyselylomakkeella, joka ja-
ettiin vastaajille LinkedIn-viesteilla maaliskuussa 2019. Kyseessa oli puolistrukturoitu ky-
selylomake, joka sisalsi 12 strukturoitua ja kaksi avointa kysymysta. Kysely lahetettiin 200
henkilblle, joista saatiin 69 vastausta. Vastausprosentti oli talloin 34,5 %.

Tutkimuksen tuloksien avulla toimeksiantajan yhteydenottotapoja ja suorahakuprosessia
pystytaan kehittdmaan ja tehostamaan seka parantamaan ehdokaskokemusta. Tuloksista
nousi esiin, ettd suorahaku on erittdin yleista kyseisten asiantuntijoiden keskuudessa,
jonka vuoksi yhteydenottotapoihin tulee kiinnittdd huomiota. Motivoivina tekijoin& yhtey-
denotossa vastaajat nakivat erityisesti tarjottavan tyétehtavan, urakehityksen ja rekrytoi-
van yrityksen.

Liséksi yhteydenotossa arvostetaan rehellisyytta, suoruutta ja henkilon taustaan seka tyo-
historiaan tutustumista, jotta han on varmasti sopiva tehtdvaan. Myods yhteydenottajalla
havaittiin olevan vaikutusta vastaajan mielenkiintoon tehtavaa kohtaan esimerkiksi am-
mattimaisuutensa kautta.

Avainsanat suorahaku, suorahakuprosessi, kontaktointi, yhteydenotto, mo-
tivointi, digitalisaatio, digitaalinen liilketoiminta
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The main purpose of this thesis was to gather information about the experiences that dig-
ital business professionals had of an executive search process especially in the contacting
phase. The main goals were to determine the amount of contacts and which factors made
the contact interesting and attractive.

The thesis was commissioned by Momentous Oy which serves its clients in executive and
board member searches and management team audits.

The theoretical framework of this thesis consisted of theories of executive search and
headhunting, motivation, employer branding and engagement as well as digitalization and
information about the future of work.

The empirical part was carried out by using quantitative research methods and the data
was collected by an online questionnaire. The questionnaire was spread to respondents
via LinkedIn in March 2019 and included 12 structured and three open questions. It was
sent to 200 respondents and received 69 answers whereupon the response rate was 34,5
%.

The results of the study help Momentous Oy to develop and improve the methods of con-
tacting business professionals and to make the process more effective. The results
showed that digital business professionals get many contacts from headhunters, which
means that attention should be paid to the ways of contacting. The results showed that
the job itself, possible career ladder and the company (client) were the most important
motivating factors.

Honesty, straightforwardness and the fact that the person's suitability for the job was en-
sured by checking the background and its work history were also attractive factors. The
person who makes the contact was also found to have an impact on the respondent's
interest towards the offered job, for example through the image of professionalism that
they conveyed.

Keywords executive search, headhunting, business, digitalization
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa digitaalisen liiketoiminnan asiantunti-
joiden suorahakukokemuksia erityisesti yhteydenottovaiheessa. Tutkimuksessa paino-
tetaan yhteydenottovaihetta suorahakuprosessissa eli kuinka paljon alan asiantuntijat
saavat yhteydenottoja ja mitka tekijat yhteydenotosta tekevat houkuttelevan sekéa mie-
lenkiintoisen. Paatutkimuskysymyksiin pyritdén vastaamaan puolistrukturoidun kyselylo-
makkeella toteutettavan kyselyn avulla.

1.1 Opinnaytetydn tausta

Opinnaytety6 tehd&éan toimeksiantona Momentous Oy:lle, joka on ylempien toimihenki-
I6iden ja asiantuntijoiden rekrytointiin erikoistunut konsulttiyritys. Tydskentelen talla het-
kelld osana Momentouksen suorahakutiimid, joten olen tydssani oppinut tuntemaan suo-

rahakuprosessia ja siihen liittyvia haasteita.

Tassa opinnaytetydssa tehtavan kartoituksen avulla toimeksiantaja voi kehittaa yhtey-
denottotapoja potentiaalisiin ehdokkaisiin ja nain ollen tehostaa koko prosessia ja paran-
taa ehdokaskokemusta. Momentous lanseerasi kevaalla 2019 uuden Talentous-konsep-
tin, joka on kevennetty suorahakuprosessi asiantuntijahakuja varten. Opinnaytety6n tut-

kimusta voidaan kayttaa myds taméan uuden konseptin kehittdmisessa.

Digitalisaation luoman muutoksen takia organisaatioissa on tarvetta uudenlaisille osaa-
miselle. Tama luo my6s suorahaulle kayttdd organisaatioissa ja uudenlaisia toimeksian-
toja, jonka takia opinnaytetyon aihe on ajankohtainen. (Hamaélainen & Maula & Suomi-
nen 2016, 28-30.)

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijoiden suo-
rahakutottumuksista erityisesti kontaktointi- eli yhteydenottovaiheessa, jotta suorahaku-
prosessia voidaan tehostaa ja kehittaa toimeksiantajalla. Kyseinen kohderyhma on erit-
tain mielenkiintoinen, koska toimiala on muuttunut ja muuttuu tulevaisuudessa todella
paljon. Tata kasitelladn myds luvussa 6.3. Hypoteesina siis on, ettd suorahaku on todella

yleista talla alalla muutoksien takia, jonka vuoksi se myds valittiin kohderyhmaksi.
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Erityisesti kiinnostavaa Momentous Oy:n kannalta ovat yhteydenottojen maara seka yh-
teydenottotapa, joka ehdokkaiden mielesta on mielekkain seka seikat, jotka tekevéat yh-
teydenotosta mielenkiintoisen. Saatujen tuloksien avulla Momentous Oy:n on mahdol-
lista tehostaa ja kehittdé erityisesti yhteydenottotapojaan ehdokkaisiin, mik& vaikuttaa
myods ehdokaskokemukseen positiivisesti. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa

myds Talentous-konseptin kehityksessa.

Opinnaytety® on tutkimustyyppinen ty6, jossa pyritd&n vastaamaan seuraaviin paatutki-
muskysymyksiin:

¢ Kuinka usein ehdokas saa yhteydenottoja suorahakuyrityksilta?

o Mika tekee yhteydenotosta mielenkiintoisen ja houkuttelevan?

Paatutkimuskysymyksiin pyritdan vastaamaan selvittdmalla kyselylomakkeen avulla
henkilon taustatiedot kuten ik&, koulutus ja tamanhetkinen ammattinimike. Lisaksi Kiin-
nostavaa ovat suorahakuyritysten yhteydenottojen maara, kuinka usein ehdokas on
vaihtanut tydpaikkaa viimeisen viiden vuoden aikana seka mita yhteydenottotapaa hen-
kilo pitaa miellyttdvimpana. Erilaisia yhteydenottotapoja ovat muun muassa puhelin-
soitto, Whatsapp-viesti, sdhkdposti ja LinkedIn-viesti. Lisdksi mielenkiintoista on kartoit-
taa, onko ehdokas kokenut yhteydenottotavan tai yhteydenottajan vaikuttavan tarjotta-

van tehtavan mielenkiintoisuuteen.

Tutkimus siséltaa seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia kysymyksia painottuen enem-
man maarallisiin strukturoituihin kysymyksiin. Yhteydenoton mielenkiintoisuuteen ja hou-
kuttelevuuteen vaikuttavien tekijoiden kartoittamiseen kaytetdan strukturoitujen kysy-

mysten tueksi myos laadullisia avoimia kysymyksia.

Tutkimus rajataan digitaalisen liiketoiminnan osaajien kokemuksiin tehtavanimikkeiden
seka sopivien yritysten perusteella. Tutkimusta varten tuotetaan julkisista lahteista seka
Momentous Oy:n tietokantoja hyédyntamalla suorahauissa kaytettava pitka lista, jossa
kartoitetaan tutkimukseen sopivia ehdokkaita. Listalle valikoidaan inmiset haluttujen teh-
tavanimikkeiden seka yrityksien mukaan, jonka jalkeen henkil6ille 1&hetetaan kyselylo-
make sé&hkdisessd muodossa LinkedIn-viestilld. Vastaajat ovat asiantuntija- tai johtoteh-

tavissa.
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1.3 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta eri osiosta. Ensimmaisessé osi-
ossa maaritellaan suorahaku, kasitelladn suorahakuprosessia ja sen vaiheita seka li-
saksi avataan suorahaussa kaytettavia kanavia ja kevaalla 2018 muuttunutta EU:n tie-
tosuoja-asetusta (GDPR). Taman jalkeen kasitelladn lyhyesti perinteista rekrytointia,
jotta ero suorahaun ja ilmoitushaun valilla on helpompi ymmartaa. Viimeisena luvussa
avataan syita suorahaun kaytolle ja sen luomia etuja. Suorahausta ei ole kovinkaan pal-
joa ajankohtaista kirjallisuutta tai tutkimuksia, minka vuoksi teorian lahteind on kaytetty

paljon myds internetlahteita.

Toisessa teoriaosuudessa kasitellaan motivointia ja tydnantajamielikuvaa, jotka vaikut-
tavat tyotyytyvaisyyteen, tyontekijan sitoutumiseen organisaatiossa seka halukkuuteen
vaihtaa tyopaikkaa. Aiheet ovat keskeisessa osassa opinnaytetyon tutkimuksen kan-
nalta, koska kartoitettaessa suorahakuyhteydenoton mielenkiintoisuutta, ovat tydnanta-
jamielikuva ja sitouttaminen tarkeassa asemassa. Motivointiin liittyy myds ehdokaskoke-

mus suorahakuprosessissa.

Viimeisessa teorian osuudessa kasitellaan digitalisaatiota seka tydon murrosta, joiden ta-
kia opinnaytetydn aihe on ajankohtainen. Osuus sisaltda digitalisaation maaritelman, tie-
toa digitalisaation luomista tyotehtavista seka siitd, kuinka tydpaikat ovat mahdollisesti

tulevaisuudessa muuttumassa.

1.4 Tutkimuksessa kaytettava tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kaytetd&n monistrategista tutkimusmenetelméaa, jossa yhdistetddn seka
maarallisia etta laadullisia kysymyksia. Talla pyritdan lisddmaan tutkimuksen validiutta.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 28.) Kysely toteutetaan puolistrukturoidulla kyselylomakkeella,
joka sisaltda paaasiassa strukturoituja kysymyksia seka kolme avointa kysymysta, jotka
tukevat ja avaavat saatua maardllista tietoa. Yksi avoimista kysymyksisté on vastaajan
tehtavanimike, joka toimii tarkastuskenttana, ja sen tuloksia ei analysoida tarkemmin
anonyymiyden takaamiseksi. Kyselyn tuloksissa kasitellaén siis kahdesta avoimesta ky-

symyksesta vastauksia.

Méaarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus perustuu aina olemassa olevaan teoriaan ja

edellyttdd esiymmarrysta ilmiosta (Kananen 2015, 197). Maaréallisessa tutkimuksessa on
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tarkoituksena 16ytda tutkimuskohteista yhtenaisyyksia eika kuvata yksittadistapauksia
(KvantiMOTV 2009).

Tutkimuskysymyksiin pyritddn saamaan vastaukset aineiston avulla, joka tuotetaan
yleensa kyselylomakkeella. Tutkittava ilmi6é tunnetaan teorioiden avulla, jonka takia jo
olemassa olevat teoriat ja mallit ohjaavat kvantitatiivisen tutkimuksen kysymyksia. Itse
paatutkimuskysymyksen esittaminen ei pelkastaan riitd, vaan sita taytyy tukea apukysy-
myksillg, joilla tuotetaan tietoa p&atutkimuskysymyksien ratkaisuille. (Kananen 2015,
198-199.)

Maarallinen tutkimus kasittelee lukuja ja maaria tutkittavasta ilmiosta. Kyselyn avulla
saatua aineistoa taytyy kasitella tilastotieteen analyysimenetelmien mukaisesti ja kasit-
telyssa on noudatettava tiukasti kasittelyn ohjeita ja sdantgj4, jotta tulokset ovat mahdol-
lisimman luotettavia. Tuloksissa ei voida jattaa mitddn omien tulkintojen varaan, vaan
tulkinnat tehddan aina tilastotieteen tulkintaséaanttjen mukaisesti. (Kananen 2015, 199-
201.)

Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan tassa tutkimuksessa tuke-
maan maarallisesta tiedosta saatua tulosta. Tiettyjen asioiden kuvailu on mahdollista
vain sanallisesti, jolloin laadullisen tutkimusmenetelméan kéayttd on perusteltua. Tallainen

asia voi olla esimerkiksi ihmisten suhtautuminen johonkin asiaan. (Kananen 2015, 71.)

Kysely toteutetaan otantatutkimuksena, koska resurssit eivét riitd koko perusjoukon tut-
kimiseen. Otantamenetelmana kaytetdan yksinkertaista satunnaisotantaa, koska kay-
tossa on luettelo potentiaalisista ihmisista Linkedlnissa. Luettelosta valitaan satunnai-

sesti joka kolmas henkild, jolle kysely lahetetaan. (Kananen 2016, 274-275.)

1.5 Opinnaytety6n rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu kahdeksasta eri luvusta. Opinnaytetyd alkaa johdannolla,
jossa avataan tyon taustaa ja tavoitetta seka rajataan tyon aihe. Lisdksi johdanto sisaltaa
teoreettisen viitekehyksen ja kaytettavat tutkimusmenetelméat. Toisessa luvussa esitel-
l[&aan toimeksiantaja Momentous Oy seka avataan toimeksiantoa, joka toimii tAman opin-

naytetyon taustana.
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Kolmannessa luvussa avataan aiheeseen liittyvaa termistdéa. Luvut 4—7 kasittelevat teo-
reettista viitekehysta, joka pitéaa sisallaan teoriaa suorahausta, motivoinnista seka digi-
talisaatiosta. Teoria luo pohjan tutkimukselle, jonka perusteella kyselylomakkeella osa-
taan kysya oikeita asioita ja tutkimuksen aihe rajata oikein. Liséksi teoria tukee tulosten

analysointia ja tulkintaa.

Seitsemannessa luvussa avataan tutkimuksen toteutusta, kuten kohdejoukon rajaamista
ja aineiston hankintaa. Taman jalkeen tutkimuksen tulokset on jaettu taustatietoihin ja
suorahakuun liittyviin tuloksiin. Seitsemé&nnen luvun lopussa on viela yhteenveto tulok-
sista. Kahdeksannessa eli vimeisessa luvussa kasitellaan tyon tavoitteen saavuttamista,
tutkimuksen luotettavuutta sek& pohditaan mahdollista jatkokehitysta tutkimukselle ja ai-
healueeseen liittyvia muita tutkimusaiheita.

2 Toimeksiantaja Momentous Oy

Tassa luvussa esitellaan toimeksiantaja Momentous Oy seké avataan taustaa toimeksi-
annolle. Lisaksi esitelldan, kuinka toimeksiantoa toteutetaan ja mité siina tulee ottaa huo-

mioon.

2.1 Yritysesittely

Momentous Oy on ylempien toimihenkildiden ja asiantuntijoiden suorahakuun erikoistu-
nut rekrytointikonsulttiyritys. Lisaksi yritys tarjoaa asiakkailleen johtoryhmien arviointeja
seka hallitusjasenten suorahakuja. Momentous kuuluu Bravedo-konserniin (ent. Barona
Group) seka kansainvaliseen Friisberg & Partners International -suorahakuryhmaan,
jolla on 29 toimistoa 22 maassa. Yrityksessa tydskentelee 17 suorahaun ja rekrytoinnin

ammattilaista ja se on yksi Suomen johtavista suorahakuyhtidista. (Momentous 2018.)

Erityisesti luottamuksellisuus ja laatu korostuvat Momentouksella jokapaivaisessa teke-
misessa. Luottamuksellisuuden tarkeys painottuu erityisesti henkilotietoja, kuten ansio-
luetteloja kasiteltdessa. Laatu toimeksiannoissa tulee ilmi huolellisessa profiloinnissa,
selkedssa raportoinnissa ja organisaatiokulttuurin merkityksen painotuksessa. (Momen-
tous 2018.)

Tavoitteina Momentouksella ovat erinomainen asiakas- ja ehdokaskokemus, jotka saa-

vutetaan liiketoiminnan ymmarryksella ja rekrytointiosaamisella. Momentouksen missio
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on "parempaa johtamista suomalaiseen tydeldmaan ja huippuhyvaa palvelua asiak-
kaille”. (Momentous 2018.)

2.2 Toimeksianto

Tutkimuksessa tulee huomioida luottamuksellisuus, henkil6tietojen kasittely ja arkaluon-
toisuus, mahdolliset kilpailijat seka off limit -yritykset ja -henkil6t, eli tiettynd aikana asi-
akkaana olleet organisaatiot tai toimeksiantoihin rekrytoidut ihmiset. Off limit on tarkeaa
huomioida opinnaytetydn tutkimuksessa, jotta kyselya varten tehtya pitkaa listaa voidaan
mahdollisesti hytdyntaa tulevaisuudessa toimeksiannoissa. Kyselylomake ja tulokset
dokumentoidaan selkeasti tulkittavaan muotoon, jotta niiden hyédyntaminen on toimek-

siantajalle mahdollisimman vaivatonta.

Osana tutkimuksen toteuttamista hyddynnetddn Momentouksen sisdisia verkostoja ja
tietokantaa seka maksullisia LinkedIn-tytkaluja. Lisaksi tutkimuksen kyselyssa hyodyn-

netaan Surveypal-tytkalua, jonka lisenssin Momentous on hankkinut kyselyitaan varten.

Momentouksella lanseerattiin kevaalla 2019 uusi Talentous-konsepti, joka on keskittynyt
asiantuntijoiden suorahakuihin. Erona johdon suorahakuihin ovat edullisempi hinta, pro-
sessin nopeus ja keveys. Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa uuden konseptin mark-
kinoinnissa ja myynnin tukena, silla tutkittavan toimialan toimeksiannot ovat potentiaali-
sia asiakkuuksia. Tutkimuksen avulla myds Talentouksen prosessia voidaan kehittaa ja

tehostaa.

3 Opinnaytetytssa kaytettavien kasitteiden maarittely

Executive Search — yritysjohdon suorahakuprosessi (FEXa 2018).

Ehdokas — potentiaalinen henkild haettavaan tehtavaan.

Kontaktointi — suorahakuprosessin vaihe, joka tarkoittaa ensimmaista yhteydenottoa
pitk&n listan henkildihin. Kontaktointi voidaan toteuttaa esimerkiksi puhelimitse, s&hko-
postilla tai LinkedIn-viestilla. Yhteydenotossa kerrotaan tyypillisesti tarjottavasta tehta-
vasta ja kartoitetaan henkilon taustaa ja halukkuutta uusiin haasteisiin seké sopivuutta

kyseiseen toimeksiantoon. (Duunitori 2014.)
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Lyhyt lista (eng. shortlist) — ehdokasjoukko, joka konsulttiyrityksen arvion mukaan tayt-
taa profiilissa maaritellyt valintakriteerit. Lyhyella listalla olevat henkil6t on haastateltu
konsulttiyrityksen toimesta ja tyypillisesti heitd on tasséa vaiheessa jaljella noin 3-5 hen-
kiloa. (FEXa 2018.)

Off limit — tiettyn& aikana asiakkaana olleet yritykset tai toimeksiantoihin rekrytoidut ih-
miset, joita ei voida sopimuksen mukaan kayttaa uusissa toimeksiannoissa (Suorahaun
kasikirja 2018).

Positio — kyseessa oleva tydtehtava.

Profiili — profiili laaditaan yhdessa asiakkaan ja suorahakuyrityksen kanssa heti suora-
haun alkuvaiheessa. Siind maaritellddn tarkasti kriteerit haettaville ehdokkaille seka
muita asioita, joita suorahakua toteutettaessa tulee ottaa huomioon, kuten palkkahaa-
rukka, mahdollinen aikataulu ja tavoitteita uudelle tyéntekijalle. (Suomen Ekonomit
2018.) Prdfiili toimii siis perustana koko suorahakuprosessille.

Pitka lista (eng. longlist) — Researcher laatii research-prosessissa kartoitetuista henki-
I6ista pitkan listan eli ehdokasjoukon, jotka ovat sopivia toimeksiantoon (FEXa 2018).

Research-prosessi eli tutkimus — suorahakuprosessin vaihe, jossa kartoitetaan sopi-

via potentiaalisia ehdokkaita tehtavaa varten (Experis 2018).

Researcher/Research-konsultti — suorahaun ammattilainen, jonka paatehtavana on

etsia profiilia vastaavia henkildita ja yrityksia toimeksiantoihin (FEXa 2018).

Toimeksiantaja — yritys, joka haluaa kayttaa konsultointipalveluita eli asiakas.

4 Suorahaku

Suorahaku on yleistynyt paljon viime vuosien aikana ja sen markkinoiden arvo Suo-
messa oli 74,4 miljoonaa euroa vuonna 2017. Pelkkia suorahakuja tekevia yrityksia oli
52 ja yhteensa suorahakuja tekevia yrityksia 139. (Duunitori 2018.) Tassa luvussa kasi-
telladn ensimmaiseksi suorahaun maéritelma ja tamén jalkeen avataan suorahakupro-
sessia, GDPR-asetuksen eli EU:n tietosuoja-asetuksen muutosta ja suorahaussa kay-

tettéavid kanavia. Lopuksi luvussa avataan lyhyesti perinteisen rekrytoinnin prosessia,
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joka havainnollistaa suorahaun ja perinteisen ilmoitushaun eroja, ja taman jalkeen kasi-

tellaén syitd suorahaun kaytolle seka sen luomia etuja.

4.1 Suorahaun méaaritelma

Suorahaulla (eng. headhunting tai executive search) tarkoitetaan rekrytointiprosessia,
jossa etsitddn sopivia henkildita tydtehtavaédn ilman, ettd tydpaikasta ilmoitetaan julki-
sesti. Suorahakua kaytetaan tyypillisesti ylemman johdon tai asiantuntijoiden rekrytoin-
neissa, joissa hakuprosessille ei haluta julkisuutta ja kriteerit haettavalle henkildlle seka
kohderyhmalle ovat todella tarkat. Toisinaan on myds mahdollista toteuttaa yhdistelma-
haku tai hybridihaku, jossa ty6tehtavasta laaditaan suorahaun liséksi myos julkinen tyo-
paikkailmoitus. Tydpaikkailmoitus toimii tassa tapauksessa osittain yrityksen markkinoin-

tina kiinnostavista tyotehtavista. (Suomen Ekonomit 2018.)

Perinteisesti suorahakua on kaytetty yrityksien ylimman johdon ja hallitusjisenten etsi-
misessa ja rekrytoimisessa, koska nama tehtavat ovat kriittisia yrityksen toiminnan kan-
nalta ja tehtaviin voi olla hankala I6ytéda oikeita henkilditd. Suorahaun kayttdminen on
kuitenkin laajentunut myds muihin rekrytointeihin, kuten erilaisiin haastavien asiantunti-
jatehtavien hakuihin. (Soikkanen & Sormunen & Stelander 2015, 15-16.) Tarkemmin

suorahaun kayttod avataan luvussa 4.6.

4.2 Suorahakuprosessi

Suorahakuprosessi on projektiluonteinen ja sen rakenne on avattu tassa kappaleessa.
Suorahakuprosessit voivat vaihdella yrityksien toimintatapojen mukaan, mutta tietynlai-
nen rakenne on kuitenkin niille tyypillinen. Osalla yrityksista vaiheita voi olla enemman
ja toisaalta osalla prosessit voivat olla kevyempia ja lyhyempia. Prosessia voidaan myos

muokata toimeksiantokohtaisesti. (Soikkanen ym. 2015, 143-146.)

4.2.1 Prosessikaavio

Alla oleva kuvio 1 on mukailtu Suorahakuyritykset ry:n tydprosessikaaviosta, joka pitaa
sisalladn 10 eri prosessin vaihetta. Prosessi etenee projektiluontoisesti alusta loppuun
pitden sisallaén erilaisia vaiheita kuten ehdokkaiden etsimista, kontaktointia ja haastat-

teluja.
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1. Toimeksiannon aloitus
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5. Yhteydenotot ja

Kontalgtqintiéuu,nnit,e,lma, konsultin haastattelut

7. Ehdokkaiden esittely
toimeksiantajalle

I

Kuvio 1. Suorahakuprosessikaavio (Mukaillen FEXb 2018).

Prosessi alkaa haettavan tehtavan kriteerien maarittelylla ja paattyy ehdokkaan valin-
taan ja tydsopimuksen allekirjoittamiseen kuvion 1 mukaisesti. Viimeinen vaihe, on va-
linnan jalkeistd asiakas- ja ehdokastyytyvaisyyden yllapitamista, jossa kaydaan lapi,
kuinka hyvin prosessissa on onnistuttu. (Soikkanen ym. 2015, 143-146.) Kuviossa 1 esi-
tetyt vaiheet kasitelldaan luvuissa 4.2.2—4.2.6 tarkemmin.

4.2.2 Toimeksiannon aloitus ja profilointi

Toimeksiannon alkuvaiheessa suorahakuyrityksen konsultti ja toimeksiantaja sopivat
yleisista ehdoista, kuten toimeksiannon hinnasta ja aikataulusta. Kun yhteistyon edelly-
tykset ovat kunnossa ja tarjous konsultoinnista hyvaksytty molemmilta tahoilta, alkaa itse
suorahaku, jolloin myds vastuu siirtyy konsultille. (Soikkanen ym. 2015, 118.) Téassa vai-
heessa myos valitaan sopiva tiimi konsulttiyrityksesta seka asiakkaalta toimeksiantoa
varten. Tyypillisesti toimeksiantajalta prosessissa ovat mukana rekrytoiva esimies seka
henkiléstétoiminnon edustaja. (Suorahaun kasikirja 2018, 2.)

Ensimmainen vaihe suorahakuprosessissa on ehdokasprofiilin laatiminen yhdessa toi-

meksiantajan kanssa. Profiilissa maaritelladn muun muassa selkeét rajat sopiville eh-
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dokkaille, kompensaatiotaso ja mahdollisesti myds diversiteettiin liittyvid asioita. (Soik-
kanen ym. 2015, 118.) Profiilia laadittaessa suorahakukonsultti keskustelee toimeksian-
tajan kanssa yrityksen strategiasta pitkalla ja lyhyella aikavalilla, organisaatiorakenteesta
seka tavoitteista, joita uudelle tyontekijalle asetetaan. (AESC 2018, 6.) Profiilissa voi-
daan my6s maaritella henkildn sopivuus yrityksen toimintakulttuuriin, esimerkiksi ovatko

henkilon tydskentelytavat suunnitelmallisia vai ketteria (Suorahaun kasikirja 2018, 2).

Toimeksiannon aloitus on kriittinen vaihe, jossa molempien osapuolien tulee ymmartaa
toisiaan. On tarke&éa sopia kommunikoinnista toimeksiannon aikana ja lisaksi suoraha-
kukonsultin tulee tietda selkeasti asiakkaan toiveet ja vaatimukset haettavalta tehtavalta.
(AESC 2018, 6).

4.2.3 Tutkimus- eli research-vaihe ja pitkan listan laatiminen

Pitkan listan laatiminen aloitetaan ehdokasprofiilin kriteerien perusteella kartoittamalla
erilaisia lahteitd, kuten sosiaalista mediaa ja sisaisia tietokantoja. Laajasta joukosta kar-
sitaan toimeksiantoon parhaiten sopivat ehdokkaat, jotka paatyvat pitkalle listalle. (Soik-
kanen ym. 2015, 126). Ehdokkaita voidaan etsia myos aikaisemmista toimeksiannoista,
joihin on etsitty samankaltaisia ihmisia. Listan on oltava tarpeeksi laaja, jotta siita muo-
dostuu kattava ja kaikki halutut kriteerit tayttyvat. (Tate 2015, 87—89.) Ehdokkaita etsit-
tdesséa on huomioitava mahdolliset off limit -yritykset eli tiettyna aikana asiakkaana olleet
yritykset tai rekrytoidut henkilot (Suorahaun kasikirja 2018, 3).

Pitkan listan henkilomaara vaihtelee riippuen tydtehtavasta ja tarjonnasta. Mitéa tarkem-
mat kriteerit ovat tutkimusta tehdessa, sitéd helpompi listan ehdokkaita on karsia jo etu-
kateen. (Soikkanen ym. 2015, 126.) Tyypillisesti tassa vaiheessa listalla on noin 25-30
henkil6a (Suorahaun kasikirja 2018, 3).

Pitka lista esitelladn toimeksiantajalle, jonka perusteella joukosta karsitaan henkilot seu-
raavaan kontaktointivaineeseen. Listalla esitellaan henkilén nimi, tamanhetkinen tydteh-
tava seka organisaatio, jossa han tydskentelee. My6s aikaisemmasta tyokokemuksesta
voidaan nostaa esiin mielenkiintoisia tehtavid. Koulutusta tai ik&a ei tarvitse mainita hen-
kiloa kasitellessa, silla kaikki listalla olevat henkildt ovat toimeksiannon kriteerien mukai-
sia. (Soikkanen ym. 2015, 126.)
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Ehdokkaat, jotka ovat seka toimeksiantajan ettéa konsultin mielesta potentiaalisia tehta-
vaan, siirtyvat kontaktoitavien joukkoon. Tyypillisesti tassa vaiheessa ehdokkaita listalla
on keskijohdon tehtavissa 10-15 ja ylimman johdon hauissa 5-10. (Soikkanen ym. 2015,
128.)

4.2.4 Kontaktointi, haastattelut ja lyhyen listan muodostaminen

Kontaktointi on ensimmainen yhteydenotto ehdokkaisiin, joten sen merkitys on todella
tarked. Yhteydenotto luo ensivaikutelman toimeksiannosta ja myos asiakas- seka kon-
sulttiyrityksestd. Kontaktoinnissa kaytetaan ehdokasprofiilia, jonka perusteella kuvail-
laan toimeksiantoa ehdokkaalle objektiivisesti ja informatiivisesti seka houkuttelevasti.
(Suorahaun kasikirja 2018, 3.)

Tarkoituksena on myos kartoittaa ehdokkaan taustaa ja sopivuutta tehtavaan alusta-
vasti. Lisdksi usein kontaktoidessa tiedustellaan alustavasti kompensaatiotasoa, jotta
tiedetaan kannattaako prosessia jatkaa kyseisen henkildn kanssa. (Suorahaun kasikirja
2018, 3.) Kontaktointi on asiakkaalle hy6dyllistd my6s kilpailijoiden kartoituksen ja oman
yrityksen tunnettavuuden mittaamisen kannalta, silla ehdokkaat kertovat kuinka tunnettu
yritys on ja onko esimerkiksi kilpailijoilta halukkuutta vaihtaa toimeksiantajan yritykseen.
(AESC 2018, 6.)

Ehdokkaat, jotka kiinnostuvat toimeksiannosta ja ovat research-konsultin mielesta po-
tentiaalisia yhteydenoton jalkeen, tapaavat konsultin kahdenkeskeisessa haastatte-
lussa. Tapaamisen tarkoituksena on kartoittaa viela tarkemmin ehdokkaan sopivuutta
tehtavaan, tyohistoriaa ja myds ehdokkaan odotuksia uudelta tydpaikalta. Henkiléille voi-
daan myds teettaa itsearviointeja, jonka perusteella mitataan sopivuutta uuteen organi-

saatioon. (Suorahaun kasikirja 2018, 3.)

Haastattelujen jalkeen konsultti karsii sopivimmat ehdokkaat ja laatii heista esittelyn toi-
meksiantajalle. Jaljelle jaavat ehdokkaat muodostavat siis lyhyen listan ja tyypillisesti
tassé vaiheessa on jaljella 3-5 henkil6a. Esittelyssa kerrotaan toimeksiantajalle, miksi
henkilo olisi sopiva tehtdvaan eli muun muassa tyohistoria ja henkilon persoonallisuus

seka palkkatoive ja odotukset uudelta tehtavalta. (Suorahaun kasikirja 2018, 3.)
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4.2.5 Ehdokkaan valinta, sopimusneuvottelut ja jalkiseuranta

Lopullisilla ehdokkailla voidaan teettdd soveltuvuusarviointeja, psykologisia testeja ja
tyypillisesti heiltd pyydetddn myos referensseja eli suosittelijoita entisista tyopaikoista.
Nailla toimilla on tarkoitus varmistaa, etté kyseinen ehdokas on varmasti sopiva tehta-
vaan. Erityisesti referenssit ovat merkityksellisia, silla niiden avulla voidaan vahvistaa
mielikuvaa, jonka ehdokas on luonut prosessin aikana kontaktoinnissa sekéa haastatte-
luissa. (Soikkanen ym. 2015, 130.) Referenssien tarkastuksen tekee aina suorahaku-
konsultti (AESC 2018, 6).

Referenssilahteet eivét ole kuitenkaan taysin objektiivisia, silla ne ovat ehdokkaan valit-
semia ja tdma taytyy huomioida myos niitd tulkittaessa. Luotettavuuden aikaansaa-
miseksi referensseja olisi syyta olla useampia ja tyypillisesti kaytetaankin kolmea eri suo-
sittelijaa ehdokasta kohti. Referenssien tulisi olla eri organisaatioista ja liittyd mahdolli-
simman paljon haettavaan tehtavaan, jotta saatu informaatio on relevanttia. Olisi my6s
erittéain hyva, mikali yksi referensseista olisi henkilo, joka on tehnyt rekrytointipd&toksen
kyseiseen tehtavaan. Haneltd suorahakukonsultti voi kysya asioita, jotka vaikuttivat sil-
loiseen hakijan valitsemiseen. (Soikkanen ym. 2015, 130.) Referensseista laaditaan toi-
meksiantajalle kirjallinen raportti, joka toimii tukena lopullisen valinnan tekemiselle (Suo-
rahaun kasikirja 2018, 4).

Ehdokkaan lopullisesta valinnasta vastaa toimeksiantaja, yleensa rekrytoiva esimies, jol-
loin konsultti vain suosittelee ja tuo esiin omia ndkemyksiaan. Tyypillisesti myos rekry-
toivan esimiehen oma esimies joko osallistuu kahden loppusuoran ehdokkaan tapaami-
seen ja kertoo oman mielipiteensa tai tapaa vain viimeisen ehdokkaan ja antaa suostu-
muksensa rekrytointipaatokselle. Joka tapauksessa toimeksiantaja tekee viimeisen rek-
rytointipaatoksen, ei konsulttiyritys. Rekrytoiva esimies ilmoittaa paatdoksen valitulle eh-
dokkaalle, kun taas kielteisen paatoksen toiseksi tai kolmanneksi jd&neille ilmoittaa kon-
sultti. (Soikkanen ym. 2015, 141-143.)

Sopimusneuvottelut kaydaan tyypillisesti vain toimeksiantajan ja valitun ehdokkaan va-
lilla, joten suorahakukonsultti ei ole end& tassa vaiheessa mukana fyysisesti proses-
sissa, ellei hanta tarvita [0ytam&aan molempia osapuolia tyydyttava ratkaisu. (Soikkanen
ym. 2015, 143-144.) Konsultti on kuitenkin asiakkaan tukena auttamassa sopimuksen

tekemisessé, jotta asiakas saavuttaa parhaan mahdollisen lopputuloksen (AESC 2018,
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6). Sopimusneuvottelujen kulku ja kesto riippuvat yrityksen toimintatavoista, mutta sopi-
muksen teossa noudatetaan kuitenkin aina tydsopimuslakia (55/2001). Sopimuksessa
maaritelladn muun muassa kompensaatio, mahdollinen Kilpailukielto sekd koeaika.
(Soikkanen ym. 2015, 143-144.)

Konsulttiyrityksen on hyvéa seurata ehdokkaan menestymistéd uudessa tehtavassaan ky-
selemdlla asiakkaan mielipidetta ja kokemuksia toimeksiannon paatyttya. Tyypillisesti
seuranta suoritetaan kahdessa eri osassa: ensimmainen keskustelu kuukauden kuluttua
toimeksiannon paattymisesta seka toinen keskustelu noin vuoden paasta edellisesta
keskustelusta. Keskustelussa konsultin olisi hyva selvittaa, onko rekrytoinnilla saavutettu
odotettuja muutoksia esimerkiksi liiketoiminnassa ja yrityskulttuurissa sekéa mahdollisesti
kehitettavid kohtia itse suorahakuprosessissa. Ehdokasprofiilia luodessa on voitu kes-
kustella puolenvuoden ja vuoden tavoitteista, joita ehdokkaan tulisi saavuttaa. Talléin
toisessa seurantakeskustelussa on luontevaa kysya, onko ehdokas saavuttanut ndméa
tavoitteet. (Soikkanen ym. 2015, 146.)

Keskusteltuaan toimeksiantajan kanssa konsultti keskustelee myds valitun ehdokkaan
kanssa. Tassa keskustelussa kasitelladan samoja asioita kuin toimeksiantajan kanssa,
mutta valitun ehdokkaan henkilokohtaisesta nakokulmasta. Myo6s tassa keskustelussa
konsultilla on hyva mahdollisuus tiedustella ehdokaskokemusta suorahakuprosessissa.
(Soikkanen ym. 2015, 147.)

4.2.6 Toimeksiannon keskeyttdminen

Toimeksiannot kestavat aina kuukaudesta yli kymmeneen viikkoon, jonka aikana toimek-
siantajan liiketoiminnassa voi tapahtua suuriakin muutoksia. Merkittdvat organisaa-
tiomuutokset tai toimeksiantajan omistusrakenteen muuttuminen yrityskaupan seurauk-
sena voivat johtaa toimeksiannon keskeyttdmiseen, silla haettavan tehtavan kriteerit tai

tarve voivat muuttua radikaalisti tai jopa lakata olemasta. (Soikkanen ym. 2015, 144.)

Toimeksiannon keskeyttdmiselle on kolme eri perustetta, joista jossakin tapauksessa
saattaa toteutua useampi vaihtoehto samanaikaisesti. Ensimmainen peruste on, etta toi-
meksiantaja ei ole tyytyvainen konsultin tydskentelyyn, esimerkiksi jos konsultti ei ole
esitellyt méaardaikaan mennessa sopivia ehdokkaita toimeksiantajalle. Téh&n voidaan
vaikuttaa avoimella kommunikoinnilla, jolloin mahdollisista haasteista viestitdan toiselle

osapuolelle riittdvan aikaisin. (Soikkanen ym. 2015, 144.)
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Toinen peruste toimeksiannon keskeyttamiselle ovat toimeksiantajan organisaatiomuu-
tokset tai uudet omistusjarjestelyt. Talldin tarvetta haettavalle henkillle ei ole tai henki-
|6n valintakriteerit voivat olla muuttuneet huomattavasti. Tasséa tapauksessa on todella
tarkeaa kommunikoida my6s ehdokkaalle mista prosessin keskeyttdminen johtuu, jotta

myds han ymmartaa tilanteen. (Soikkanen ym. 2015, 145.)

Kolmannessa tapauksessa toimeksiannossa maariteltyd osaamista ei ole mahdollista
Ioytaa osaajamarkkinoilta. Yleisin peruste on ehdokkaiden liian korkeat palkkatoiveet,
jotka eivat vastaa toimeksiantajan palkkatasoa. Tallaisessa tilanteessa konsultin tulisi
kertoa havaintonsa jo aikaisessa vaiheessa toimeksiantajalle, jotta mahdollinen toimek-
siannon keskeytys valtettaisiin. Toimeksiantaja voi olla halukas nostamaan omaa palk-
katasoaan tai ymmartaa, ettd tehtavaan voisi soveltua myos henkild, jolla ei ole vield
vastaavaa kokemusta alalta. Kokemusta vahentamalla on parempi mahdollisuus paasta
toivottuun palkkatasoon ja liséksi tehtava houkuttelee myds paremmin ehdokkaita, koska
se on ehdokkaan urakehityksen kannalta kiinnostava tehtéava. (Soikkanen ym. 2015,
144.)

4.3 General Data Protection Regulation (GDPR)

Toukokuussa 2018 voimaan astuneen yleisen tietosuoja-asetuksen tarkoituksena on an-
taa parempi suoja ihmisten henkil6tiedoille sekd mahdollisuus hallita tietojen kasittelya
(Tietosuojavaltuutetun toimisto 2018). Asetus vaikuttaa erityisen paljon suorahaussa
kaytettavien henkilotietojen kasittelyyn, silla ansioluettelot, palkkatoiveet ja muut henki-
I6tiedot ovat luottamuksellisia tietoja, joita tulee kasitella sdanndsten mukaisesti ja huo-
lellisesti. Suorahaussa GDPR-asetuksen my6ta on tarkedd muistaa, ettd se velvoittaa

konsulttiyrityksen lisdksi myos asiakasta (Suorahaun kasikirja 2018, 5.)

Invenias on markkinajohtaja suorahaussa kaytettéavien pilvipalveluiden sek& ohjelmisto-
jen palveluntarjonnassa. Inveniaksen GDPR-ohjeistuksen mukaan keskeisimmét muu-
tokset uudessa asetuksessa ovat muun muassa tietovuotojen ilmoitusvelvollisuus val-
vontaviranomaisille ja yksittaisille henkildlle 72 tunnin kuluessa rikkomuksesta seka li-
saksi yksittaisilta henkiloiltéa taytyy pyytaa erikseen lupa henkildtietojen kasittelyyn. Hen-
kilotietojen kasittelysta on kerrottava asianomaiselle lupaa kysyttdessa, niité kasitellaan
vain suorahakuprosessissa ja sailytetdan erillisella suostumuksella kahden vuoden ajan.
Uuden asetuksen tarkoituksena on luoda lapinédkyvyyttad henkilttietojen kasittelyn suh-
teen. (Invenias 2018, 4-5.)
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4.4 Suorahaussa kaytettavat kanavat

Suorahaussa kaytetddn useita eri kanavia, yrityksesté ja toimeksiannosta riippuen. Ylei-
simmat kaytettavista kanavista ovat sosiaalinen media ja erityisesti LinkedIn sek& siséi-
set CV-pankit. Yhdistelemalla eri kanavia saadaan mahdollisimman kattava kuva ehdo-
kastarjonnasta tydomarkkinoilla, jonka myoéta saavutetaan paras mahdollinen lopputulos
toimeksiannon kannalta. Yleisin suorahaussa kaytetty sosiaalisen median kanava on
LinkedIn ja sen tydkalut, kuten Recruiter ja Recruiter Lite. Myds Facebookin avulla voi-
daan etsia sopivia ehdokkaita hakemalla yrityksen nimella. Kuitenkin henkildiden paivi-
tyksien ja muun tiedon kaytto rekrytointipaatosta tehdessa on kiellettyd. Sosiaalisen me-
dian kayttdminen on myos toimeksiantajan kannalta jarkevaa, silla suorahaulla tavoite-
taan haluttuja henkil6ita ilman perinteisen tydpaikkailmoituksen haittoja, kuten hakemus-
ten odottelua ja ei-potentiaalisten hakemusten kasittelyyn kulutettua aikaa. (Hoppe &
Laine 2014, 120; Kaijala 2016, 185.)

Useilla suorahakuyrityksilla on kaytdssaén sisaisia CV-pankkeja, joissa on tietoja poten-
tiaalisista tydnhakijoista. Momentouksella on kaytdssaan Invenias-portaali, johon avoi-
met hakemukset seka toimeksiannoissa olleet henkil6t tallennetaan ja taten henkil6t voi-
daan huomioida tulevissa toimeksiannoissa. (Suorahaun kasikirja 2018, 5.)

Myos ulkoisia CV-pankkeja tarjoavilta yrityksilta, kuten Monster Oy, voidaan ostaa pal-
veluita tunnuksien muodossa. Esimerkiksi Monsterin CV-pankkiin tydnhakijat voivat la-
data omat ansioluettelonsa ja kirjata millaisia tehtavia he hakevat, miltéa paikkakunnalta
ja millaisella kompensaatiolla, mink& myo6té suorahakuyritykset voivat l10ytaa heidét oi-

keisiin toimeksiantoihin kayttamalla ostamiaan tunnuksia. (Monster 2018).

4.5 Perinteinen rekrytointi

Perinteinen rekrytointi jaetaan ulkoiseen ja sisdiseen rekrytointiin. Sisdisessa rekrytoin-
nissa organisaation sisalta etsitdén sopiva henkild haettavaan tehtavaan. Ulkoisella rek-
rytoinnilla tarkoitetaan puolestaan tydpaikkailmoituksen tai avoimien hakemuksien avulla
saatuja hakijoita, joiden joukosta valitaan sopivimmat henkilét avoimiin tehtéviin yrityk-

sissa. (Smart Recruiters 2018.)

Rekrytointiprosessissa on pohdittava tarkkaan kaikki vaiheet, ja sen on oltava samanlai-

nen jokaiselle hakijalle. Prosessia mietittaessa tulisi aina ajatella seka organisaation etta
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hakijan kannalta eri vaiheita. Liian hidas ja monivaiheinen prosessi on kallis organisaa-
tiolle ja vaikuttaa myos hakijan motivaatioon tehtavaa kohtaan. Jos kaytetddn useampaa
haastattelukierrosta, on tarkeaa pohtia, mitd uudella kierroksella halutaan saavuttaa.
(Luukka 2019, 276.)

Yksinkertaistetusti perinteinen rekrytointiprosessi alkaa tehtavéan kriteerien maarittelylla,
jonka jalkeen tydpaikasta luodaan ilmoitus ja sitd markkinoidaan erilaisissa kanavissa.
Kiinnostuneet hakijat tayttavat esimerkiksi séhkoisen hakulomakkeen, jonka jalkeen ha-
kijoista valitaan parhaimmat seuraavalle kierrokselle. Sopivimmat hakijat haastatellaan
niin monta kertaa kuin on tarpeellista, ja taméan jalkeen valitaan viimeiset ehdokkaat,
joiden mahdolliset suosittelijat tarkastetaan. Suosittelijoiden jalkeen voidaan suorittaa
erilaisia henkildarviointeja ja soveltuvuutta mittaavia testeja, mikali se on tehtavan kan-
nalta tarpeellista. Kaikkien testien jalkeen tehd&an lopullinen valinta, jolloin tehtava on
taytetty. (Cook 2016, 21.)

Rekrytointi on muuttunut jatkuvasti digitalisaation myo6té, ja perinteisen rekrytoinnin rin-
nalle on myds tullut uutena osana Talent Acquisition, joka on strategisempi nakdkulma
verrattuna perinteiseen rekrytointiin. Perinteinen rekrytointi keskittyy enemman yhden
tydtehtavan osaamisen hankintaan, kun taas Talent Acquisitionilla tarkoitetaan pidem-
malla aikavalilla rekrytointistrategiaa, jossa suunnitellaan, millaista osaamista yritykseen

halutaan houkutella tulevaisuudessa. (Lybrand 2018.)

Erona suorahakuun perinteisella rekrytoinnilla on siis se, etta valittavat ihmiset ovat suo-
raan hakeneet tiettya tehtévaa tai ovat lahettaneet avoimen hakemuksen yritykselle, kun
taas suorahaussa tehtavaan etsitddn paras mahdollinen henkil6 erilaisten kanavien
avulla. Molempien rekrytointimenetelmien prosesseissa on kuitenkin paljon myds yhte-

nevaisyyksia.

4.6 Suorahaun kaytto ja edut

Suorahakua kaytetdan tyypillisesti tilanteissa, joissa perinteiselld tydpaikkailmoituksella
ei saada tarpeeksi laajaa ehdokasjoukkoa, positio on kriittisen tarke& organisaatiolle tai
kyseista rekrytointia ei haluta tehda julkisesti. Yleisi& suorahaun tarpeita ovat muun mu-
assa uuden johtajan tarve yritykseen uutta liiketoimintayksikk6a perustettaessa, johtajan
siirtyminen toiseen tehtavaan joko yrityksen sisalla tai kokonaan ulos organisaatiosta tai
johtajan korvaaminen esimerkiksi siksi, ettd han ei ole suoriutunut tehtavastaan riittavan
hyvin. (Soikkanen ym. 2015, 36-38.)
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Kun tehtavaan halutaan paras mahdollinen tekija, voi suorahaku olla ratkaisu rekrytoin-
timenetelméaksi. Mikali henkil6lta toivotaan asiantuntijuutta ja kokemusta useista eri liike-
toimintaan liittyvista aihealueista, suorahaulla voidaan kartoittaa potentiaalisia ehdok-
kaita laajemmin kuin perinteisella ilmoitushaulla. Lisdksi suorahaulla kyetaan vaikutta-
maan diversiteettiin esimerkiksi johtoryhmassé, koska rekrytoiva organisaatio on itse
mukana valitsemassa sopivia ehdokkaita, joita kontaktoidaan tehtavaan liittyen. (Stanton
Chase 2018.)

Tyypillistéa suorahaun kaytélle on myds yksinkertaisesti ajan puute rekrytoivassa yrityk-
sessd. Yhta laajalle tydmarkkinoiden kartoitukselle ei ole resursseja ja aikaa, jotta paras
mahdollinen lopputulos saavutettaisiin rekrytoinnissa. Suorahaun avulla suorahakukon-
sultti tuo my6s nakemysta ja erilaisia ajatuksia rekrytoitavaan tehtavaan liittyen, jolloin
rekrytoiva organisaatio voi tarkentaa haettavan tehtdvan kriteereja. (Stanton Chase
2018.)

Suorahaun kaytolla voidaan saavuttaa lukuisia etuja verrattuna perinteiseen ilmoitusha-
kuun. Suorahaussa yksilon huomioiminen ja vuorovaikutus on korostunut verrattuna il-
moitushaun hakijoihin, silla ehdokkaalla on mahdollisuus kayda koko prosessin ajan vuo-
rovaikutusta rekrytoivan tahon kanssa. Vuorovaikutus ja huomioiminen voivat nakya
my0s esimerkiksi siten, etta konsultti tarjoaa apuaan ja neuvojaan ehdokkaan ansioluet-
telon parantamiseksi, jotta ehdokas osaa tuoda esiin oikeita asioita omasta urastaan.
(Soikkanen ym. 2015, 46.)

Myds tehokkuus on yksi suorahaun eduista, silla prosessi on tarkasti aikataulutettu ja
toimeksiantaja kayttda aikaansa vain sellaisiin ehdokkaisiin, jotka ovat tehtdvaan suora-
hakukonsultin mielestd sopivia. Suorahaun kaytdéssad on myds paljon pienemmat riskit
kuin ilmoitushaussa. Ammattitaitoisesti toteutettu suorahaku johtaa parempaan lopputu-
lokseen kuin julkinen haku. (Soikkanen ym. 2015, 46—48.)

5 Motivointi

Tyontekijan motivointi liittyy keskeisesti myds suorahakuun, silla usein kontaktoitavat
henkil6t ovat tydsuhteessa eivéatka etsi aktiivisesti uusia tyOpaikkoja eli ovat passiivisia
tyonhakijoita. Tyontekijéiden houkutteleminen toisen yrityksen palvelukseen on helpom-

paa, mikali henkild kokee, etta nykyinen tytpaikka ei ole viihtyvyyden, kompensaation
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tai muiden syiden takia en&déa houkutteleva. Kun parhaista tyontekijoista taistellaan, ko-
rostuvat erityisesti tydnantajamielikuva, kokemukset yrityksestd ja yrityskuva. Tybnanta-
jan mielikuvan tarkeys on korostunut erityisesti teknologiasektorilla. (Kaijala 2016, 88-

89.) Tassa luvussa kasitellaédn tydnantajamielikuvaa ja henkildston sitouttamista.

5.1 Tyo6nantajamielikuva

Tybnantajamielikuvalla (eng. Employer Branding) tarkoitetaan mielikuvan luomista yri-
tyksen sidosryhmille ja ulkoisille ryhmille, eli kyseessa on tydnantajan markkinointia.
(Vuorinen 2013, 190). Mielikuva koostuu yrityksen arvoista, missiosta ja visiosta seka
tydymparistosta, ja silla on merkittava vaikutus yrityksen nykyisten tyéntekijdiden sitout-
tamiseen seka tuleviin rekrytointeihin houkuttelemalla potentiaalisia tyontekijoita. Tyon-
antajamielikuvaa luodaan usein sosiaalisen median vélityksella esimerkiksi julkaisemalla
kuvia, videoita ja teksteja, jonka perusteella henkild voi toita hakiessaan pitaa yritysta

mielenkiintoisena tydnantajana. (Hoppe & Laine 2014, 102.)

Perinteisesti tydnantajan ja tyontekijan valinen suhde on perustunut siihen, etta tyénan-
taja tarjoaa tyokalut tyontekijalle tydn suorittamiseen. Valta ja voima organisaatiossa on
tydnantajalla ja se maarittdd saannot, jonka perusteella organisaatiossa toimitaan. Tama
ajattelutapa on kuitenkin muuttunut useimmissa organisaatioissa, ja nykyaikana tydnan-
tajamielikuvalla on todella suuri vaikutus sek& tuottavuuteen etté hyvinvointiin. (Morgan
& Goldsmith 2017, 3.)

Tybnantajamielikuvan asiakkaana voidaan pitda yrityksen nykyisid seka tulevia tyonte-
kijoita ja myytavana tuotteena organisaatiota, johon ihmisia halutaan sitouttaa ja houku-
tella. Tybnantajamielikuvan luomisessa keskeisid kysymyksi& voivat olla esimerkiksi:
millaisia osaajia yritys tarvitsee, mika heitd motivoi ja miten kilpailijoista voidaan erottau-
tua markkinoilla. (Vuorinen 2013, 190.) Lisaksi vuotuisilla hyvinvointi- ja tyotyytyvaisyys-
kyselyilla, sitouttamisella ja kokemuksilla vaikutetaan tyontekijdn mielikuvaan tyénanta-
jasta. (Morgan & Goldsmith 2017, 4.)

Tybnantajakuvaa pidetddn yha merkittavampana tekijana tyomarkkinoilla rekrytointien
onnistumisen kannalta. Mielikuvan vaikutus on tarked my6s suorahauissa, silla kontak-
toidessa vaikutelma uudesta tyOpaikasta voi olla yksi tarkeimmista tekijoista tyopaikan-
vaihtoa harkitessa. Erityisesti aloilla, joiden tyémarkkinoilla on kovaa kilpailua, on mieli-

kuvan rakentamisella todella suuri merkitys. (Vuorinen 2013, 190.)
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Mielikuvan rakentamisella ei ole tarkoitus luoda kaunisteltua kuvaa organisaatiosta ja
liioitella positiivisia asioita, silla katteettomat lupaukset paljastuvat tyontekijoille ja vaiku-
tus on talléin negatiivista. Tyénantajamielikuvan kehittamisella pyritddn tehostamaan ja
jalkauttamaan yrityksen strategiaa seka vaikuttamaan ja tukemaan rekrytointeja ja hen-

kiloston tydntekoa seka motivaatiota. (Vuorinen 2013, 190.)

Olennaisena osana suorahakuprosessia on my6s ehdokaskokemus tydnantajamieliku-
van rakentajana. Ehdokaskokemus tarkoittaa nimensd mukaisesti ehdokkaan koke-
musta suorahakuprosessin aikana. Sen merkitys on sekd suorahakuyrityksen etta toi-
meksiantajan kannalta erittéin tarked, silla se vaikuttaa suoraan molempien luomaan
mielikuvaan. Johdon suorahaussa ehdokkaat ovat mygs potentiaalisia asiakkaita tule-
vaisuudessa, joten hyvin hoidettu suorahakuprosessi voi olla erinomainen myyntivaltti
uutta asiakkuutta luodessa. Tyonantajan kannalta valittu suorahakukumppani kertoo pal-
jon yrityksen omista arvoista, silla suorahakuyritys luo ensivaikutelman uudesta tehté-
vasta ja organisaatiosta. (Barona 2019.)

Ehdokaskokemuksessa kartoitetaan ehdokkaan henkilokohtaisia toiveita, motivaa-
tiotekijoita seka tybelaman tavoitteita, eika pelkastadn sopivuutta tiettyyn tydtehtavaan.
Taman avulla myods sitoutuminen ja rekrytoinnin onnistuminen on todennakoéisempéaa.
(Barona 2019.)

5.2 Henkilostdn sitouttaminen

Henkildston sitouttamisen taustalla ovat kysymykset siita, miksi ja miten tyontekijat toi-
mivat (Morgan & Goldsmith 2017, 5). Henkilostén sitouttaminen on tarkea osa yrityksen
organisaatiokulttuuria, joka vaikuttaa myds suorahaun kannalta olennaisesti ehdokkaan
halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa. Olennaista sitouttamisen kannalta ovat henkil6ston
kokemukset eik& niinkdan se, milta yritys nayttaa ulkoisille sidosryhmille. Tama tarkoittaa
siis sitd, ettd yrityksen tyonantajamielikuvan merkitys korostuu (Morgan & Goldsmith
2017, 3.)

Henkilostod voidaan sitouttaa organisaatioon motivoimalla erilaisilla palkitsemismalleilla
seka osallistamisella henkilostod paatoksentekoon. (Ratsula 2016, luku 1.4.) Organisaa-
tion toimintatavoista riippuen henkildstd voidaan sitouttaa myos tarjoamalla mahdolli-
suutta osakkeisiin (Luoma 2018, 489). TyoOntekija&d, joka omistaa osuuden yrityksesta

osakkeiden muodossa, on paljon vaikeampaa houkutella vaihtamaan toisen yrityksen
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palvelukseen. Mahdolliset osakkeet ja palkitsemismallit kertovat yksittaiselle tyonteki-
jalle, ettéd hanen tydpanostaan arvostetaan. Myos henkilon tyétehtavalla ja tydymparis-
tolla seka organisaation arvoilla ja toimintatavoilla on merkittava yhteys henkilén sitoutu-
miseen (Ratsula 2016, luku 1.4).

Johtaminen ja esimiestydskentely ovat tarkeita henkilostdn sitouttamisen kannalta. Esi-
miesten tulisi olla suunnannayttajia tydntekijoille, ja esimerkiksi strategian jalkauttami-
sessa seka tyontekijoiden osallistamisessa esimiehella on suuri rooli. (Ratsula 2016,
luku 1.4.) Erilaisilla johtamistyyleilla on havaittu olevan vaikutusta tyotekijoiden sitoutu-
miseen (Claxton 2014, 206).

Myds rekrytoinnilla on merkittava vaikutus henkildston sitouttamiseen. Oikeiden ihmisten
valinta oikeisiin tehtaviin korreloi suoraan viihtyvyyteen kyseisessa tyttehtavassa ja
edesauttaa tyontekijan sitoutumista organisaatioon. (Santalainen & Baliga 2015, luku
5.4.) Tahéan voidaan vaikuttaa juurikin kayttdmalla suorahakua.

6 Digitalisaatio

Tassa luvussa kasitellaan digitalisaation maaritelma, digitalisaation aiheuttamaa tyon
murrosta seka uusia mahdollisia ammatteja. Erityisesti digitalisaation luomalla tyén mur-
roksella on paljon vaikutusta tydmarkkinoihin, joka vaikuttaa myds suorahakuun. Digita-
lisaatio on olennainen osa tata opinnaytetyota tutkittaessa digitaalisen liilketoiminnan asi-

antuntijoiden kokemuksia suorahakuyhteydenotoissa.

6.1 Digitalisaation ja digitalisoinnin maaritelma

Digitalisoimisella tarkoitetaan tydelamassa, etta jokin tydtehtava tai asia muutetaan digi-
taaliseen muotoon, joka on ennen tehty fyysisesti. Digitalisaatiolla tarkoitetaan koko toi-
mintaympariston muutosta, joka ei rajoitu pelkastddn oman yrityksen organisaatioon

vaan ulottuu laajemmalle. (Hamalainen ym. 2016, 23-25.)

Digitalisaatiossa kyse on innovaatioista, asiakaslahtoisyydestad seka tekniikan uudesta
kaytosta, jotka muokkaavat tapaa tehda liiketoimintaa. Tasta syysta digitalisaatio muok-
kaa liiketoimintaa todella paljon, mika johtaa muutosjohtamisen ja -tyon haasteisiin or-

ganisaatioissa. (Hamalainen ym. 2016, 23-25.)
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6.2 TyOn murros

Digitalisaation ja digitalisoimisen aiheuttamia muutoksia on verrattu vaikutukseltaan te-
olliseen vallankumoukseen. Muutokset vaikuttavat jokaisen yrityksen toimintaan ja stra-
tegiaan liiketoiminnasta riippumatta (Hamalainen ym. 2016, 24-27). Ty6én murroksesta
ja digitalisaation aiheuttavista muutoksista kaytetaan myos nimityksia Tyd 4.0 (eng.
Work 4.0) ja Teollisuus 4.0 (eng. Industry 4.0) (Muhuri & Shukla & Abraham 2018). Te-
ollisessa vallankumouksessa koneet tehostivat ja nopeuttivat tuotteiden valmistusta,
joita tehtiin ennen kasitydna. Nykyaikana digitalisaatio nopeuttaa teknologian avulla tie-

don kasittelyd, prosessointia ja jakamista. (Hamalainen ym. 2016, 24-27.)

Digitaaliset teknologiat voidaan jakaa karkeasti neljaan eri kategoriaan: tehokkuutta ke-
hittavat teknologiat, kuten esimerkiksi pilvipalvelut, yhdistettavat teknologiat kuten 5G-
teknologia ja loT- eli Internet of Things -teknologia sekd automaatioteknologiat kuten big
datan ja tekoalyn hyddyntadminen. (AMD 2018, 378.) Lisaksi digitaaliset teknologiat mah-
dollistavat myo6s tiedon luotettavuuden parantamisen esimerkiksi lohkoketjun avulla
(eng. blockchain), jossa tietokantojen yllapitajat ja tuottajat on hajautettu toisistaan eril-
leen. Lohkoketjua on kaytetty muun muassa bitcoinin taustalla (Lahti 2016.)

Muutokset néilla neljalla eri osa-alueella voivat muuttaa toimialoja ja yrityksia todella no-
peasti (AMD 2018, 378). Tasta syysta yritysten taytyy hyodyntaa erilaisia ohjelmistoja
yhdessa partnerien, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa. Yksi selkeimmisté di-
gitalisaation muutoksista on havaittavissa kaupan alalla verkkokauppojen yleistymisessa
ja kehittymisessa. Verkkokauppojen maaré on kasvanut rajusti viime vuosien aikana ja
yritykset, jotka eivat ole pysyneet kehityksen mukana, ovat menettdneet asemansa

markkinoilla. (Hamalainen ym. 2016, 24-27.)

Digitalisaatio koskettaa jokaista yritysta tavalla tai toisella toimialasta riippumatta. Yrityk-
sen liiketoiminnan turvaamisen kannalta on tarkedd reagoida mahdollisiin trendeihin
ajoissa ja ottaa huomioon my6s mahdolliset riskit, kuten tietoturvamurtojen mahdollisuu-
det nopeasti kehittyvissé ohjelmistoissa. Monia digitalisaation tarjoamia hyo6tyja tai mah-
dollisuuksia ei tunnisteta viel& nykyisin osassa yrityksid, minka takia digitalisaation mer-

kitysta ei viela ymmarreta. (Hamaldinen ym. 2016, 27-29.)
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6.3 Tulevaisuuden ammatit

Yksi yleisimmista tunnistetuista muutoksista yrityksissa on tyon korvaaminen koneilla eli
automatisoinnilla. Tavoitteena automatisoinnilla on tehostaa tuotantoa, parantaa tyon
laatua seka pienentaa tydsta aiheutuvia kustannuksia yritykselle. Perinteisen tyon kor-
vaaminen koneilla ei pelkastaan vahenna tyévoiman tarvetta, silla se luo myds paljon
uusia ammatteja. Koneiden kehittdminen, kunnossapito ja tuottaminen seka koneiden
mahdollistamat uudet palvelut ja niiden myyminen sek& markkinointi luovat uusia tyo-

paikkoja, joita ei aikaisemmin ole ollut. (Linturi & Kuusi 2018, 118-120.)

Konkreettisia tulevaisuuden ammatteja voi olla esimerkiksi tekoalyyn ja analytiikkaan liit-
tyvat ammatit. Robotiikan mydéta tulevat uudet tekniikat, jolloin niihin liittyvat muun mu-
assa arkkitehti-, huolto- ja valvontatehtavat tulevat tarpeelliseksi. Talléin uusiin tehtaviin
tarvitaan uusia asiantuntijoita ja ammattilaisia. Tekoalyyn liittyvia ammattinimikkeet, ku-
ten Big Data -analyytikko, ovat jo tulleet tydmarkkinoille ja lisdantyvéat tulevaisuudessa.
(Frilander 2018.)

Digitalisaation luoman muutoksen takia organisaatioissa on tarvetta uudenlaisille osaa-
miselle. Muutosjohtamisen merkitys korostuu suurissa organisaatio- ja liiketoimintamuu-
toksissa. Liséksi ylimmassé johdossa on tarvetta asiantuntijoille, jotka ymmartavat digi-
talisaation merkityksen kyseisella toimialalla. Taméan takia suorahaku on erinomainen
vaihtoehto ylimmaé&n johdon rekrytoinneissa liittyen digitaliseen liikketoimintaan, joiden asi-

antuntijoita on hankala l6ytaa perinteisella rekrytoinnilla. (Hamalainen ym. 2016, 28-30.)

7 Tutkimus

Taman opinnaytetyén tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa digitaalisen liiketoiminnan
asiantuntijoiden kokemuksia ja ndkemyksia suorahausta erityisesti kontaktointi- eli yh-
teydenottovaiheessa. Kyseessa on otantatutkimus, silla perusjoukon laajuudesta joh-
tuen kyselya ei voida lahettaa kaikille digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijoille, eivatka
resurssit riita koko perusjoukon tutkimiselle. Tassa luvussa avataan mahdollisimman yk-
sityiskohtaisesti tutkimuksen kohderyhman valinta, aineiston hankinta ja niista saatujen

vastausten analysointi.
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7.1 Kohderyhmén valinta

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijat ja sopivia
henkil6ité kartoitettiin LinkedIn Recruiter -tytkalulla. Kyseinen kohderyhma on erittéin
mielenkiintoinen, koska ala on muuttunut ja muuttuu tulevaisuudessa todella paljon, ku-
ten luvussa 6.3 asiaa kasiteltiin. Hypoteesina siis oli, etta suorahaku on todella yleista

talla alalla muutoksien takia ja taman takia se myos valittiin kohderyhmaksi.

Sopivia ihmisia etsittiin ammattinimikkeilla ja mielenkiintoisilla yrityksilla, joissa tyésken-
nelladn vahvasti digitalisuuden parissa. Sopivia tehtavanimikkeita on todella paljon eri-
laisia, joten pelkka rajaus niiden perusteella ei ollut Linkedlnin-haussa toimivaa. Tasta
syysta haun tuloksista valikoitiin sattumanvaraisesti yksinkertaistetulla satunnaisotan-
nalla 200 henkiléa ja heidan taustaansa tutustuttiin tarkemmin LinkedIn-profiilin kautta,
jotta sopivuus kohderyhmééan olisi mahdollisimman hyva. Otos vastaa noin kymmenta

toimeksiantoa.

Kokonaisjoukon maéaraa on hankala maaritelld, koska digitaalisen liiketoiminnan asian-
tuntijoilla ei ole pelkkaa yhta tehtavanimiketta tai tydskentele tietyssa yrityksessa. Koh-
dejoukko rajattiin siis hakusanoilla LinkedInissa, josta valittiin satunnaisesti 200 henkil6a.
Valikoiduista 200 henkilosta kyselyyn vastasi yhteensa 69 henkil6a, jolloin vastauspro-
sentti oli 34,5 %.

7.2 Aineiston hankinta

Aineistonkeruukysymykset tarkoittavat yksityiskohtaisia kysymyksia, jotka voivat olla
avoimia tai suljettuja strukturoituja kysymyksia. Avoin kysymys tarkoittaa kysymysta, jo-
hon vastaaja voi kirjoittaa ja vastata mita tahansa. Strukturoidussa kysymyksessa vas-

taaja valitsee valmiista vaihtoehdoista h&nelle sopivimman. (Kananen 2015, 204.)

Kysymyksen muotoiluun ja kieliasuun tulee kiinnittd& huomiota, jotta kysymykset ovat
yksiselitteisia ja vastausvaihtoehdot kattavia. Lomake tulee myos aina testauttaa ulko-
puolisilla asia- ja kielioppivirheiden valttamiseksi. Esitestauksen avulla myés tietojen
analysointia voidaan testata, jotta kaikki tiedot varmasti saadaan analysoitua. (Kananen
2015, 2014.)
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Tutkimuksen kysely toteutettiin Surveypal-tydkalun avulla luodulla kyselylomakkeella.
Ennen tutkimuksen toteutusta keskustelimme toimeksiantajan kanssa halutuista kysy-
myksista ja tuloksista, joita kyselytutkimuksella haluttiin saavuttaa. Jokaisen kysymyksen
kohdalla tarkasteltiin tutkimuksen tavoitetta, jotta kaikki kysymykset olisivat tutkimuksen

kannalta relevantteja ja kyselyn tuloksia voitaisiin hyddyntda mahdollisimman hyvin.

Kysely toteutettiin otantatutkimuksena, koska resurssit eivat riittdneet koko perusjoukon
tutkimiseen. Otantamenetelm&na kaytettiin yksinkertaista satunnaisotantaa, koska kay-
tossé oli luettelo potentiaalisista ihmisisté LinkedInissa. Luettelosta valittiin satunnaisesti
joka kolmas henkilg, jolle kysely l&hetettiin. (Kananen 2016, 274-275.)

Kysely esitestattin Momentouksella siséisesti ja lahetettiin yhteensa 17 henkildlle seka
liséksi opinnéytetydn ohjaajalle kommentoitavaksi. Saadun palautteen ja kehitysehdo-
tusten perusteella kyselyn etusivun (lite 2) ja kyselylomakkeen (lite 3) kysymysten kie-

liasua muutettiin, jolloin ne saavuttivat lopullisen muotonsa.

Linkki kyselylomakkeeseen lahetettiin LinkedIn Inmail -toiminnolla satunnaisesti vali-
koiduille henkil6ille. Viestiin kirjoitettiin myds saatekirje (liite 1), jonka tarkoituksena oli
avata tutkimuksen taustaa vastaajille ja kertoa, miten tuloksia hyédynnetaan tulevaisuu-
dessa. Saatekirjeen avulla pyrittin saamaan mahdollisimman korkea vastausprosentti

luotettavuuden saavuttamiseksi. (KvantiMOTV 2011.)

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake sisélsi 12 strukturoitua ja kolme avointa kysy-
mystd, joista yksi oli vastaajan tehtavanimike. Kyselyn toisella sivulla kartoitettiin tausta-
tietoja, jotka olivat olennaisia taman tutkimuksen kannalta. Néaita tietoja olivat ik&, koulu-
tus sekéd tamanhetkinen tehtdvanimike. Ika ja koulutus olivat olennaisia taustatietoja,
koska haluttiin selvittdd, onko vastaajien keskuuteen saatu toivottua diversiteettid. Teh-
tavanimike toimi tarkistuskenttana, jolla voitiin varmistaa, etta kyselyn vastaaja on oikea
henkild. Tehtavanimikkeita ei kuitenkaan kayteta tulosten analysoinnissa anonyymiyden

takaamiseksi.

Lomakkeen kysymykset 4—15 kasittelivat suorahakuun liittyvia teemoja. Lomakkeen kol-
mannella sivulla kysyttiin, (4.) kuinka monta kertaa henkilé on vaihtanut tydpaikkaa vii-
meisen viiden vuoden aikana, (5.) onko henkil6 16ytanyt uuden tydénantajan suorahaun

kautta ja (6.) onko henkild saanut suorahakuyrityksiltd yhteydenottoja viimeisen kahden
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vuoden aikana. Taustatietojen jalkeen kyselyssa oli kaksi erillista polkua riippuen siita,

kumman vastausvaihtoehdon vastaaja valitsi kysymykseen 6.

Vastaaja eteni ensimmaistéa polkua valitessaan "Kylla”-vastausvaihtoehdon 6. kysymyk-
seen. Seuraavat kysymykset kyseiselle vastaajalle olivat: (7.) kuinka monta yhteydenot-
toa henkilé on saanut viimeisen kahden vuoden aikana, (8.) miten yhteydenotto tapahtui,
(9.) milla tavalla henkil6 haluaisi yhteydenoton tapahtuvan tulevaisuudessa ja (10.) mika
yhteydenotosta teki mielenkiintoisen. Seuraavaksi henkil6lta kysyttiin, (11.) vaikuttiko yh-
teydenottotapa mielenkiintoon tehtavaa kohtaan ja (12.) vaikuttiko yhteydenottaja esi-
merkiksi ammattimaisuudellaan mielenkiintoon tehtavaa kohtaan. Viimeiset kysymykset
olivat: (13.) valitseeko henkild mieluummin suorahaun vai perinteisen ilmoitushaun mie-
lekkd&ammaksi rekrytointimenetelmaksi sekéa avoimet kysymykset: (14.) mikéa tekee vali-
tusta rekrytointimenetelmasta mielekkadmman ja (15.) millainen on erinomainen suora-

hakuyhteydenotto.

Mikali henkild valitsi vastausvaihtoehdon "En” kysymykseen 6., siirtyi han suoraan 9. ky-
symykseen mieluisimmasta yhteydenottotavasta. Vastattuaan tahan, siirtyi henkild vas-

taamaan viimeiseen kolmeen kysymykseen eli kohtiin 13,14 ja 15.

Avoimet kysymykset sijoitettiin kyselylomakkeen loppuun, ja ne olivat valinnaisia kysy-
myksid, jotta ne eivat muodostuisi kynnykseksi kyselyyn vastaamiselle. Kysymykset 1—
13 olivat pakollisia vastata. Kyselysta pyrittiin tekemaan mahdollisimman nopea ja yksin-
kertainen, jotta vastauksien maaréa olisi korkea. Kysymykset 8 ja 10 olivat monivalintaky-

symyksia, joissa oli mahdollista valita useampi kuin yksi vaihtoehto.

Kysely lahetettiin perjantaina 22.3.2019 iltapaivalla 200:lle digitaalisen liiketoiminnan
ammattilaiselle ja vastausaikaa oli sunnuntaihin 31.3.2019 saakka. Vastauksia saatiin
todella nopeasti, jonka takia muistutusviestin lahettdminen ei ollut tarpeellista. Mikali vas-
tausmaara olisi jaanyt lilan alhaiseksi, olisi kyselya voitu levittaa viela suuremmalle jou-
kolle. Nyt vastauksia tuli 69 ja vastausprosentti oli 34,5 %, joten jos kyselya olisi viela
l&hetetty lisaa, olisi riskina ollut vastausprosentin pieneneminen ja taten luotettavuuden

heikkeneminen.
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7.3 Tulosten analysointi

Tulokset analysoitiin Surveypalin tyokalujen avulla sekd Excelissa ja Wordissa. Maaral-
listen kysymysten tuloksista viimeisteltiin pylvasdiagrammit PowerPointin avulla. Avoi-
mien kysymyksien tulokset kasiteltin Wordissa, jossa ne koottiin luetteloksi. Tulokset

esitetaan luettelomuodossa 7.4.2 luvun lopussa.

Suora jakauma on yksinkertainen keino esittda tutkimuksen tuloksia jakaumien avulla.
Talloin tulokset esitetddn kysymyskohtaisesti esimerkiksi tiivistettyna taulukkona tai pyl-
vasdiagrammina. Jokaiselle kysymykselle lasketaan suhteellinen prosenttiosuus vas-
tauksista, jonka avulla tuloksia tulkitaan. Suorat jakaumat esitetdan aina suhteellisina

lukuina eli talldin kaytetaan aina prosenttilukuja. (Kananen 2016, 289.)

Taman tutkimuksen tuloksia analysoitiin suorien jakaumien avulla. Ristiintaulukoinnille ei
ollut taman tutkimuksen tavoitteen kannalta tarvetta, silla lomakkeen kysymysten avulla

saatiin tarpeeksi tietoa vastaamaan paakysymyksiin.

7.4 Tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen tuloksia. Hypoteesina oli, etté digitaalisen liiketoi-
minnan asiantuntijat saavat paljon yhteydenottoja suorahakuyrityksilta tyémarkkinatilan-
teen vuoksi ja yleisin yhteydenottotapa on puhelimitse tai LinkedIn viestilla. Oletuksena

oli my0s, etta suurin osa vastaajista on 30-45-vuotiaita.

7.4.1 Taustatietoihin liittyvat tulokset

Taustatiedoissa kasiteltiin vastaajien ik&a, koulutusta ja nykyista tehtavanimiketta. Kuvi-
osta 2 ilmenee vastaajien iat. Vastaajat olivat 26—-55-vuotiaita ja suurin osa heisté oli 36—
40-vuotiaita (33,3 %). Vastaajista 5,8 % oli 26-30-vuotiaita, 24,6 % 31-35-vuotiaita,
26,1 % 41-45-vuotiaita, 8,7 % 46-50-vuotiaita ja 1,4 % 51-55-vuotiaita.

lat ovat jakautuneet melko hyvin ja hypoteesin mukaisesti suurin osa vastaajista osuu
30-45 ikdvuoden vdlille. Vastaajista olisi voinut olla viela enemmén 26-30- ja 46-55-

vuotiaita, jotta otoksen diversiteetti olisi ollut kattavampi.
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100,0 %

80.0 %

60,0 %

40,0 %

33.3 %

20,0 %

1.4 % 0.0 %
0.0 %

20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56+

Kuvio 2. Ika (N = 69).

Koulutuksista selkeasti yleisin oli ylempi ammattikorkeakoulututkinto (68,1 %) ja melkein
kaikilla vastaajista oli ainakin alempi korkeakoulututkinto (26,1 %) kuvion 3 mukaisesti.
Peruskoulun ja ammattikoulun tai lukion pienempi esiintyvyys (yhteensé 5,7 %) on ym-
marrettavaa, silla henkildt tydskentelevat asiantuntija- tai johtotehtévissa, joissa usein
vaaditaan korkeakoulututkintoa.

Peruskoulu
Ammattikoulu tai lukio
Alempi korkeakoulututkinto

Ylempi korkeakoulututkinto 68,1 %

Jokin muu, mika | 0,0 %

0.0 % 20,0 % 40,0 % 60.0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 3. Koulutus (N = 69).

Kyselyyn vastanneiden joukossa oli muun muassa projektipaallikoita, digijohtajia, digi-
taaliseen markkinointiin erikoistuneita henkiloita seka kehitys- ja tuotepaallikoita. Kyse-
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lyyn vastanneiden henkildiden tehtavanimikkeet vastasivat LinkedInin hakusanoina kay-
tettyja tehtavanimikkeitd. Taman tarkemmin tehtavanimikkeita ei analysoida anonyymiy-

den takaamiseksi.

7.4.2 Suorahakuun liittyvat tulokset

Taustatietojen jalkeiset kysymykset kasittelivat suorahakua ja ensimmaisessa kysymyk-
sessa kysyttiin, kuinka monta kertaa vastaaja on vaihtanut tydpaikkaa viimeisen viiden
vuoden aikana. Kuvion 4 mukaisesti 73,9 % vastanneista henkildista oli vaihtanut tyo-
paikkaa viimeisen viiden vuoden aikana joko kerran (43,5 %) tai kaksi kertaa (30,4 %).
Vastaajista 14,5 % kertoo pysyneensa samassa tydpaikassa viimeiset viisi vuotta. Vas-

taajista 8,7 % oli vaihtanut tyopaikkaa kolme kertaa ja 2,9 % viisi kertaa tai enemman.

43,5 %

5 tai enemman

0.0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 4. Tydpaikan vaihto viimeisen viiden vuoden aikana (N = 69).

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin, onko henkild vaihtanut tyopaikkaa suorahaku-
toimeksiannon kautta. Kuvion 5 mukaisesti Iahes kolmannes (31,9 %) oli vaihtanut tyo-

paikkaa suorahaun valitykselld, ja sitd voidaan pitaa merkittavana osuutena vastaajista.
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100,0 %

80.0 %

68,1 %

60,0 %

40,0 %

31,9 %

20,0 %

0,0 %

Kylla

Kuvio 5. Tydpaikan vaihto suorahaun kautta (N = 69).

Kun vastaajista yli 30 % on vaihtanut tydpaikkaa suorahaun kautta, voidaan jo siitd paa-
telld, etté se on yleinen rekrytointimenetelma digitaalisten ammattilaisten joukossa (kuvio
5). Kyselyn seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, onko vastaaja saanut suorahakuyrityk-
selté yhteydenottoja viimeisen kahden vuoden aikana. Vastaajista 92,8 % (kuvio 6) oli
saanut yhteydenottoja, mika vahvistaa kasitysta rekrytointimenetelmien kaytosta kysei-

sella tydmarkkinalla.

100,0 %

92,8 %
80,0 %
60,0 %

40,0 %

20,0 %

7.2 %

0.0 %

Kylla En

Kuvio 6. Yhteydenotto suorahakuyritykselta viimeisen kahden vuoden aikana (N = 69).
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Kasitystd suorahausta yleisend rekrytointimenetelména tukee myds seuraavan kysy-
myksen tulokset. Siina kysyttiin, kuinka monta kertaa vastaaja on saanut yhteydenottoja
viimeisen kahden vuoden aikana (kuvio 7). Vastanneista suurin osa, 45,3 % oli saanut
5-10 yhteydenottoa kahden vuoden aikana ja 95,3 % enemman kuin yhden kerran. Vas-
taajista 7,8 % oli saanut yhteydenottoja 16 tai enemman kahden vuoden aikana, jota
voidaan pitaa erittain huomattavana maarana. Tallbin yhteydenottoja suorahakuyrityk-

silté tulee useammin kuin kerran kahdessa kuukaudessa.

45,3 %
11-15

16 tai enemman

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80.0 % 100.0 %

Kuvio 7. Yhteydenottojen maéra viimeisen kahden vuoden aikana (N = 64).

Yhteydenottojen maaran jalkeen vastaajilta kysyttiin yhteydenottotapaa, jolla suoraha-
kuyritys otti ensimmaisen kerran yhteytta liittyen toimeksiantoon (kuvio 8). Selkeésti ylei-
simmat yhteydenottotavat ovat LinkedIn-viesti (84,4 %) sek& puhelinsoitto (67,2 %). Ta-
man tuloksen perusteella yhteydenottotapa voi olla erinomainen keino erottautua kilpai-

lijoista.
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Puhelimella

84,4 %

LinkedlIn-viestilla

Sahkopostilla

WhatsApp:lla

Tekstiviestilla

Jokin muu, mika

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 8. Milla tavalla ensimmainen yhteydenotto tapahtui? (N = 64).

Kuvion 8 mukaisesti vastanneista 18,8 % oli saanut yhteydenoton sahkopostilla ja 9,4 %
tekstiviestilla. Vastanneissa 1,6 % oli valinnut ”Jokin muu, mika”-vaihtoehdon, johon oli
kirjoitettu tarkennuksena, etta kollega oli vélittdnyt itse saamansa yhteydenoton vastaa-
jalle. Talloin siis yhteydenotto ei tullut suoraan suorahakuyritykselta. Kyselyssé oli mah-
dollista valita useampi vaihtoehto, mikali henkild oli saanut useamman yhteydenoton vii-
meisen kahden vuoden aikana. WhatsApp-viestilla ei ollut yksik&an vastaaja saanut yh-

teydenottoa.

Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin ensisijaista yhteydenottotapaa, jolla vastaaja
haluaisi yhteydenoton tapahtuvan tulevaisuudessa (kuvio 9). Vastaajista 50,7 % toivoo
yhteydenoton tapahtuvan LinkedIn-viestilld, 23,2 % sahkopostilla ja 21,7 % puhelinsoi-
tolla. Vain 2,9 % vastaajista toivoo kaytettavan tekstiviestia ja 1,4 % valitsi vaihtoehdon
"Jokin muu, mikd”, johon oli kirjoitettu tarkennukseksi, ettéa yhteydenottotavalla ei ole

merkitysta.
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Puhelimella

LinkedlIn-viestilla

50,7 %

Sahkopostilla

WhatsApp:lla

Tekstiviestilla

Jokin muu, mika

0.0 % 20,0 % 40.0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 9. Milla tavalla haluaisit yhteydenoton tapahtuvan tulevaisuudessa? (N = 69).

Yleisimmat yhteydenottotavat kuvion 8 mukaisesti olivat puhelinsoitto ja LinkedIn-viesti,
kun taas s&hkopostin osuus oli todella pieni suhteessa kahteen edelliseen (18,8 %). Kui-
tenkin 23,2 % vastaajista valitsi mielekkaimmaksi yhteydenottotavaksi sahkopostin (ku-
vio 9), joten sen kayttdd kannattaa suorahakuyrityksissa pitdd mahdollisena. LinkedIn-
viestin ollessa suosituin yhteydenottotapa, tulee se huomioida erityisesti suunnitellessa

kontaktointia.

Yhteydenottojen laatuun liittyvia tekijoita pyrittiin kartoittamaan kysymalla, mika tarjotta-
vasta tehtavasta teki mielenkiintoisen (kuvio 10). Vastaajat saivat valita vaihtoehdoista
enintdan kolme, joista yleisimmat vastaukset olivat tydtehtava (79,7 %), oma urakehitys
(67,2 %) ja yritys (50,0 %). Myds sopiva ajankohta tydpaikan vaihdolle (31,3 %) nousi

esiin kiinnostavana tekijana.
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Tyoétehtava 79,7 %
Yritys

Toimiala

Urakehitys

Sopiva ajankohta tyépaikan vaihdolle
Tydntavat tekijat sen hetkisessa tydtehtavassa

Palkkaus

Jokin muu, mika

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 10. Mika teki yhteydenotosta mielenkiintoisen? (N = 64).

Vahiten vastauksia saivat palkkaus (17,2 %), toimiala (15,6 %) ja tyontavat tekijat sen
hetkisessa tybtehtavassa (6,3 %) kuvion 10 mukaisesti. Vastaajista 1,6 % oli valinnut
vaihtoehdon "Jokin muu, mik&” ja avannut vastaustaan, ettei mitdan kiinnostavia tarjouk-

sia ole viela sattunut kohdalle.

Vastaajista 54,7 % oli valinnut vaihtoehdon "Ei” kysymykseen, oliko yhteydenottotapa
vaikuttanut mielenkiintoon tarjottavaa tehtavaa kohtaan (kuvio 11). Vastaajista 29,7 %
oli vastannut, ettd yhteydenottotapa vaikuttaa mielenkiintoon ja 15,6 % vastasi, ettei

0saa sanoa.

Kylla

54,7 %

En osaa sanoa

0.0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 11. Vaikuttiko yhteydenottotapa mielenkiintoon tehtavaa kohtaan? (N = 64).
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Naiden tuloksien perusteella on siis hankala todeta, ettad vaikuttaako yhteydenottotapa
mielenkiintoon tarjottavaa tehtéavaé kohtaan, sillé yhteensa 45,3 % oli valinnut "Kyll&”- tai
"En osaa sanoa’-vaihtoehdon. Sen sijaan yhteydenottajalla on esimerkiksi ammattimai-
suutensa tai kirjoitustyylinsa avulla mahdollisuus vaikuttaa henkilén mielenkiinnon herat-
tamiseen. Kuvion 12 mukaisesti 78,1 % vastaajista kertoo, etta yhteydenottajalla on vai-
kutusta mielenkiintoon tehtdvéé kohtaan ja vain 18,8 % vastasi, ettei silla ole vaikutusta.
Vastaajista 3,1 % ei osannut sanoa vaikutuksesta.

Kylla 78,1 %
Ei 18,8 %
En osaa sanoa 3.1%
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 12. Vaikuttiko yhteydenottaja mielenkiintoon tehtévaé kohtaan? (N = 64).

Suorahakuyritysten tulee siis kiinnittda huomiota yhteydenottotyyliin, oli se sitten puheli-
mitse, sahkopostilla tai LinkedIn-viestilla. Erityisesti aloilla, joissa suorahaku on todella
yleistd, on yhteydenoton laadulla selkeasti merkitysta.

Viimeinen strukturoitu kysymys liittyi rekrytointimenetelmiin, ja vastaajalta kysyttiin, kum-
man rekrytointimenetelméan han valitsee mieluummin: suorahaun vai perinteisen rekry-
toinnin ilmoitushaun eli tyopaikkailmoituksen. Vastaajista 87,0 % valitsi vaihtoehdon

"Suorahaku”, jonka perusteella se on selkeasti suositumpi rekrytointimuoto (kuvio 13).
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Suorahaku 87.0 %

Perinteinen ilmoitushaku 13,0 %

0.0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 13. Kumman rekrytointimenetelmén valitset mieluummin? (N = 69).

Avoimista kysymyksista ensimmaisessa kartoitettiin, mika tekee vastaajan valitsemasta
rekrytointimenetelmasta (kuvio 13) mielekkddmman. Tahan avoimeen kysymykseen
vastasi yhteensa 54 henkilda, joten 15 henkilda jatti tahan kysymykseen vastaamatta,
jolloin vastausprosentti tdh&n kysymykseen oli 78,3 %. Suorahaun valinneista henkildi-

den vastauksista nousi erityisesti esiin seuraavia syita valinnalle:

e Henkilolla on varmasti tehtdvaan sopivaa osaamista, kokemusta ja koulutus, silla
suorahakukonsultti on tarkistanut henkilon taustan.

e Helppous ja nopeus, silla henkilon ei itse tarvitse tarkkailla tydpaikkailmoituksia
ja hakea tehtavia. Hakemusten tekeminen nahdaan myoés aikaa vievana ja epéa-
mielekk&aana.

e Prosessi etenee tehokkaammin ja ensimmainen vaihe on jo suoritettu verrattuna
perinteiseen tyon hakemiseen.

e Vastaan tulee mielenkiintoisia tarjouksia, vaikka ei valttamatté ole juuri silla het-
kella hakemassa uutta tyota. Tarjoukset voivat olla myds sellaisia, joita ei olisi
itse osannut hakea.

e Suorahaku on varmasti oikeaan tarpeeseen tehty rekrytointi ja talléin myos haet-
tavan tehtavan kriteerit ovat selkeét.

o Tehtavasta saa heti lisdtietoa ja voi keskustella esimerkiksi tehtéavan vaatimuk-

sista tarkemmin.
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Vastaajista 13,0 % (kuvio 13) valitsi vaihtoehdon perinteisesta ilmoitushausta. Naiden

henkildiden avoimista perusteluista nousi esiin seuraavia syita valinnalle:

e Henkild pystyy hakemaan tehtavia, jotka ovat hdnen mielestaan mielenkiintoisia.
e Henkild pystyy vaikuttamaan siihen, milloin han olisi mahdollisesti halukas vaih-

tamaan tehtavaa ja talloin tarkkailemaan ty6paikkailmoituksia.

Melkein kaikissa perinteisen rekrytointimenetelman valinneiden perusteluissa korostui
se, etta suorahakuyrityksen tarjoamat tehtavat eivat ole yhté kiinnostavia kuin tyopaik-
kailmoituksien tehtavat, joita he ovat itse hakeneet. Tahan ei suoranaisesti voida vaikut-
taa suorahakuyrityksen taholta, mikali henkildiden sopivuus tehtadvaan on kuitenkin tar-
kastettu ennen yhteydenottoa.

Kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessé vastaajilta kysyttiin, millainen on erinomai-
nen suorahakuyhteydenotto ja mitd henkild tdssa tilanteessa arvostaa. Kysymykseen
vastasi yhteensa 52 henkil6a eli 17 vastaajaa jatti vastaamatta tahan kysymykseen, jol-
loin vastausprosentti oli 75,4 %. Vastauksista nousi erityisesti esiin seuraavia asioita,

jotka tekevét vastaajien mukaan suorahakuyhteydenotosta erinomaisen:

¢ Henkilon tausta on selvitetty, jotta hdn varmasti sopii tehtavaan.

¢ Yhteydenottaja on suora ja rehellinen.

e Yhteydenottaja on kohtelias, ammattimainen ja ystavallinen.

e Yhteydenottaja on perehtynyt riittdvan hyvin toimeksiantoon ja asiakasyrityk-
seen.

¢ Kirjallinen, tarkasti laadittu tehtavankuvaus yrityksesta ja tyotehtavasta, josta il-
menee muun muassa kriteerit tehtéavalle, asema organisaatiossa ja tietoa suora-
hakuprosessin etenemisesta.

e Luottamuksellisuus koko suorahakuprosessin ajan.

o Palkkatason kertominen avoimesti jo ensimmaisessa yhteydenotossa.

Yll& olevien vastauksien liséksi korostui erityisesti, etta vastaajat nakivat positiivisena ja
motivoivana tekijana, jos yhteydenottaja oli tutustunut taustaan tarkasti ja osasi mahdol-

lisesti perustella, miksi juuri kyseinen henkild oli valittu toimeksiantoon.

metropolia.fi WM etropolia



37

7.4.3 Yhteenveto tuloksista

Tulokset olivat hypoteesin mukaisia eli suorahaku on yleinen rekrytointimenetelma digi-
taalisen liiketoiminnan asiantuntijoiden keskuudessa ja yleisimmat yhteydenottotavat
ovat puhelimitse seka LinkedIn-viestilla. Yllattavaa oli silti yhteydenottojen seké tytpaik-
kaa suorahaun valityksella vaihtaneiden maara. Myos yhteydenottotavoista sahkdpostin

osuus oli odotettua suurempi.

Tuloksia voidaan hyodyntaa erinomaisesti toimeksiantajan toiminnan ja prosessin kehit-
tamisessa. Erityisen hyodyllisia tietoja olivat yhteydenottojen maara, toive ensisijaisesta
yhteydenottotavasta seka tekijat, jotka tekevat tarjottavasta tehtavasta mielenkiintoisen.
Liséksi keinot, joilla yhteydenottaja voi herattaa henkilon kiinnostusta tehtavaa kohtaan,

ovat erittéin arvokasta tietoa kehityksen kannalta.

Yhteydenottojen maara on oleellista tietoa, jotta tarve erottautumiselle Kilpailijoista tie-
dostetaan tarpeelliseksi. Toive ensisijaisesta yhteydenottotavasta luo mahdollisuuden
kehittd& kontaktointiprosessia toimeksiannoissa, esimerkiksi LinkedInin tai sdhkopostin
kautta. Kuvion 9 mukaisesti tyotehtava, yritys ja urakehitys olivat tekijoita, jotka luovat
tarjouksesta mielenkiintoisen, joten néité asioita tulee painottaa yhteydenottotilanteessa.
Urakehityksen osalta personoitu yhteydenotto, jossa kerrotaan, mitd uutta tehtéava voi

mahdollisesti henkildlle tarjota, luo mielenkiintoa tehtéavaa kohtaan.

Suorahaku oli selkeasti mielekkaampi rekrytointimenetelma kuin periteinen ilmoitushaku
(kuvio 13). Tata tulosta voidaan myds kayttaa markkinoinnissa ja myynnin tukena asia-
kastapaamisissa, ja silla voidaan perustella suorahaun kayttéa rekrytoinneissa. Avoi-
mista kysymyksista saadut vastaukset antavat konkreettisia kehityskohteita ja ajatuksia,
joihin pitaa kiinnittaa toimeksiannoissa, myyntitilanteessa ja yhteydenotossa huomiota.
Kaikkia avoimista kysymyksista saatuja vastauksia voidaan hyédyntaa suoraan toimek-

siantajan toiminnan kehittdmisessa.

Opinnaytetydn tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella yhteydenottotapaan taytyy
kiinnittd& huomiota, mutta toisaalta suorahakuyrityksen kannalta kontaktoinnin on oltava
myds olla tehokasta. Tehokkuus ei kuitenkaan saisi korvata yhteydenoton laatua, jotta
ehdokkaan mielenkiinto tehtédvaa kohtaan heratetaan ja sailytetd&n. Tehokkuus voidaan-

kin saavuttaa kayttamalla tietynlaisissa toimeksiannoissa tiettyd yhteydenottotapaa. Di-
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gitaalisen liiketoiminnan asiantuntijat arvostivat kyselyn tulosten perusteella eniten Lin-
kedIn-viestia, jolloin taman tyyppisessa toimeksiannossa personoidun viestin kayttd voi
olla perusteltua. Ensimmaisen viestin jalkeen yhteydenpitoa voidaan jatkaa esimerkiksi
puhelimitse, jolloin tehtavan siséltéa on helpompi avata ehdokkaalle ja perustella henki-

I6n sopivuutta kyseiseen positioon.

8 Johtopaatokset

Tassa luvussa pohditaan, saavutettiinko tyon tavoite seka tutkimuksen etta toimeksian-
tajan nakokulmasta. Lisaksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seka pohdi-

taan mahdollisia jatkokehitysehdotuksia ja aihealueeseen liittyvia tutkimusaiheita.

8.1 Tyobn tavoitteen onnistuminen

Tyon tavoitteena oli kartoittaa digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijoiden suorahakuko-
kemuksia erityisesti yhteydenottovaiheessa. Tarkoituksena on hyddyntaa tutkimuksen
tuloksia toimeksiantajan suorahakuprosessin kehittdmisessa erityisesti ehdokkaiden
kontaktoinnissa seka ehdokaskokemuksen laadun parantamisessa. Paatutkimuskysy-

mykset olivat seuraavat:

1. Kuinka usein ehdokas saa yhteydenottoja suorahakuyrityksilta?

2. Mika tekee yhteydenotosta mielenkiintoisen ja houkuttelevan?

Ensimmaiseen paatutkimuskysymykseen yhteydenottojen maarasta haettiin tietoa maa-
rallisilla kysymyksilla. Naita kysymyksia olivat tieto tydpaikan vaihdosta viimeisen viiden
vuoden aikana, onko vaihto tapahtunut suorahaun kautta, onko vastaaja saanut yhtey-
denottoja viimeisen kahden vuoden aikana suorahakuyrityksiltéa, yhteydenottojen maara
edellisesséa kahdessa vuodessa seka yhteydenottotapa, jolla ensimmainen yhteydenotto

tapahtui.

Toiseen paakysymykseen liittyivat erityisesti maaralliset kysymykset seikoista, jotka te-
kivat yhteydenotosta mielenkiintoisen ja miellyttdvimmasta yhteydenottotavasta. Lisaksi
kysymykset yhteydenottotavan ja yhteydenottajan vaikutuksesta mielenkiintoon tehta-

vaa kohtaan olivat tarkeitd. Toiseen paakysymykseen haettiin tietoa myos vastakkain-
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asettelulla perinteisen ilmoitushaun ja suorahaun valilla. Liséksi kyselylomakkeen avoi-
mien kysymyksien avulla saatiin tarkempaa tietoa parhaimmasta yhteydenottotavasta ja

siitd, mita vastaaja arvostaa yhteydenotossa.

Molempiin paatutkimuskysymyksiin onnistuttiin kerdédmaan tietoa erittain hyvin ja taten
tutkimusta voidaan pitaa onnistuneena. Toimeksiantaja oli tuloksiin erittdin tyytyvainen,
ja niité on jo hyddynnetty konkreettisesti prosessin kehittdmiseksi muun muassa Talen-
tous-konseptissa. Lisdksi tuloksia hyddynnetddn vuoden 2019 aikana muun muassa

markkinoinnissa ja myynnin tukemisessa.

Tavoitteena oli saada yli 60 vastausta kyselyyn, jotta tulos olisi luotettava ja sité voitaisiin
hyddyntéaa tulevaisuudessa. Vastauksia saatiin 69, joka oli siis parempi kuin asetettu ta-
voite. Avoimiin kysymyksiin olisi voinut tulla enemman vastauksia, mutta kysymykset oli-
vat tarkoituksella valinnaisia, jotta kynnys kyselyyn vastaamiselle ei kasvaisi. Avoimista
kysymyksista saatiin kuitenkin paljon hyddyllista tietoa, ja suurin osa kyselyyn vastan-

neista vastasi myos avoimiin kenttiin.

Kyselyn toteuttaminen LinkedIn-viesteilla todettiin todella toimivaksi tavaksi kyselyn ja-
kelulle. Mikali kysely olisi lahetetty sahkdpostilla, olisi vastausprosentti todennakoisesti

jaanyt alhaisemmaksi.

8.2 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin seka validiteetin avulla. Reliabilitee-
tilla tarkoitetaan kyselyn toistettavuutta eli jos kysely toteutetaan samanlaisena uudes-
taan, saadaanko siina sama lopputulos. (Kananen 2016, 343.) Tassa tutkimuksessa re-
liabiliteetti on melko korkea. Otoskoon vuoksi tulokset eivat kuitenkaan ole yleistettavissa
koko perusjoukon osalle, joten niita voidaan kayttdd vain ndytteenéd perusjoukosta. Tu-
lokset olivat johdonmukaisia, ja avoimissa kysymyksissa saavutettiin saturaatiota, joten
niiden osalta reliabiliteetti oli korkea, kun taas strukturoiduissa kysymyksissa voisi tapah-

tua muutoksia, jos kysely toteutettaisiin suuremmalle maarélle vastaajia.

Validiteetilla puolestaan tarkoitetaan sitd, onko tutkimuksessa tutkittu oikeita asioita (Ka-
nanen 2016, 343). Tassa tutkimuksessa validiteetti oli korkea, sill& jo opinnaytetyésuun-

nitelmassa pohdittiin tarkkaan, mita tulevassa kyselyssa kysytaan. Luvun 8.1 mukaisesti
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molempiin paakysymyksiin oli pohdittu omat alakysymyksensa, joiden avulla tietoa ke-

rattiin, eli kaikilla kysymyksilla oli tarkoitus kyselyn kannalta.

Kyselyyn valitut henkil6t valittin sattumanvaraisesti yksinkertaisella satunnaisotannalla.
Myds yksinkertaisella satunnaisotannalla tutkimustulokset voivat vinoutua, jos listan ha-
vainnoilla on jaksollisuutta. Nain ollen otantavirheen esiintyminen on mahdollista (Kana-
nen 2016, 275-277). Tutkimuksen perusjoukko on niin suuri, etta kyseinen otos ei valt-
tamatta riita, jotta tulos olisi taysin luotettava. Tutkimus kuitenkin onnistui hyvin ja vas-
tauksia tuli kiitettava maara, joten tuloksia voidaan kayttaa ainakin suuntaa antavina talta
alalta.

Tuloksiin saattoi vaikuttaa vastaajien kasitys suorahausta, silla yhteydenottotapoja on
paljon erilaisia. Esimerkiksi osa vastaajista saattaa kokea Linkedlnissa vastaanotetun
massaviestin yhteydenotoksi, kun taas toiset eivat pida tata varsinaisena yhteydenot-
tona, vaan enemmankin mainoksena tyopaikasta. Lisdksi osa potentiaalisista vastaajista
saattoi jattaa avaamatta kyselyn, jos he eivat olleet saaneet yhteydenottoa ja tAman takia
eivat kokeneet kyselya kiinnostavaksi.

Lisaksi kaikki kyselyyn vastanneet henkiltt olivat Linkedlnissa, koska kysely levitettiin
sen avulla. Talldin siis henkilda on ylipaatadn mahdollista lahestya LinkedInin kautta suo-
rahaussa, jolloin tulos tdmén yhteydenottotavan yleisyydesté voi olla vaaristynyt. Jos ky-
selyssa olisi ollut vastaajina my6s henkilita, jotka eivat ole rekisterdityneet LinkedIniin,
olisi tulokset voineet osoittaa jonkin muun yhteydenottotavan yleisemmaksi. Suora-
haussa LinkedIn on kuitenkin tarkea tytkalu ja henkilot toimeksiantoihin etsitddn paa-
saantoisesti sen avulla, joten kyselylomakkeen jakaminen LinkedIn-viesteilla on tutki-

muksen kannalta perusteltua.

8.3 Jatkokenhitys

Suorahakuala muuttuu jatkuvasti, kuten muutkin toimialat. Taten jatkuva kehittyminen on
olennainen osa toimialaa. Kehittyminen on mahdollista erilaisten tutkimusten avulla,
joissa havaitaan mahdollisia ongelmakohtia. Tall6in toimintaa voidaan muuttaa tulosten

perusteella.

Tassa tutkimuksessa resurssien rajallisuuden vuoksi otos oli melko pieni verrattuna pe-
rusjoukkoon, joten jatkokehityksessa otoskokoa voitaisiin suurentaa. Talldin tutkimuk-

sesta saataisiin viela kattavampi ja luotettavampi tulos. Tutkimuksessa voitaisiin myos
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painottaa enemman yhteydenottojen laadullisia tekij6ita toteuttamalla esimerkiksi tee-

mahaastatteluja kohderyhmalle.

Kysely voidaan toteuttaa myds muiden alojen asiantuntijoille tai kohderyhméaa voidaan
rajata viela tarkemmin esimerkiksi tehtavanimikkeen mukaan. Kyselyn aiheena voisi tal-
I6in olla esimerkiksi talousjohtajien suorahakukokemukset. Tutkimuksen kysely voitaisiin
jakaa my6s muuta kautta kuin LinkedInissa, jolloin kaikki vastaajat eivat valttamaétta ole

rekisteroityneet kyseisen palvelun kayttajiksi.

Opinnaytetydn aiheena voisi olla myds suorahakuoppaan tekeminen, jossa avataan suo-
rahaun kaytt6a erilaisissa tilanteissa ja prosessin kulkua seka syita suorahaun kaytolle.
Oppaaseen voisi myos liittdé tietoa muista rekrytointimenetelmista. Kehitystyon aiheeksi
voitaisiin ottaa myds jokin toinen suorahakuprosessin vaihe, jota tutkittaisiin. Aiheena
voisi olla esimerkiksi toimeksiannon lapimenoajan mittaaminen, ellei sita viela suoraha-
kuyrityksessa mitata. TAman perusteella yritys saisi arvokasta tietoa prosessin kestosta,

minka avulla toimintaa voitaisiin kehittaa.
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Kyselyn saatekirje

Kyselyn saatekirje, joka lahetettiin LinkedIn-viestill&.

Osallistu tutkimukseen digiosaajien headhunting-rekrytoinnistal
Hei,

Tutkimme taman kevaan aikana Momentouksella opinnaytetydn muodossa digitaalisen
liiketoiminnan osaajien suorahakua (headhunting) ja Iahestynkin sinua, silla taustasi
sopii kohderyhmaamme oikein hyvin.

Tutkimuksen avulla pyrimme kehittdmaan suorahakurekrytoinnin yhteydenottotapoja ja
niiden laadukkuutta mahdollisimman ehdokasystavéllisiksi eli sinun kannaltasi
miellyttavaksi.

Arvostaisimme suuresti vastaustasi linkin takaa laytyvaan lyhyeen kyselyyn:
hitps:/imy surveypal com/Opinnaytetyo--kyselylomake. Kyselyyn vastaamiseen kuluu
aikaa enintadn viisi minuuttia.

Aineisto kasitellaan tilastollisin menetelmin, joten vastaukset ovat taysin anonyymeja.
Hyddynnamme tuloksia siis ehdokastyoskentelymme kehittdmiseen. Mahdollisista
tuloksista julkaisemme tistoa nettisivuillamme www.momentous fi.

Pyytaisin ystavallisesti vastaustasi mahdollisimman pian tai viimeistaan viikon 13
aikana. Kiitos paljon jo tassa vaiheessa ajastasil

Mukavaa alkavaa kevatta ja toivottavasti clemme tulevaisuudessa yhteyksissa
suorahaun merkeizsal
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Kyselyn etusivu

Kyselylomakkeen ensimmainen sivu, jossa kerrottiin tausta kyselylle.

Tervetuloa kyselyyn!

Hei,

Teen ammattikorkeakoulun opinnaytetydtani toimeksiantona suorahakuihin
erikoistuneelle Momentous Oy:lle ja tutkimuksen tarkoituksena on
kartoittaa digitaalisen liiketoiminnan asiantuntijoiden suorahakukokemuksia
erityisesti kontaktointi- eli yhteydenottovaiheessa. Tuloksia

kaytetaan suorahakurekrytoinnin yhteydenottotapojen

kehittamiseen mahdollisimman ehdokasystavallisiksi ja laadukkaiksi.

Suorahaulla (eng. headhunting tai executive search) tarkoitetaan
rekrytointiprosessia, jossa etsitdin sopivia henkilditid tyStehtiviin ilman,
ettd tydpaikasta ilmoitetaan julkisesti. Sopivaan henkiléén otetaan yhteyttid
suoraan mahdollisen tyStehtdvin tarjoamiseksi.

Jokainen vastaus on arvokas kyselyn tulosten luotettavuuden saavuttamiseksi,
joten arvostan vastaustasi todella paljon. Aineisto kasitellaan tilastollisin
menetelmin, joten vastaukset ovat taysin anonyymeja. Kyselyyn vastaamiseen
kuluu aikaa enintaan viisi minuuttia.

Kiitos paljon viela kerran ajastasi!

Parhain terveisin,
Jani Rinkinen

Seuraava
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Sahkoinen kyselylomake

Kyselylomakkeen kysymykset
Kysymykset 1-3, sivu 1.

Taustatiedot
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Kysymykset 4-6, sivu 2.

Suorahakuun liittyvat
kysymykset

Kuinka monta kertaa olet vaihtanut tySpaikkaa
viimeisen 5 vuoden aikana?’
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kautta?”
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Oletko saanut yhteydenottoja
suorahakuyrityksilta viimeisen 2 vuoden aikana?
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Kysymykset 7-8, sivu 3.

Kuinka monta kertaa olet saanut yhteydenottoja
suorahakuyrityksiltd viimeisen 2 vuoden aikana?
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Kysymys 9, sivu 4.

Milla tavalla haluaisit suorahaun yhteydenoton
ensisijaisesti tapahtuvan tulevaisuudessa?”

) Puhclimetia

() Linkedin-viestiia

| Sankspostilla

| WhatsApp:lia

) Tekstiviestilla

(2) Jokin muu, mik

| ]

Kysymys 10, sivu 5.

Mika teki yhteydenotosta mielenkiintoisen?
Valitse enintdan kolme tekijaa. *

| Tyotehtava
1 vrtys
—| Toimiala

[] Urakehitys

[T] sopiva ajankohta tydpalkan valhdolle

[T] Tybntavit tekist sen hetkisessa tydtehtivisss

| Palkkaus

Kysymykset 11-12, sivu 6.

Vaikuttiko yhteydenottotapa mielenkiintoosi
tarjottavaa tehtavaa kohtaan?”’

]
O ©

(C) Enosaasanoa

Vaikuttiko yhteydenottaja (esim.
ammattimaisuudeliaan, vakuuttavuudellaan tai
puhe/kirjoitustyylillaan) mielenkiintoosi
tarjottavaa tehtavaa kohtaan?”*

) kyna
O =

() Enosaasanoa

metropolia fi ﬂTMetrOPOIia



Liite 3
4(4)
Kysymykset 13-15, sivu 7.

Kumman alla olevista rekrytointimeneteimista
koet mielekk@ammaksi?*
() Suorahaku

() Perinteinen limoltushaku

Avoin kysymys {valinnainen): Mika tekee
valitsemastasi menetelmasta mielekkaamman?

N

Avoin kysymys (valinnainen): Millainen on
mielestdsi erinomainen suorahakuyhteydenotto?
Mita tassa tilanteessa arvostat?

Sivu 8.

Kiitos paljon ajastasi ja
vastauksistasi!

Opinnadytetyd julkaistaan Theseus-portaalissa vuoden 2019 aikana. Halutessasi
annan mielellani lisatietoja. Voit olla yhteydessa sahkopostitse
Jani.rinkinen@momentous.fi.

Edellinen Lahets vastaukset
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