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Tiivistelma

Digitaalinen murros on muuttanut maailmaa ja vaikuttanut rekrytointiin monin eri tavoin, mika nakyy esi-
merkiksi tydnhakukanavien lisddantymisena sekd mahdollisuuksina hyddyntda sosiaalista mediaa oikeanlais-
ten hakijoiden tavoittamisessa. LinkedIn on kdyttajamaaransa ja kansainvalisen suosionsa vuoksi merkittava
ammatillisen sosiaalisen median kanava, jota hyodynnetdan rekrytoinneissa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten rekrytointiasiantuntijat hyodyntavat LinkedlInia rekrytointi-
tyoGssaan, seka minkalaisia hyotyjd, mahdollisuuksia ja haasteita LinkedIn voi rekrytointitydhon tuoda. Tutki-
mus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, ja aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla. Haastatte-
lut toteutettiin kuudelle rekrytointiasiantuntijalle eri yrityksista.

Tulosten mukaan suosituimmat LinkedInin kayttotavat rekrytointitarkoituksessa olivat suorahaku, tyopaik-
kailmoittelu seka verkostojen hyédyntaminen. LinkedInissa on rekrytointia helpottavia ominaisuuksia ja
tyokaluja sekd mahdollisuus tavoittaa myos passiivisia hakijoita. Linkedlnia hyddynnetaan erityisesti korkea-
koulutettujen henkildiden rekrytoimisessa. Myds hakijakokemus on kasvattanut merkitystaan, mika asettaa
yrityksille ja rekrytoijille paineita oman toiminnan peilaamiseen, mutta myds hakijoille mahdollisuuden vai-
kuttaa esimerkiksi kdyttajaprofiilinsa [6ydettavyyteen. SWOT-analyysin perusteella LinkedlInista [6ytyi niin
vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia kuin uhkiakin.

Tarkeimpina johtopaatdksina todettiin, etta Linkedlnissa on edelleen mahdollisuuksia laajentua asiantunti-
jarekrytointien ohella erilaisiin rekrytointeihin ja toimialoille. Tekniikan kehittyminen ja tekodly helpottavat
rekrytoijan tyota, mutta robotit eivat kuitenkaan korvaa ihmiskohtaamista. Rekrytoijan on myds pystyttava
tunnistamaan digitaalisuuteen ja dataan liittyvat uhkakuvat niin yleisesti kuin LinkedIninkin kannalta. Omi-
naisuuksien laaja kirjo tai liiallinen laajentuminen voidaan nahda uhkana, mika siten voi heikentavasta vai-
kuttaa hakijakokemukseen ja johtaa yksilollisten kohtaamisten puuttumiseen.
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Abstract

The digital revolution has changed the world and affected recruitment in many ways, such as the increase
of job search channels and opportunities to use social media to reach the right kind of applicants. Due to
the number of users and the international popularity, LinkedIn is a significant professional social media
channel that is used in recruitment.

The purpose of the thesis was to examine how recruitment specialists use LinkedIn as a part of their job
and what kind of benefits, opportunities, and challenges they experience using it. The study was a qualita-
tive study, and the material was collected through thematic interviews. The interviewees were six recruit-
ment specialists from different companies.

The results indicated that the most popular ways of using LinkedIn for recruitment purposes were executive
search, job posting and utilization of networks. LinkedIn has features that make recruiting and reaching
passive candidates easier. LinkedIn is used especially in recruiting professionals with higher education. The
importance of candidate experience has also increased, which puts pressure on companies and recruiters
to mirror their own operations, but also gives the candidates the opportunity to influence the discoverabil-
ity of their user profile. Based on the SWOT analysis, strengths, weaknesses, opportunities, and threats
were found in LinkedIn.

The most important conclusions were that LinkedIn still has opportunities to expand into various recruit-
ments and industries in addition to recruiting of specialists or managers. The development of technology
and artificial intelligence make the recruiter's job easier, but robots cannot replace human encounters. The
recruiter must also be able to identify threats related to digitality and data management in recruitment but
also when operating in LinkedIn. A wide range of features or excessive expansion can be seen as a threat,
which can therefore have an undermining effect on the candidate experience and lead to a lack of individ-
ual encounters.
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1 Johdanto

Erilaiset digitaaliset prosessit ovat edelleen kasvavissa maarin tata paivaa. llmarisen ja Koskelan
(2015, 31) mukaan digitalisaatio mahdollistaa liiketoiminnan uudistamisen, ja yrityksille se voi
merkita keinoja karsia kustannuksia, vauhdittaa kasvua, parantaa toiminnan laatua seka tarjota
asiakkaille parempi asiakaskokemus. Teknologia mahdollistaa tavan toimia digitaalisesti (mts. 23),
kuten esimerkiksi kayttaa internetid. Internetin kdyttéa on vauhdittanut dlypuhelinten ja tablettien
yleistyminen, ja tdman myo6ta myos mobiilikaytto on lisddantynyt (mts. 36—-37). Myoskadan rekry-
tointityo ei ole onnistunut valttymaan digitaaliselta murrokselta. Koska tyopaikkoja selataan yha
useammin matkapuhelinten avulla, pakottaa se tydnantajat pohtimaan seka mobiiliystavallisia il-
moituskanavia etta keinoja tyon hakemiseen (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 15). Tasta yksi
hyva esimerkki on sosiaalinen media, joka on vakiinnuttanut asemansa rekrytointikanavana (mts.
20). Digitalisaatio on my6s muuttanut rekrytointity6ta ja -markkinoita kdytannon tasolla. Tyonteki-
jaa etsiva yritys ei enaa olekaan paaroolissa aktivoimalla potentiaalisia hakijoita kiinnostumaan yri-
tyksestd, vaan rekrytointiin luodaan yha enemman kohtaamismarkkinoita. Erilaisille digitaalisille
alustoille luodaan tydpaikka- ja tyévoimamarkkinoita, joiden avulla pyritddan saamaan kysynta ja

tarjonta kohtaamaan. (Viitala 2021, kappale 3.3.)

Hyvana esimerkkina digitaalisista alustoista toimii LinkedIn, joka on ammatillisen sosiaalisen me-
dian kanava, jota hyddynnetaan erityisesti asiantuntija- ja esihenkilorekrytoinneissa (Salli & Taka-
talo 2014, 34). LinkedInilla on Suomessa jo ldhes 1,5 miljoonaa kayttdjaa (Linkedin users in Finland
2022) ja 810 miljoonaa kayttajaa kansanvalisesti, mika tekee siitd maailman suurimman ammatilli-
sen verkoston (About LinkedIn 2022). LinkedInin suosio ja kdyttdajamaarat tekevatkin siitda merki-
tyksellisen suuren alustan verkostoitumiseen ja tyopaikkojen tai liiketoimintamahdollisuuksien 16y-
tdmiseen ympari maailmaa. Se tarjoaa yrityksille mahdollisuuden osaajapulan paikkaamiseen ja
ammattilaisten Ioytdmiseen mista pdin maailmaa tahansa. Rekrytointikanavana LinkedIn onkin yksi
tarkeimmiksi miellettyja alustoja sosiaalisessa mediassa (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 17).
Valtavasta tietomaarasta ja kdyttdjien maarasta johtuen tietosuojan ja tietoturvan merkitysta ei
voida vahatella talla digitaalisella aikakaudella, ja ndin isolla alustalla toimiessa. Rekrytoijan onkin
tarkedd huomioida, miten erilaiset lait ja asetukset vaikuttavat sekd hakijoiden henkilotietojen ka-

sittelyyn etta rekrytointiin yleisesti.



Sosiaalisen median ohella myoskdan tyonantajakuvan ja hakijakokemuksen merkitysta rekrytoin-
neissa ei voida vahatell, silla niiden merkitys on yha enemman korostunut viime vuosien aikana.
Yritykset ovatkin omaksuneet rekrytoinnin ja tyénantajabrandin johtamisen yha oleellisemmin
osaksi omaa strategiaansa. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 2.) Rekrytointikanavien valinta
vaikuttaa niin potentiaalisten hakijoiden tavoittamiseen kuin hakijakokemukseenkin (mts. 15). Ha-
kijakokemukseen panostamisen tarkeys korostuu erityisesti siksi, ettd huono hakijakokemus voi
olla vahingoksi yrityksen brandille ja sen tarvitseman henkiloston palkkaamiselle (Stross n.d.). Lin-
kedlInissa hakija voi tulla rekrytoiduksi esimerkiksi suorahaun tai ilmoitushaun kautta. Olisikin tar-
keaa pohtia, milla tavoin yritykset ja rekrytoijat pystyisivat tarjoamaan mahdollisimman sujuvan
hakijakokemukseen hyédyntden LinkedInin tarjoamia moninaisia mahdollisuuksia — ja miten valt-

taa sudenkuopat.

Taman opinnadytetyon tavoitteena olikin SWOT-analyysin omaisesti selvittaa, minkalaisia vahvuuk-
sia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia LinkedInin kdytdssa koetaan rekrytointityén nakdkul-
masta seka miten rekrytointiasiantuntijat hyodyntavat LinkedInia tyossaan. Ndaiden myota tavoit-
teena oli lisata tietoa LinkedInista rekrytointikanavana, jotta yha useampi rekrytointiasiantuntija
voisi arvioida mahdollisuuksia alustan hyédynnettavyyteen omassa tydssaan niin kayttotavat,
mahdollisuudet kuin uhatkin tiedostaen. Tarkoituksena olikin siten HR-prosessien ja -kentan kehit-
taminen. Tyon tavoite koettiin merkitykselliseksi ja perustelluksi erityisesti digitaalisen murroksen
seka LinkedInin kansainvalisen suosion ja ajankohtaisuuden vuoksi. Aikaisemmissa opinnaytetdissa
ei ole myoskaan vield tutkittu LinkedInia rekrytointikanavana SWOT-analyysinomaisesti rekrytoin-
tiasiantuntijoiden nakokulmasta, jonka vuoksi tallaisella uudenlaisella nakékulmalla koettiin olevan
uutuusarvoa rekrytointitydhon. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerat-
tiin teemahaastatteluiden avulla, jotka toteutettiin yksilohaastatteluina kuuden eri yrityksen rekry-

tointiasiantuntijalle.

2 Rekrytointi

2.1 Rekrytointiprosessi ja -strategia

Rekrytoinnilla, eli henkildstohankinnalla tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joiden avulla yritys hank-

kii palvelukseensa tarvitsemansa henkilot (Viitala 2021, kappale 3.3). Rekrytointi voidaan nahda



prosessina, jossa etsitddan oikea osaaminen ja kannustetaan heiddt hakeutumaan yrityksen palve-
lukseen. Oikeiden tyontekijoiden ja osaamisen rekrytoiminen nahdaan yritysten tarkeimpana voi-
mavarana ja yhtena menestystekijana. (Sinha & Taly 2013, 142.) Rekrytoinnin avulla pyritdaan 16y-
tdmaan yritykseen osaamista, joka ratkaisee jonkin tietyn, ennalta maaritellyn ongelman.
Rekrytoinnissa taytyy ottaa siis huomioon se, mita varten rekrytoidaan, seka tehda sita varten

osaamismaarittely. (Kaijala 2016, 27.)

Rekrytointistrategia laaditaan yrityksissa joko suunnitellusti tai se muodostuu ajan kanssa. Se kasit-
taa ne linjaukset ja toimintaperiaatteet rekrytointien tekemiseen ja helpottaa sita, etta jokaisen
rekrytoinnin kohdalla ei tarvitse kasitella samoja asioita uudelleen. Rekrytointistrategiassa voidaan
maaritella esimerkiksi kuka hoitaa rekrytoinnit, maaritelld toimenkuvien osaamisprofiilit ja valinta-
kriteerit, hakukanavat, keta konktaktoidaan ja minkalaisilla keinoilla hakijoita pyritdan houkuttele-
maan, jotta I6ydetaan sopivat henkil6t. (Viitala 2021, kappale 3.3.) Yrityksen koosta riippuen rekry-
tointivastuu on voitu vastuuttaa eri tavoin tai ulkoistaa kokonaan. Joen (2021) mukaan usein
rekrytoinneista vastaa henkildst6asiantuntija, joka on rekrytointiprosessin ammattilainen. Henki-
|6stdasiantuntijan vastuulla on usein hakuilmoituksen laatiminen, kyselyihin vastaaminen, hake-
musten kasittely seka soveltuvien hakijoiden valitseminen haastatteluun. Haastattelu voidaan to-
teuttaa yhdessa rekrytoivan esihenkilon kanssa. Ndin ollen henkilostdasiantuntija kdyttda omaa

asiantuntijuuttaan ja antaa tukea rekrytoivalle esihenkildlle lapi rekrytointiprosessin. (Joki 2021,

65.)
. .. Hakemusten Hakijoiden ..
Suunnitel- Sopivien . ! Tyo-
. |apikdayminen haastattele- .

man ehdokkaiden . . . . tarjouksen

L. .. ja hakijoiden minen ja .
laatiminen keradaminen . ... tekeminen

karsiminen arvioiminen

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi (kuvio 1) koostuu rekrytointisuunnitelman laatimisesta, sopivien ehdokkaiden
kerddamisesta, hakemusten lapikdymisesta ja hakijoiden karsimisesta, sopivien hakijoiden haastat-
telemisesta ja arvioimisesta seka tyotarjouksen tekemisesta (Viitala 2021, kappale 3.3). Yrityksen
tyovoimatarve voi kasvaa esimerkiksi yrityksen toiminnan laajentuessa tai vanhan tyontekijan jat-

tdessa tehtavansag, jolloin usein paadytdan rekrytoimaan uutta tydvoimaa. Uusi tyontekija voi



tuoda yritykseen uudenlaista osaamista, jota ei entuudestaan ole yrityksessd mahdollista kehittda
tai sen kehittaminen ei ole tarpeeksi nopeaa (mt.). Yritys voi tarkastella ennen ulkoisen rekrytointi-
prosessin kaynnistamista, [0ytyisikd henkilostosta sopivaa osaamista lisddntyneen tydtarpeen tayt-
tdmiseen (Joki 2021, 67). Sisdisessa rekrytoinnissa on monia etuja, kuten se, etta henkilo tuntee
yrityksen jo etukateen, jolloin perehdyttamisvaihe on lyhyempi (Viitala 2021, kappale 3.3). Lisaksi
etuina ovat hinta, valinnan nopeus seka tutun henkilén toimintatapojen tunteminen, joten tyénan-

tajan on helpompi arvioida, miten han sopeutuu uuteen tyoyhteiséon (Joki 2021, 67).

2.2 Rekrytoinnin muodot

Rekrytointitapoja on useita, ja rekrytointeja tehtaessa tarkeinta olisikin ensisijaisesti ymmartaa
miksi ja mita ollaan rekrytoimassa. Viitalan (2021) mukaan rekrytointi voidaan joko hoitaa alusta
asti loppuun itse yrityksen toimesta tai ulkoistaa se joko kokonaan tai osittain henkilostopalvelu-
yrityksen hoidettavaksi. Useat yritykset ovat voineet rekrytointistrategiassaan maaritelld hyodyn-
tavansa henkiloston hankintaan joko henkildstopalveluyritysten tai konsulttiyritysten rekrytointi-
palveluita. Talldin rekrytoinnin toimeksianto voi koskea esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksen
laatimista ja esivalintaa. Kun ndma vaiheet on suoritettu, astuu kuvaan mukaan toimeksiannon an-

tanut asiakasyritys vasta prosessin loppuvaiheessa. (Viitala 2021, kappale 3.3.)

Kaijala (2016) kuvailee rekrytointimenetelman valintaan vaikuttavan olennaisesti rekrytoinnin vaa-
tivuuden, tehtavan luonteen, tarpeen seka hakuprosessiin varatun aikataulun. Hakumenetelmina
voidaankin tunnistaa esimerkiksi ilmoittelupohjainen rekrytointi, suorahaku, kumppaniverkoston
hyodyntdminen tai asiantuntijavuokraus. (Kaijala 2016, 127-128.) Keskeinen ero esimerkiksi il-
moittelupohjaisen rekrytoimisen ja suorahaun valilld on se, ettd ilmoitusten avulla tavoitellaan ak-
tiivisia tydnhakijoita, jotka seuraavat tyopaikkailmoitteluhakua, kun taas suorahaussa tyonantaja
tai konsultti ovat suoraan yhteydessa potentiaaliseen ehdokkaaseen (mts. 142). Erdana ensisijai-
sena ja tarkedna asiana rekrytoinnissa pidetaan yrityksen kaytossa olevien resurssien hyddynta-

mista, kuten verkostoja (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 16).

Suorahaku
Suorahakua, eli headhuntingia hyddynnetaan usein silloin, kun on tarve toteuttaa strategisesti
merkittavia henkilovalintoja. Menetelmaa hyodynnetdankin usein yrityksen kannalta kriittisissa ja

vaativammissa hauissa. (Kaijala 2016, 129.) Usein tallaisia hakuja voivat olla erityisesti johtajien tai



ylempien toimihenkildiden rekrytoiminen, jotka voivat tyoskennelld toisen organisaation palveluk-
sessa (Viitala 2021, kappale 3.3). Suorahaulle on kdytt6d myos niissa tilanteissa, kun ilmoittelupoh-
jaisella rekrytoinnilla ei saada tuloksia syysta tai toisesta, tai rekrytointi halutaan suorittaa anonyy-
misti (Kaijala 2016, 143). Suorahakua tehdessaan rekrytoija ottaa suoraan yhteytta henkil6on,
jonka han arvioi asiantuntemuksensa perusteella sopivaksi haettavaan tehtavaan. Ehdokkaita voi
|6ytya rakentamalla ja seuraamalla omia verkostoja seka pysyttelemalld ajan tasalla yritysmaail-
man tapahtumista. (Vaahtio 2005, 124-125.) Suorahaku voidaan myds ulkoistaa suorahakuun eri-
koistuneen ulkopuolisen konsultin tehtdvaksi (Kaijala 2016, 131). Prosessi on kuitenkin aikaa vieva,
useimmiten noin 8-12 viikkoa toimeksiannosta riippuen, huomioiden lisaksi muun muassa paatok-
sentekoon kuluva aika ja uuden henkilon perehdytys (mts. 132). Suorahaun suosio nayttaa kasva-
van entisestdan, ja sita tullaan kayttamaan yha jatkossakin erdana rekrytointimenetelmana (Kan-

sallinen rekrytointitutkimus 2021, 15).

limoittelupohjainen rekrytointi

Useat yritykset rekrytoivat henkilostod padasiassa internetin valityksella (Viitala 2021, kappale 3.3)
ja yha useammassa yrityksessa hakukanavana onkin sosiaalinen media (Korpi, Laine & Soljasalo
2012, 40). Viitalan (2021) mukaan tieto avoimesta tyopaikasta voi l0ytya seka yrityksen verkkosi-
vuilta etta erilaisista digitaalisista rekrytointikanavista, joiden kautta tydhakemus on mahdollista
tehda sahkoisesti. Nettirekrytoinnin huonoiksi puoliksi voidaan tunnistaa esimerkiksi se, etta hake-
mus on hyvin helppo tayttaa ja lahettda ilman suurempaa vaivannakoa, jolloin hakijoiden maara
voi nousta suureksi. Osa yrityksista hyodyntaakin tekoalya ja robotiikkaa suuren hakijamaaran seu-
lonnassa. Hyvana puolena nettirekrytoinnissa voidaan sen sijaan tunnistaa sen kustannustehok-
kuus ja nopeus. (Viitala 2021, kappale 3.3.) Printtimedian kaytto tyopaikkailmoittelussa on nyky-

dan vahaista (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 16).

Henkilostévuokraus

Henkilostovuokrausta tarjoavat henkilostopalveluyritykset. Vuokratyolla tarkoitetaan sitd, kun
henkilostopalveluyritys joko vuokraa tyontekijansa asiakasyritykselle tai etsii asiakasyrityksen anta-
man toimeksiannon perusteella uuden tyontekijan, ja sen jalkeen vuokraa taman kayttajayrityk-
selle. Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekija tekee tyota asiakasyritykselle, jolla on tyonjohto- ja val-

vontaoikeus, mutta varsinaiset tydnantajavastuut kuuluvat henkilostopalveluyritykselle.



(Perustietoa vuokratyostd n.d.) Vuokratyota voidaan tehda eri toimialoilla, niin asiantuntijatehta-

vissd, kuin suorittavassa tyossakin (Vuokratydntekijatutkimus 2018).

2.3 Tyonantajamielikuva

Ty6nantajakuvalla tai tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan niita mielikuvia, joita tyontekijoille ja
tyonhakijoille syntyy tietysta yrityksesta. Se on sekoitus yrityksen nykytilannetta, eli vallitsevaa to-
tuutta, yrityksen viestintaa seka sita, minkalaista mielikuvaa yritys tyontekijéilleen ja hakijoille ha-
luaisi tarjota ja miten nama nakoékulmat joko tukevat toisiaan tai riitelevat keskendan. Esimerkkina
voidaan pohtia sitd, miten yrityksen viestima mielikuva tyonhakijoiden houkuttelemiseksi voi olla
tadysin ristiriidassa totuuden kanssa. (Korpi ym. 2012, 66.) Huhta ja Myllyntaus (2021) maarittelevat
tyonantajamielikuvan olevan yksi osatekija tyonantajabrandin muodostumisessa. Kaikki kohtaami-
set organisaation, sen tyontekijoiden ja liiketoiminnan kanssa rakentavat yksilolle jonkinlaista
tyonantajamielikuvaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 37.) Ty0nantajakuvaan liittyy olennaisesti myos
rekrytointimarkkinointi, jolla tarkoitetaan tydnantajakuvan kehittdmista ja siita viestimista (Juvo-

nen n.d.).

Tyonantajakuva rakentuu seka sisdisesta etta ulkoisesta tydnantajakuvasta (kuvio 2). Yrityksen si-
sadinen tyonantajakuva rakentuu tyontekijoiden mielikuvista ja kokemuksista tydnantajaansa liit-
tyen, kun taas ulkoinen tyonantajakuva tarkoittaa sitd, minkalaisen kuvan yrityksen ulkopuoliset
henkil6t yrityksesta saavat. Ulkoinen tyonantajakuva rakennetaan sisdisen tydnantajakuvan poh-
jalta. (Korpi ym. 67—68.) Hakijoiden mielikuviin yrityksen brandista ja tyonantajakuvasta vaikuttaa
kaikki, mita yritys tekee ja miten se toimii netissa ja sosiaalisissa verkostoissa (Stephan & Erickson
2017). Sisaltda yrityksen sosiaalisen median kanaviin voivat laajalti tuottaa esimerkiksi yrityksen
sidosryhmiin kuuluvat henkil6t yritysjohdon ja tyontekijoiden ohella. Naita voivat olla esimerkiksi
entiset tyontekijat tai asiakkaat, jotka kayvat kanavissa erilaisia keskusteluita tai tekevat julkaisuja.

(Korpi ym. 67-68.)



Ulkoinen
tyonantajakuva

Sisdinen
tyonantajakuva

Tydnantaja-
mielikuva

Yrityksen
ulkopuolisten
ihmisten mielikuva

mielikuvat ja
kokemukset

tyOnantajasta yrityksesta

Kuvio 2. Tydnantajamielikuvan osa-alueet

Erdaana esimerkkina siitd, mista tydnantajakuva voi osaltaan hakijoille muodostua, on tyopaikkail-
moittelu. Siind missa tyopaikkailmoituksissa on aikaisemmin keskitytty viestimaan yrityksen tar-
peita ja vaatimuksia potentiaaliselle tyontekijalle, tulisi nykydan keskittyd enemman ehdokkaan
tarpeisiin. Kyseinen taktiikka voi tuottaa kolme kertaa enemman arvostettuja hakijoita. Lisaksi yri-

tysten olisi tarkea keskittya hyotyihin, joita he voivat hakijalle tarjota. (Lavoie 2015.)

Voidaankin ajatella, etta digitalisaatio on luonut yrityksille omat paineensa tyénantajamielikuvan
rakentamiseen, silla tietoa on yhd enemman saatavilla ja se on helposti I0ydettdvissda. Myos taman
vuoksi yritysten tulee tarkoin pohtia sitd, minkalaisen mielikuvan he haluavat hakijoille antaa — niin
kasvotusten, verkossa kuin eri sosiaalisen median kanavissa. Internet tarjoaakin erinomaisen alus-

tan kaikenlaisen palautteen ja kokemusten valittamiselle.
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2.4 Hakijakokemus

Useissa lahteissa puhutaan paljon tyontekijakokemuksesta. Lyhyesti maariteltyna tyontekijakoke-
muksella tarkoitetaan tyontekijassa herdavia ajatuksia ja tunteita, jotka syntyvat tydnantajan ja
tyontekijan vuorovaikutuksessa. Tyontekijapolku sen sijaan voidaan maaritella siten, etta se on
laajempi kuvaus tyontekijan elinkaaren kontaktipisteistd, joissa tyontekija ja tydnantaja tavalla tai
toisella kohtaavat. Tama polku voi kdynnistya jo ennen tyontekijan tyosuhteen alkamista. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 38.) Tyontekijapolkuun kuuluu siten myds hakijakokemus, jonka voidaan ajatella

rakentuvan monesta eri palasesta, kuten kuviossa 3 on kuvattu.

Tyonhaku ja Tyo-
Mielikuvat krytointii tarjouk e Perehdytys-
.|e| uva“ re ?/tonl iin arj?u sen | mE erfa ytys
yrityksesta liittyva hyviksy- jakso
viestinta minen

Kuvio 3. Hakijakokemuksen kontaktipisteet

Nykypaivana tyomarkkinat ovat hyvin kilpailtuja, ja lahjakkaimpien ehdokkaiden |6ytdminen ja
palkkaaminen yrityksen menestymisen kannalta korostuukin entisestaan (Lavoie 2015). Hakijako-
kemuksen ajatellaankin olevan ensimmainen vaihe tyontekijakokemuksen rakentumisessa
(Stephan & Erickson 2017). Stross (n.d.) kuvailee, etta hakijakokemus alkaa rakentumaan ihmisten
mielissa jo yrityksen brandista lahtien ulottuen aina tyotarjouksen hyvaksymiseen, ensimmaiseen
tyOpdivaan ja perehdytysjaksoon asti. Brandin rakentumiseen taas liittyy olennaisesti se, miten yri-
tys on esilld, mita se viestii yrityksesta esimerkiksi sanojen, kuvien tai videoiden valityksella tai mi-
ten se viestii olennaisista ajankohtaisista tapahtumista. Eras kriittinen kontaktipiste hakijakoke-
muksen rakentumisessa on tydnhakuvaihe ja se, pidetdanko hakijaa ajan tasalla rekrytoinnin
etenemisestd. (Mt.) Flynnin ja Mazorin (2017) mukaan tama voi vaikuttaa olennaisesti siihen, min-
kalaisia mielikuvia hakijoilla syntyy yrityksen palveluksessa ty6skentelysta. Hakijat arvioivat ty6ta
kokonaisuutena, joka tulee vaikuttamaan heidan jokapaivaiseen elamaansa niin toissa kuin toiden

ulkopuolellakin.

Stross (n.d.) kuvailee, ettad aina organisaatiot eivat valttamatta ymmarra, miten monista kontakti-
pisteista hakijakokemus rakentuu. Nama kontaktipisteet olisivat yrityksille kuitenkin tarkeita tilai-
suuksia tehda joko vaikutus, tai huonommassa tapauksessa alittaa hakijan odotukset. Huono tai

epajohdonmukainen hakijakokemus voi vahingoittaa yrityksen brandia seka kykya palkata ja pitaa
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yrityksen palveluksessa sen tarvitsemaa henkilostoa. (Mt.) Kun yritys pyrkii ymmartamaan yrityk-
sen palveluksessa olevien tyontekijoiden tyontekijakokemusta ja sen merkitysta seka pyrkii paran-
tamaan sita, heijastuu se positiivisesti myos mahdollisuuteen houkutella uutta tyovoimaa yrityk-
sen palvelukseen. Kokonaisvaltaista tyontekijakokemusta on mahdollista selvittaa jatkuvan
palautteen keraamisen avulla, johon on olemassa erilaisia tydkaluja. (Flynn & Mazor 2017.) Samaa
voidaan soveltaa myo6s hakijakokemuksen selvittamiseen, joskin siind on hyva ottaa huomioon,
ettd osa potentiaalisista ehdokkaista ei valttamatta tyollisty yritykseen. Talléin kanavat palautteen

keraamiselle voivat erota verrattuna tyontekijakokemuksen kartoittamiseen.

3 Digitalisaatio
3.1 Digitalisaatiosta yleisesti

Digitalisaation ajurina toimivat teknologia seka prosessien, liiketoimintaprosessien, asioiden tai
esineiden joko osittainen tai kokonaan digitalisoituminen. Teknologia ei yksistdan aiheuta digitali-
saatiota, vaan se mahdollistaa erilaisia tapoja toimia. Oletusarvona on, etta digitalisaatio tavoitte-
lee yritysten ydintoiminnan, ihmisten kadyttaytymisen ja markkinoiden dynamiikan muuttamista.
(Hmarinen & Koskela 2015, 22—-23). Yritykset pystyvat uudistamaan liiketoimintaansa digitalisaa-
tion avulla. Se on keino kustannusten karsimiseen, kasvun vauhdittamiseen, toiminnan laadun pa-

rantamiseen ja paremman asiakaskokemuksen tarjoamiseen. (Mts. 31.)

Ihmisten toimintatavat seka kaytossa olevat jarjestelmat ovat digitaalisuuden my6ta muutosmur-
roksessa. Digitaalisuutta ei aina valttamatta koeta positiiviseksi muutokseksi, silla osalle ihmisista
se voi tarkoittaa tyon vahenemista tai tydonkuvan muuttumista automaation myéta. (Lindgren,
Mokka, Neuvonen & Toponen 2019, 19.) Eras digitalisaation synnyttdma ilmio ovat erilaiset alus-
tat, jotka keraavat kayttajistaan tietoa kayton yhteydessa. Alustojen tarkoituksena on helpottaa
ihmisten valista kanssakdaymista alustan avulla. (Mts. 21.) Digitalisaation myotavaikutuksesta syn-
tynyt alustatalous vaikuttaa olennaisesti myds rekrytointiin. Erdana esimerkkina naista alustoista
ovat sosiaalisen median kanavat, kuten Broughton, Foley, Ledermaier ja Cox (2013,1) ovat kuvan-

neet.
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Digitaalinen jalanjalki syntyy internetin kayton seurauksena. Kayttaminen, kuten selaaminen jattaa
jalkeensa merkintdja kayttajan toiminnasta. Tata kertynytta dataa kdytetdan muun muassa kaytta-
jalle kohdennettuun mainontaan tai palveluiden kehittamiseen. On kuitenkin hyva muistaa, etta
datan hallintaan liittyy aina my6s mahdollisuus tietomurtoon. Kayttajan jattdmia merkintdja se-
laushistorian ohella ovat esimerkiksi henkil6tiedot, paikkatiedot, mieltymykset, kuvat tai keskuste-

lut, joita kayttdja on kaynyt. (Mikama & Puska 2019.)

3.2 Tietosuoja ja tietoturva

Tietosuojan ja tietoturvan voidaan sanoa olevan pakollisia edellytyksia ja mahdollistajia digitalisaa-
tion hyédyntamiselle. Digitalisaatio seka erilaiset tekniset innovaatiot, kuten ohjelmistorobotiikka,
tekoaly tai data-analytiikka ovatkin mahdollistaneet valtavan tietomaaran syntymisen, josta on tul-
lut merkittava hyoty yrityksille. (Andreasson & Ylipartanen 2022, kappale 1.) Tama vaatii luonnolli-
sesti panostamista tietosuojaan ja tietoturvaan erityisesti silloin, kun ollaan tekemisissa henkilGtie-

tojen kanssa.

Tietosuojalla tarkoitetaan rekisteroidyn, eli luonnollisen henkilon yksityisyyden suojaamista ja oi-
keusturvan varmistamista rekisterinpitajan operatiivisessa toiminnassa (Andreasson & Ylipartanen
2022, kappale 1). Rekisterinpitajalla, eli esimerkiksi tietyllda ihmiselld, organisaatiolla, sosiaalisen
median palvelulla tai muulla taholla, joka keraa esimerkiksi jasenistdaan tietoa (Henkil6tietojen ka-
sittely n.d.), on erilaisia oikeuksia ja velvollisuuksia tdahan liittyen, kuten huolehtia hyvista henkilo-
tietojen kasittely- ja tietosuojakaytannoista. Lisaksi sen on pyrittava riittavalla tavoin turvaamaan
rekisteroidyn yksityiselamaa, oikeuksia, etuja ja vapauksia. Tietoturvalla tarkoitetaan esimerkiksi
erilaisia teknisia toimenpiteitd, joiden avulla edelld mainitut pyritdan turvaamaan ja suojaamaan.
Keinoja tahan ovat erityisesti tiedon laadusta, eheydesta ja luottamuksellisuuden sadilymisesta

huolehtiminen. (Andreasson & Ylipartanen 2022, kappale 1.)

Henkilotiedoiksi luetaan sellaiset tiedot, joiden perusteella henkilé on tunnistettavissa joko suo-
raan tai valillisesti. Henkilotietoja ovat esimerkiksi nimi, henkilétunnus, osoite, puhelinnumero,
henkilokohtainen sahkopostiosoite tai potilastiedot. (Usein kysyttyd EU:n tietosuoja-asetuksesta
n.d.) Henkilotietoja kasitelldan esimerkiksi niitd keratessa, tallentaessa, kdyttaessa, siirtdessa, luo-

vuttaessa tai sdilyttdessa (Andreasson & Ylipartanen 2022, kappale 1). HenkilGtietoja kasitellaankin
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monenlaisissa eri vaiheissa, jonka vuoksi henkilotietojen kasittelyssa huomioitavien seikkojen tulisi

olla niita kasittelevien henkildiden tiedossa.

GDPR (General Data Protection Regulation), eli Euroopan yleinen tietosuoja-asetus on henkilotie-
tojen kasittelya saatava laki. Sen tavoitteena on muun muassa vastata uusiin digitalisaatiota ja glo-
balisaatiota koskeviin tietosuojakysymyksiin, parantaa tietosuojaoikeuksia ja henkil6tietojen suo-
jaa seka yhtendistda tietosuojasaantelya EU-maissa. Asetuksen tavoitteena on suojella erityisesti
luonnollisten henkildiden oikeuksia ja vapauksia etenkin henkil6tietojen osalta. Rekisteroidylla, eli
yksityishenkilolla on oikeus tietdd, mita henkilotietoja organisaatiolla henkilostad on seka miten ja
missa tarkoituksessa niita kasitellaan. Lisaksi henkilolla on oikeus vastustaa henkilotietojen kasitte-
lya, pyytaa henkildtietojen poistamista, pyytaa niiden kasittelyn rajoittamista tai pyytaa virheellis-
ten tai puutteellisten henkildtietojen korjaamista. Tdaman ohella henkil6lla on oikeus siirtaa tie-
tonsa toiselle organisaatiolle. HenkilGtietoja ei mydskaan saa perusteetta kayttda automaattisessa

paatoksenteossa. (Usein kysyttya EU:n tietosuoja-asetuksesta n.d.)

Rekisterinpitdjan velvollisuutena on kasitelld henkil6tietoja tietosuoja-asetuksen mukaisesti huo-
mioiden tietosuoja-asetuksen periaatteet, sddannokset ja rekisterdidyn oikeudet (Andreasson & Yli-
partanen 2022, kappale 1). Tama tarkoittaa my0s sitd, etta digitaalisella alustalla toimiessa kaytta-
jan on tiedettava, minka vuoksi hdanen tietojaan kerdtaan ja miten niita tullaan kasittelemaan.
Tama asettaa velvoitteita seka digitaalisen alustan rekisterinpitdjalle etta esimerkiksi rekrytoijalle,

joka keraa alustalta tietoja mahdollisista potentiaalisista osaajista.

3.3 Tietosuoja ja lain asettamat vaatimukset rekrytoitaessa

Erilaiset lait ja saadokset asettavat myos rekrytointiin paljon huomioitavia asioita, joita ei sovi ohit-
taa. Tyosopimuslaki (L 55/2001) maarittelee tyoelaman yleiset pelisddnnot seka eri osapuolten oi-
keudet ja velvollisuudet. Rekrytointiin kyseinen laki vaikuttaa olennaisesti siten, ettda ennen ulkoi-
sen rekrytoinnin kdynnistamista tydnantajalla on velvollisuus tarjota ty6ta osa-aikaisille
tyontekijoille heille sopivin tehtavin (L 55/2001, 2:5 §), lomautetuille (L 55/2001, 5:1 §) tai tuotan-
nollisista ja taloudellisista syista irtisanotuille tai saneerausmenettelyn yhteydessa irtisanotuille

tiettyjen laissa maariteltyjen aikarajojen ja ehtojen mukaisesti (L 55/2001, 6:6 §). Tyonantajan vel-
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vollisuutena on ilmoittaa vapautuvista positioista tyopaikalla, jotta myos osa-aikaisilla ja maaraai-
kaisilla tyontekijoilla, tai vuokratyontekijoilla on yhtaldinen mahdollisuus hakeutua avoinna oleviin

toimenkuviin kokoaikaisiin ja vakituisiin tyontekijoihin nahden. (L 55/2001, 2:6 §.)

Lisaksi kaikenlaista syrjintda pyritdan ehkdisemaan lainsaadannon tasolla, eika esimerkiksi suku-
puoli (ks. laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986) tai ika, kansalaisuus, alkupers,
uskonto, poliittinen toiminta, terveydentila, seksuaalinen suuntautuminen ja mielipiteet (ks. yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014) saa vaikuttaa rekrytointipaatokseen. Nain ollen myodskaan sosiaali-
sessa mediassa kayttdjien tekemat julkaisut tai alustoilla kirjoitetut mielipiteet eivat saisi olla rek-
rytoinnin esteena, kun tyovoimaa etsitaan sosiaalisen median palveluiden kautta. Sen sijaan
esimerkiksi laki yksityisyyden suojasta tydelamassa seka tietosuoja-asetus ohjaavat tarkemmin
sitd, minkalaisia tietoja hakijoista saa rekrytoinnin yhteydessa kerata. Helsilan (2009) mukaan
tydnhaun yhteydessa tyonhakijalta tulisi kerata ainoastaan tarpeelliset tiedot ja suoraan hanelta
itseltdan. Kerattyjen tietojen tulee olla ajan tasalla ja virheettomia. Rekrytoijan on pystyttava pe-
rustelemaan keratyn tiedon tarpeellisuus. (Helsila 2009, 26—27.) Tama on ensisijaisen tarkeaa
muistaa talld internetin aikakaudella, silla l1aht6kohtaisesti tietoa hakijoista ja ehdokkaista on saa-

tavissa enemman muun muassa eri sosiaalisen median palveluiden myé6ta.

3.4 Digitaalinen rekrytointi

Digitalisaation my6ta myds rekrytointi on muuttunut (Viitala 2021, kappale 3.3). Internet on yha
keskeisempi osa suomalaisten arkea useissa ikdryhmissd, ja sita onkin ollut vauhdittamassa alypu-
helinten ja tablettien yleistyminen. Lisdaksi mobiilikaytto on yleistynyt dlypuhelinten myo6ta. (limari-
nen & Koskela 2015, 36—-37.) My0s rekrytointi tapahtuu yhda enemman internetin valityksella (Salli
& Takatalo 2014, 37). Digitaalinen rekrytointi tarkoittaa rekrytointimuotoa, jossa tydnantajat kayt-
tavat jossain muodossa internetid apunaan perinteisessa rekrytointiprosessissa. Digitaalisen rekry-
toinnin etuna on esimerkiksi rekrytointiprosessin nopeuttaminen, silla tiedonkulku on talléin hel-
pompaa. Lisdksi digitaalisen rekrytoinnin avulla voidaan vahentaa rekrytoinnista aiheutuvia
kustannuksia, rekrytointiin kaytettavaa aikaa seka tyontekijoiden vaihtuvuutta. Digitaalinen rekry-
tointi mahdollistaa my06s globaalin rekrytoimisen sen sijaan, etta tyontekijoita etsittaisiin paikalli-
sesti. (Smith & Rupp 2004, 66—67.) On kuitenkin hyva muistaa, etta kaikki rekrytointi ei kuitenkaan
ole siirtynyt tai tulevaisuudessakaan tule siirtymaan verkkoon (Kansallinen rekrytointitutkimus

2021, 15).
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Digitalisaatio on vaikuttanut siihen, minkalaisia ilmoituskanavia rekrytointialalla kaytetdan ja miten
asenteet tyonhaun tapojen suhteen ovat muovautuneet (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021,
15). Lisaksi rekrytointikanavan valitsemiseen vaikuttaa olennaisesti myos rekrytointiin kaytetta-
vissa oleva budjetti, avoinna oleva toimenkuva ja aikataulu (Joki 2021, 69). Oikeiden kanavien va-
litseminen vaikuttaa niin potentiaalisten hakijoiden tavoittamiseen kuin hakijakokemukseenkin.
Toita selataan yha enemman matkapuhelimilla, mika on pakottanut tyénantajat pohtimaan mobii-
liystavallisia keinoja tyopaikan hakemiseen. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2021, 15.) Erilaisten
netissa toimivien palveluntarjoajien lisdksi on pohdittava myos sitd, mita sosiaalisen median kana-
via yrityksessa kaytetdan ja miten ne vaikuttavat yrityksesta heranneeseen mielikuvaan ja sen
brandiin. Mobiilirekrytointi onkin tekemassa lapimurtoa, johon on suotuisasti vaikuttanut mobii-

lisovellusten lisddantyminen seka tyonhakusovellusten kehittyminen. (Salli & Takatalo 2014, 37.)

4 Sosiaalinen media

Sosiaalisen median, eli somen kasitteella tarkoitetaan internetissa toimivia sovelluksia ja palve-
luita, joiden tarkoituksena on kayttdjien valinen kommunikaatio seka sisallén tuottaminen. Sosiaa-
lisen median kanavat mahdollistavat myos toisten kayttajien tuottaman sisallon kommentoimisen,
tykkaamisen, tallentamisen tai paivitysten jakamisen. Sosiaalisen median tavoitteena on lisata
kayttdjien valista verkostoitumista, yhteisollisyytta seka lisata sosiaalisuutta. (Hintikka n.d.) Sosiaa-
lisen median palveluita ja kanavia on useita, joista alla esitelldan opinndytetyon kannalta olennai-
sessa roolissa toimiva LinkedIn. LinkedIniin liittyvaa keskeista termistda on avattu enemman liit-

teessa 5.

4.1 LinkedIn

LinkedIn on maailman suurin ammatillinen verkosto, joka on perustettu vuonna 2002, ja jolla on
810 miljoonaa kayttdjaa yli 200 maassa ja alueella (About LinkedIn 2022). Suomessa LinkedInin
kayttdjia on 1,49 miljoonaa, joka on 26,6 % suhteutettuna vaestomaaraan. Suurin kayttajaryhma
ovat 25—-34-vuotiaat. (Linkedin users in Finland 2022.) Kyseisessa ikdryhmassa LinkedInin kdyton
trendi on ollut vahvaa myos aiempia vuosia vertaillessa, ja he ovat sadilyttaneet asemansa suurim-
pana kayttajaryhmana Suomessa. Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2021, 17) mukaan suuri osa
tutkimukseen osallistuneista koki rekrytoinnin nakokulmasta seka LinkedInin maksuttoman naky-

vyyden (86 % vastanneista) ettd maksulliset ilmoitukset (78 % vastanneista) edes jollain tasolla
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tarkeaksi. Vastausten perusteella voidaan ndhd3, ettd vastaajat kokevat maksuttoman nakyvyyden

LinkedInin maksullisia ilmoituksia tarkeammaksi.

LinkedInia voidaan luonnehtia eraanlaiseksi ammatillisen sosiaalisen median kanavaksi. LinkedInin
kayttajat voivat verkostoitua toisten kayttajien kanssa, seurata eri yrityksia seka |6ytaa ihmisia,
tyopaikkoja ja lilketoimintamahdollisuuksia. (Broughton ym. 2013, 6.) LinkedInia kaytetaan erityi-
sesti asiantuntija- ja esihenkilérekrytoinneissa, joten LinkedInin potentiaalista kohderyhmaa ovat-
kin erilaiset asiantuntijat, johtotehtavissa tyoskentelevat seka organisaatiot, jotka pyrkivat loyta-
maan kyseisiin tehtaviin potentiaalista tydvoimaa. On myos arvioitu, etta LinkedInin merkitys tulisi
kasvamaan entista enemman nimenomaan rekrytoinneissa seka tyénhaussa. LinkedInin tarjoamia
mahdollisuuksia yrityksille ovat esimerkiksi tyontekijahaut seka kohdistetut tyopaikkailmoitukset.

(Salli & Takatalo 2014, 34.)

Rekrytoija pystyy kayttamaan LinkedInia tydssaan tietyin rajoituksin myos ilmaisversion avulla, kun
taas maksullisten tydkalujen avulla rekrytoija saa kaytt6onsa enemman tyotdaan helpottavia omi-
naisuuksia (Free vs. paid hiring tools on LinkedIn 2022). LinkedIn Premium -versio mahdollistaa tie-
tyt maksulliset ominaisuudet tyonhakijalle, myynnin ammattilaisille, rekrytointiasiantuntijoille,
rekrytoiville esihenkilille seka ihmisille, jotka haluavat verkostoitua enemman. (Bruce 2019.) Rek-
rytoinnissa hyodynnettavia tyokaluja, kuten Recruiteria ja tydpaikkailmoituksia on kuvattu tarkem-

min liitteessa 5.

4.2 Hakijakokemus sosiaalisessa mediassa

Nykypaivan rekrytoinneissa hydodynnetaan yha enemman eri sosiaalisen median kanavia tyonteki-
joiden etsimiseen (Stephan & Erickson 2017), joten yritysten onkin tarkeda panostaa mielikuviin ja
hakijakokemukseen vaikuttaviin seikkoihin, joita se sosiaalisen median kautta viestii. Hakijoiden

mielikuviin yrityksen brandista ja tyonantajakuvasta vaikuttaa kaikki, mita yritys tekee ja miten se

toimii netissa ja sosiaalisissa verkostoissa (Stephan & Erickson 2017).

Tyonhakutilanteessa hakijakokemukseen voi vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuottama hyva si-
salto, silla esimerkiksi virallisten tiedotteiden sijaan kiinnostavalla tavalla tuotettu video voi antaa
tyosta tietoa uudenlaisella tavalla (Korpi ym. 2012, 83). Video mahdollistaa esimerkiksi houkuttele-

vammat yritysesittelyt ja tyonkuvauksen pelkan tekstin sijaan. Tama voi vaikuttaa positiivisesti
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myos hakijoiden maaraan. (Stephan & Erickson 2017.) Kaksisuuntaisuus tyonhakutilanteessa voi
mahdollistaa yhteydenoton helpommin seka keskustelun avaamisen myos rekrytoivan yrityksen
suuntaan. Kaksisuuntaisen viestimisen vaaliminen tuleekin olemaan tulevaisuudessa yha tarke-
ampi keino palveluiden ja yritysten menestymiselle. Sosiaalinen media tarjoaakin oivan kanavan

vuorovaikutuksen mahdollistamiseen. (Korpi ym. 2012, 82.)

Rekrytointi on yha useammalle hakijalle usein digitaalinen kokemus, jolta odotetaan ennen kaik-
kea mukavuutta seka mahdollisuutta helppouteen, esimerkiksi helppoutta alypuhelimen valityk-
sella toimimiseen. Rekrytoinnissa voikin hyddyntaa uusia tekniikoita ja teknologiaa, joiden avulla
on mahdollista luoda yhteyksia potentiaalisiin ehdokkaisiin ja samalla vahvistaa tyénantajakuvaa.
Nykyisin yrityksilla onkin rekrytoinnin hoitamiseen erilaisia alustoja, joiden avulla voidaan hallita
ehdokkaiden etsimista, videohaastatteluja sekd muita haastatteluja, tyontekijasuhteita ja pereh-

dyttamista (Stephan & Erickson 2017).

Yritysten tulisi myds pohtia hakijakokemuksen kannalta sosiaalisen median tarjoamia mahdolli-
suuksia. Bliylukdzkan ja Ihcak (2019) kuvailevat, etta sosiaalisen median tarjoamat mahdollisuudet
tulisi hyddyntaa mahdollisimman hyvin. Viihde- ja palveluldahtdisen sisallon tarjoaminen yrityksen
asiakkaille sosiaalisen median kautta voi muuttaa asiakkaiden nakemysta siitd, etta kyseessa on
kilpailuetua tarjoava yritys. (Blylikozkan & llicak 2019, 466.) Taman taas voisi ajatella lisdavan yri-

tyksen houkuttelevuutta potentiaalisten tyénhakijoiden silmissa.

4.3 Rekrytointi sosiaalisessa mediassa

Erilaiset sosiaalisen median palvelut mahdollistavat kayttajalleen profiilin luomisen, jonka kautta
vuorovaikutus tapahtuu. Tyonhakijat voivat markkinoida itsedan profiilinsa avulla tyonantajille ja
toisinpdin. Useat sosiaalisen median kanavat on alun perin luotu ldheisten kanssa yhteydenpitoon,
mutta naista kanavista on tullut myos tarkeita ammatillisia tyokaluja lahinna rekrytointitarkoituk-

sessa. (Broughton ym. 2013, 5.)

Nykyaan rekrytoitaessa pyritdan synnyttamaan kohtaamismarkkinoita, eli erilaisille digitaalisille
alustoille perustetaan tyovoima- ja tyopaikkamarkkinoita. Ndiden tarkoituksena on saada kysynta
ja tarjonta kohtaamaan. Alustat antavat niin tyontekijalle, kuin tyénantajallekin mahdollisuuden

oman profiilin rakentamiseen, joilla jarjestelméa osaa etsid yhteensopivia osumia. (Viitala 2021,
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kappale 3.3.) Tyonhakijan luoman profiilin avulla tydnhakijasta on mahdollista saada helposti ja
halvalla laajempi kuva verrattuna perinteisiin rekrytointimenetelmiin (Broughton ym. 2013, 5).
Profiiliin voidaan liittaa perinteisen ansioluettelon ohella tai sen sijasta kuvaus omasta osaami-
sesta, arvoista, persoonasta tai tyopaikan kohdalla organisaatiokulttuurista. (Viitala 2021, kappale

3.3)

Sosiaalisen median hyotyjen mittaaminen rekrytoinneissa on haastava kokonaisuus, mutta Korpi ja
muut (2012) tunnistavat kustannustehokkuuden ja nopeuden lisdksi hyvina asioina yrityksen bran-
diarvon kasvamisen, suuremman ja tasokkaamman hakijamaaran tavoittamisen seka erilaisten
suositusten tai tykkdamisten antamisen ja selaamisen. Muina hyotyina on tunnistettu esimerkiksi
yrityksen saama nakyvyys, viestien tavoittavuus seka hakijoiden korkeampi sitoutuminen yrityk-

seen ja siten myo6s henkildstdn vaihtuvuuden pieneneminen. (Korpi ym. 2012, 132.)

Sosiaalinen media onkin vakiinnuttanut asemansa rekrytointikanavana (Kansallinen rekrytointitut-
kimus 2021, 20) ja eri kanavien kaytto onkin kasvattanut suosiotaan rekrytointitydssa viime vuo-
sien aikana (Viitala 2021, kappale 3.3). Rekrytointitutkimuksen mukaan melkein 9/10 vastaajaa oli-
vat sitd mieltd, ettd sosiaalinen media on tehokas rekrytointikanava (Kansallinen
rekrytointitutkimus 2021, 20). Sosiaalisen median kanavista LinkedIn ja Facebook koettiin tarkeim-
miksi vayliksi (mts. 17). Sosiaalista mediaa kdytetaan pitkalti mobiilisti (IlImarinen & Koskela 2015,
38). Yritykset pyrkivat hoitamaan rekrytoinnin ja valintaprosessin tehokkaammin sosiaalisen me-
dian kanavia kayttamalla (Hoek, O'Kane & McCracken 2016, 79). Ongelmaksi voi kuitenkin muo-

dostua erilaiset eettiset ja lailliset ongelmat, kuten yksityisyyden loukkaus tai syrjinta (mts. 71).

4.4 SWOT-analyysi

SWOT-analyysia voidaan kayttda monenlaisiin kayttotarkoituksiin. Vuorisen (2013) mukaan SWOT-
analyysi on strategiatyokalu, joka on kuitenkin alun perin kehitetty yrityksen kokonaiskuvan tar-
kastelemisen avuksi. Nelikenttdanalyysin avulla on mahdollista tarkastella yrityksen vahvuuksia
(strenghts) ja heikkouksia (weaknesses) verrattuna kilpailuympériston tuottamiin mahdollisuuksiin
(opportunities) seka uhkiin (threaths). Vahvuuksien ja heikkouksien voidaan ajatella olevan esi-
merkiksi yrityksen sisdisia asioita, jotka ovat kasilla talla hetkelld, kun taas mahdollisuudet ja uhat
liittyvat enemman toimintaymparistoon ja ovat mahdollisesti tulevaisuudessa eteen tulevia asi-

oita. (Vuorinen 2013, 88.)
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Kuvio 4. SWOT-analyysi (mukaillen Vuorinen 2013, 88)

SWOT-analyysi on kuvattu kuviossa 4. SWOT-analyysia kaytetaan yleensa analyysin tekemiseen ja
sen jalkeen valintojen ja toimintasuunnitelman tekemiseen. Organisaatiossa voidaan pohtia, miten
vahvuuksia voidaan edelleen vahvistaa ja kayttaa hyvaksi, miten heikkouksia voidaan poistaa, valt-
taa tai lieventaa seka miten organisaatio voisi varmistaa I6ydettyjen mahdollisuuksien hyédynta-
misen. Lisaksi havaittujen uhkien kohdalla voidaan pohtia, miten ne saadaan lievennettya, poistet-
tua tai kddannettya mahdollisuuksiksi. (Vuorinen 2013, 88—89.) My6s Bliylikdzkan ja Ilicak (2019,
466) tuovat esille, ettd SWOT-analyysi tarjoaa pohjan yrityksen strategiselle paatoksenteolle sen
lisdksi, etta sen avulla on mahdollista arvioida epavarmuuksia, jotta yritys paasisi parempiin tulok-

siin.

SWOT-analyysi soveltuu myods sosiaalisen median erilaisten mahdollisuuksien kartoittamiseen.
Blylkozkan ja Ilicak (2019) ovat tutkineet SWOT-analyysin kadyttoa sosiaalisen median strategisten
tekijoiden arvioimisessa. Tutkimuksen mukaan sosiaalisen median analysoiminen voi auttaa yrityk-
sia maarittdmaan ja priorisoimaan erilaisia sosiaalisen median strategisia tekijoita. Tieto on hyo-
dyllista erityisesti johtajille, jotka vastaavat strategisesta paatoksenteosta. Johtajien tuleekin ym-
martaa sosiaalisen median hyodyt ja haitat, jotta yritys pystyy hyddyntamadn sosiaalista mediaa

tehokkaammin. (Blyukozkan & llicak 2019, 466—-467.)
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Vuorinen (2013) toteaa, ettda ennen SWOT-analyysin tekemista yritysten voisi olla hyva tehda
useita pienempia analyyseja liittyen toimialaansa, toimintaymparistoonsa seka resursseihinsa, silla
SWOT-analyysi usein toteutetaan vailla pohjaty6ta, mika voi tehda analyysista vajavaisen. Pienem-
pien analyysien tavoitteena on paasta hyddyntamaan varsinaisessa SWOT-analyysissa mahdolli-
simman totuudenmukaista tietoa, jotta analyysi ei jaa pinnalliseksi. Pienempi osa-analyysi voi olla
esimerkiksi asiakastoiveiden kartoittaminen tai kilpailijan liikkeessa vieraileminen. (Vuorinen 2013,

94.)

5 Tutkimusasetelma

5.1 Tutkimusote ja tutkimuskysymykset

Taman opinnadytetyon tutkimusote oli kvalitatiivinen, eli laadullinen. Laadullinen tutkimusote kasit-
taa erilaisia ja useita tiedonhankinta- ja analyysimenetelmia, suuntauksia seka tapoja aineiston tul-
kitsemiseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 4). Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan ai-
neiston hankinta- ja analyysivalineita empiirista tutkimusta tehtdessa. Tutkimusmenetelmien
avulla hankitaan ja analysoidaan tutkimusaineistoa. Tutkimuskysymykset, tutkimuskysymyksiin
vastaamista varten hankittu aineisto seka tutkimuksen teoreettinen viitekehys ohjaavat menetel-
man valintaa. (Tutkimusmenetelmat ja tutkimusaineistot 2020.) Hirsjarvi ja Hurme (2015, 27) ovat
todenneet, ettd erilaisten laadullisten menetelmien avulla on mahdollista tuoda esille haastatelta-
vien kokemuksia ja havaintoja tutkittavasta ilmiostd, ja ymmartaa kayttaytymisen merkitysta ja
sen kontekstia. Laadullinen tutkimusote soveltuikin hyvin tahan opinnaytety6hon, silla kaytettyjen
menetelmien avulla oli mahdollista saada esille haastateltavien kokemuksia LinkedInin hyédynta-
misesta rekrytointityossa sekd ymmartaa syita siihen, miksi LinkedIn on valikoitunut rekrytoinnin

tyovalineeksi.

Tutkimuskysymysten avulla pyrittiin |6ytdmaan vastaukset siihen, minkalaisilla tavoilla rekrytointi-
asiantuntijat hyodyntavat LinkedInia rekrytointitydssaan. Lisaksi tavoitteena oli selvittda, minkalai-
sia hyotyja LinkedInin kdytto voi tarjota rekrytointityohon seka selvittda rekrytointiasiantuntijoi-
den kokemat mahdollisuudet ja uhat LinkedInista rekrytointikanavana. Aiheesta haluttiin lisaa
tietoa, jota voidaan myohemmin hyodyntaa kdytannon tyossa. Tavoitteena oli siten tuottaa tietoa
ja antaa mahdollisia uusia ideoita rekrytointiasiantuntijoiden kayttoé6n, jotka jo mahdollisesti Lin-

kedInia kayttavat tai pohtivat sen kdyttoonottoa rekrytointitydssa. Taman myota tavoitteena oli
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sujuvoittaa rekrytointityota, kun tiedostetaan LinkedInin kdyttotarkoitukset sekd hyvat ja huonot

puolet mahdollisuuksineen ja uhkineen.

Tutkimuskysymyksiksi maariteltiin:

1. Miten LinkedInia hyédynnetdan rekrytointitydssa?
2. Minkalaista hyotya LinkedIn voi tuoda rekrytointityohon?

3. Minkalaisia mahdollisuuksia ja haasteita rekrytointiasiantuntijat kokevat LinkedInin kdyt6ssa?

5.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Tutkimusta varten keratyn aineiston, eli tiedon avulla on tarkoitus etsia vastaukset ennalta maari-
teltyihin tutkimuskysymyksiin ja -ongelmaan. Tutkimusote maarittelee sen, minkalainen aineiston-
keruumenetelma kannattaa valita. (Kananen 2017, 67.) Opinnaytetyon aineistonkeruumenetel-
maksi soveltuu hyvin haastattelu, silla se on varsin tarkoituksenmukainen menetelma saada
vastauksia tutkimuskysymyksiin, ja se on kdytetyin aineistonkeruumenetelma laadullisen tutki-

muksen tekemisessa (mts. 88).

My0s tdman opinnadytetyon aineisto kerattiin haastatteluiden avulla. Haastattelumenetelmaksi va-
likoitui teemahaastattelu, silla se koettiin opinndytetyon tarkoituksen, tavoitteen ja tutkimuskysy-
mysten ratkaisemisen kannalta varsin tarkoituksenmukaiseksi menetelmaksi, jonka avulla saatiin
esille rekrytointiasiantuntijoiden omia kokemuksia aiheeseen liittyen. Hirsjarvi ja Hurme (2015)
ovatkin todenneet, etta haastattelu sopii menetelmana erilaisiin tutkimustarkoituksiin, silla se on
menetelmadna hyvin joustava. Se esimerkiksi mahdollistaa haastateltavan vastausten taustalla ole-
vien motiivien kartoittamisen ja tiedonhankinnan suuntaamisen haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi

& Hurme 2015, 34.)

Eskolan, Latin ja Vastamaen (2018, osa 1) mukaan kyseessa on teemahaastattelu, kun haastattelun
teemat, eli aihepiirit on etukdateen maaritelty. Tutkijalla on tarkeaa olla kohtalainen ennakkokasi-
tys tutkittavasta ilmiostd, jotta han pystyy laatimaan keskustelun aiheet, eli teemat. Talla varmiste-
taan se, etta keskustelu liittyy tutkittavaan ilmiéon. (Kananen 2017, 96.) Teemat voidaan kasitella
vapaassa jarjestyksessa ja eri laajuisina eri haastateltavien kanssa, eli menetelmalle onkin tyypil-

lista, ettd kysymysten tarkka jarjestys ja muotoilu puuttuvat. Tarkeda on kuitenkin varmistaa, etta
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kaikki teema-alueet tulee kasiteltya. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, osa 1.) Toisaalta taas Hirsjarvi
ja Hurme (2015, 66) nostavat esiin seikan, jota haastattelijan taytyy itse pohtia; onko kaikista ilmi-

00n liittyvista teemoista valttamatonta keskustella, vai noudatetaanko keskustelussa joustavuutta.

Haastattelun tavoite on yksiselitteinen, eli saada koostettua sellainen aineisto, jonka avulla on
mahdollista tehda paatelmia liittyen tutkittavaan ilmiéon (Hirsjarvi & Hurme 2015, 66). Tavoite on
my0s saada tilanteesta keskustelunomainen (Eskola ym. 2018, osa 1). Teemahaastattelussa on tar-
keaa, etta tutkittava kertoo vapaasti kokemuksistaan tutkittavaan ilmiéon liittyen. Tutkijan on
mahdollista esittaa tarkentavia ja tadydentadvia kysymyksia, mutta pitaa keskustelu haastattelutee-
man piirissa. (Kananen 2017, 95.) Lisaksi haastattelun aikana voi nousta uusia aihealueita, joihin

tutkijan on hyva osata tarttua (mts. 96).

Teemahaastattelu verkkohaastatteluna

Verkkohaastattelulla tarkoitetaan haastattelun toteuttamista internetin valityksella erilaisia tekno-
logisia ratkaisuja hyvaksikayttdaen. Verkkohaastattelun toteuttaminen voi joissain tapauksissa olla
huomattavastikin helpompaa, kuin perinteisen kasvokkain tapahtuvan haastattelun jarjestaminen.
(Kananen 2017, 114.) Verkkohaastatteluiden eduiksi voidaan tunnistaa mahdollisuus automaatti-
seen haastattelun nauhoittamiseen, hajallaan olevan kohderyhman ja erikoisryhmien tavoittami-
seen, joustavuuteen ajan ja paikan suhteen seka kustannussaastdjen toteutumiseen esimerkiksi
saastyneissa matkakustannuksissa. Haastattelun toteuttaminen verkon valitykselld vaatii kuitenkin
seka haastattelijalta ettd haastateltavalta teknista osaamista ja laitteistoa, joten ndiden puute voi-
daan tunnistaa yhdeksi mahdolliseksi verkkohaastattelun haitaksi. (Mts. 115.) Tama vaikuttaa
my0s siihen, etta kaikkia kohderyhmaan kuuluvia ei valttamatta ole mahdollista tavoittaa (mts.

115), vaikka lahtokohtaisesti tavoitettavuus katsotaankin verkkohaastattelun eduksi.

Teemahaastattelu toteutettiin verkkohaastatteluna kuudelle rekrytointityota tekevalle asiantunti-
jalle aikavalilla 28.2.—10.3.2022. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, sillad kaikki haasta-
teltavat tyoskentelivat eri yrityksissa eri puolilla Suomea. Haastattelut toteutettiin Microsoft
Teams -viestintasovelluksen viélitykselld, joka mahdollisti haastattelun nauhoittamisen myéhem-
paa aineiston analyysia varten. Teemahaastattelurunko rakennettiin tutkimusongelmien seka teo-

reettisen viitekehyksen ohjaamana, ja se l0ytyy liitteesta 3.
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Teemahaastattelurunko ldhetettiin haastateltaville etukdteen. Tata perusteltiin silld, ettd haasta-
teltavien on mahdollista halutessaan perehtya keskusteltaviin teemoihin etukateen, mutta se ei
ollut pakollista. Eskolan ja muiden (2018, osa 1) mukaan haastatteluteemojen kertominen etuka-
teen voi siindkin mielessa olla hyva ratkaisu, ettd haastateltava pystyy palauttamaan mieleensa
esimerkiksi tiettyja kdaytantoja tai prosesseja haastattelun aihepiiriin liittyen. Kaikille haastatelta-
ville lahetettiin sahkopostitse myds tietosuojalauseke, jota on kuvattu liitteessa 2. Tietosuojalau-
sekkeen avulla haluttiin viela varmistaa jokaisen haastateltavan suostumus haastatteluun ja koros-
taa haastattelun vapaaehtoisuutta, kuvailla miten tiedot kerdtaan ja miten niita sailytetaan seka
lyhyesti kuvata tutkimuksen tavoite. Tietosuojalauseke kaytiin viela tarvittaessa lapi haastattelussa

ennen haastattelun nauhoittamista.

5.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimusongelma ohjaa sitd, keita kannattaa kontaktoida ja haastatella. Tavoitteena on saada yh-
teys sellaisiin henkildihin, joilla ajatellaan olevan haluttua kokemusta tai tietoa. (Eskola ym. 2018,
osa 1.) Kananen (2017, 69) lisaa, etta tietolahteena voidaan kayttda myos erilaisia dokumentteja,
jotka ovat ns. sekundaariaineistoa. Kaytettavien tietolahteiden jalkeen on pohdittava sita, mita ka-
navia tai verkostoja yhteydenotossa kannattaa hyodyntda. Sosiaalinen media ja sahkoposti toimi-
vat luontevina kanavina ensimmaisiin yhteydenottoihin sopivien haastatteluehdokkaiden |6ydyt-

tya. (Eskola ym. 2018, osa 1.)

Haastatteluihin soveltuvaa kohderyhmaa haettiin netista etsimalla yrityksia, jotka tekevat esimer-
kiksi suorahakua. Naiden lI6yd&sten vuoksi suurin osa tata opinndytetyota varten haastatelluista
ammattilaisista on henkilostopalvelu- tai konsulttiyritysten rekrytointiasiantuntijoita, jotka erdana
palvelunaan tarjoavat asiakkailleen suorahakua. Koska LinkedInia kdytetdan erityisesti asiantunti-
joiden rekrytointeihin (ks. esim. Salli & Takatalo 2014, 34), voitiin yrityksen olettaa kayttavan Lin-
kedlnia ainakin erdana rekrytointikanavana, mikali se tekee suorarekrytointeja tai asiantuntija-
rekrytointeja. Tama oli yksi peruste yritysten kontaktoimiseen. Sopivia ehdokkaita haastatteluun

kartoitettiin myos opinndytetyon tekijan verkostoja hyodyntamalla.

Sopivia ehdokkaita lahestyttiin joko LinkedInin tai sahkdpostin valitykselld, jotka mahdollistivat

henkilokohtaisen yhteyden saamisen haastatteluehdokkaisiin. Yhteydenotto, joka on kuvattu liit-
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teessa 1, oli muotoiltu siten, ettd se antoi mahdollisuuden myds ns. lumipallomenetelman hyddyn-
tamiseen. Silla tarkoitetaan yhteydenottoa, jossa henkilolta kysytaan suosituksia sopivasta haasta-
teltavasta erityisesti siina tapauksessa, mikali ensisijaisesti kontaktoitu henkilé on estynyt jostain
syysta osallistumaan haastatteluun (Eskola ym. 2018, osa 1). Tallainen syy taman opinndytetyon

kohdalla oli se, etta ensisijaisesti kontaktoitu henkild ei kayta LinkedInia apuvalineena tydssaan.

Opinndytetyon haastateltavissa oli seka ensisijaisesti kontaktoituja henkil6ita etta lumipalloefek-
tin, eli suositusten kautta tavoitettuja henkil6ita. Rekrytointiasiantuntijoiden rekrytointikokemuk-
sen tai LinkedInin kayttokokemuksen pituudella tai tyopaikan koolla ei ollut merkitysta haastatel-
tavia valittaessa. Tarkeimmat kriteerit haastateltavien valinnalle olivat ne, ettd henkilo tekee
tyokseen paatoimista rekrytointia seka kayttaa tai on kayttanyt LinkedlInia apuna rekrytointityds-
saan jossain muodossa. Tarkoituksena oli I6ytda mahdollisimman heterogeeninen joukko haasta-
teltavia, jotta tuloksista saadaan mahdollisimman monipuolisia. Tutkimusta varten kontaktoitiin 12
rekrytointiasiantuntijaa eri yrityksista. Naista yhteydenotoista 2 rekrytointiasiantuntijaa ei vastan-
nut yhteydenottoon, 3 kieltdaytyi haastattelusta ja 1 alustavasti haastatteluun lupautunut vaihtoi

kesken prosessin tyopaikkaa, mika kadotti yhteyden haneen.

Hyvan vastausprosentin ja kiinnostuksen tutkimusta kohtaan koettiin kertovan siita, etta aihe ko-
ettiin ajankohtaiseksi ja tarkeaksi, seka tehdyn esitydon perusteella oli osattu lahestya juuri oikeita
rekrytointiasiantuntijoita, jotka tyossaan kayttavat LinkedInia. Eskolan ja muiden (2018, osa 1) mu-
kaan haastatteluun osallistumista voi motivoida esimerkiksi mahdollisuus omien mielipiteiden ja
kokemusten esille tuomiseen, tietyn alan tai aihepiirin asiantuntemuksen tuoman nakoékulman
esiin tuominen tai toive auttaa muita samassa tilanteessa olevia. Tama oli yksi opinndytetyon ta-
voitteistakin; saada tuotettua rekrytointiasiantuntijoiden kokemusten pohjalta hyddyllista tietoa
LinkedInin tarjoamista mahdollisuuksista seka innostaa muitakin rekrytointiasiantuntijoita LinkedI-

nin hyodyntamiseen rekrytointikanavana.

5.4 Aineiston kasittely ja analyysi

Kerattya aineistoa on mahdollista kasitelld ainoastaan tietylle aineistolle tyypillisten analyysimene-
telmien kautta (Kananen 2017, 67). Laadullisissa tutkimuksissa voidaan perusanalyysimenetel-
mana kayttaa sisallonanalyysida. Monet laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat pohjautuvat-

kin sisdllonanalyysiin jollain tavoin. Talloin sisallénanalyysi toimii valjana viitekehyksena



25

esimerkiksi kirjoitetun aineiston analyysia tehdessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103.) Laadullisen tut-
kimuksen analyysi voi edeta esimerkiksi seuraavalla tavoin: Ensin paatetdan, mika kyseisessa ai-
neistossa on kiinnostavaa, jonka jalkeen aineisto kaydaan lapi, ja siita erotetaan ja merkitaan ne
asiat, jotka ovat kiinnostuksenkohteena. Muu ylimaardinen rajataan tutkimuksesta pois. Taman
jalkeen merkityt asiat kootaan yhteen ja erotellaan muusta aineistosta, jonka jalkeen aineisto voi-

daan esimerkiksi luokitella tai teemoitella. Lopuksi kirjoitetaan yhteenveto. (Mts. 104.)

Analyysia lahdettiin edistamaan edella kuvatuin tavoin. Mielenkiinnonkohteita ohjasi tutkimusky-
symykset, joihin pyrittiin |l0ytamaan vastaukset. Kerdtty aineisto, eli nauhoitetut haastattelut litte-
roitiin, ja litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 66 sivua. Litteroinnilla, eli yhteismitallistamisella tar-
koitetaan sita, etta eri muodoissa oleva aineisto muunnetaan yhteen muotoon. Tama muoto on
yleensa tekstimuoto. (Kananen 2017, 132.) Aineiston litterointi on mahdollista toteuttaa eri tark-
kuusasteilla. Tassa opinnaytetydssa aineisto muunnettiin tekstimuotoon peruslitterointina. Silla
tarkoitetaan sanatarkkaa litterointia puhekieltd noudattaen, mutta taytesanat, keskenjaavat tavut,
toistot tai yksittaiset aannahdykset jatetaan pois. Peruslitterointi mahdollistaa myds aiheeseen liit-
tymattoman puheen litteroimatta jattamisen tutkijan harkinnan mukaan. (Kvalitatiivisen datan ka-

sittely n.d.)

Litteroinnin jalkeen aineistoa pyrittiin kdiymaan lapi mahdollisimman objektiivisesti. Teemahaas-
tattelurunko oli koostettu seka tutkimuskysymysten etta teoreettisen viitekehyksen ohjaamana,
joten sen vuoksi myos aineistoa lahestyttiin molemmista ndkokulmista — niin aineistoldhtdisesti,
kuin teoriaohjaavastikin. Teoriaohjaavan analyysin kayttamista aineistolahtoisen analyysin ohessa
perusteltiin silld, etta se antaa taten mahdollisuuden tarkastella aineistosta nousevia huomioita
verraten niitd jo olemassa olevaan tietoon, mika siten voi hyodyttaa aiheesta jo tiedettya. Tuomen
ja Sarajarven (2018) mukaan aineistoldahtoista analyysid ohjaa aineistosta l6ytyvat analyysiyksikot,
jotka liittyvat tutkimuskysymyksiin. Ydinajatus onkin se, etta |6ydokset eivat ole ennalta harkittuja
tai sovittuja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108.) Teoriaohjaavassa analyysissa teoria sen sijaan voi toi-
mia analyysin apuna, mutta teoria ei kuitenkaan suoraan ole pohjana analyysin tekemisessa. Ana-

lyysiyksikot valitaan aineistosta aikaisemman tiedon ohjatessa tai auttaessa analyysia. (Mts. 109.)
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Aineistoa kasiteltiin Word-tekstinkasittelyohjelmalla, joka mahdollisti aineistosta nousevien asioi-
den, kuten isompien tekstikokonaisuuksien, lauseiden tai sanaparien koodaamisen ja korostami-
sen eri varein. Kanasen (2017) mukaan aineiston koodaamisella tarkoitetaan niiden tekstikokonai-
suuksien etsimistad aineistosta, jotka on tutkimuksen mielenkiinnonkohteena. Nama
tekstikokonaisuudet tiivistetdaan sisaltonsa perusteella tiiviimmin, eli annetaan niille sisaltéa ku-
vaava ilmaisu, eli koodi. (Kananen 2017, 132.) Koodatut kohdat koostettiin erilliseen tekstinkasitte-
lydokumenttiin, ja ndita aineistosta esiin nousseita kohtia lahdettiin ryhmittelemaan siten, etta sa-

maan asiaan liittyvat ilmaisut ryhmiteltiin alustavasti yhteen.

Kun aineisto on alustavasti ryhmitelty, voidaan aineistosta alkaa etsimaan varsinaisia aiheita, eli
teemoja (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107). Teemoittelun tavoite on pilkkoa laadullista aineistoa ja
ryhmitella sita erilaisiin aihepiireihin. Teemoittelussa keskeista on se, mita eri teemoista on sa-
nottu. (Mts. 105.) Teemoittelu voi olla luonteva jatkumo teemahaastatteluiden toteuttamisen jal-
keen. On kuitenkin tarkedaa muistaa, etta aineiston analyysin perusteella syntyvat teemat eivat ole
sama asia, kuin haastattelun teemat (Juhila n.d.). Ryhmitellyt aihepiirit muodostettiin lopulta tee-

moiksi antamatta teemahaastattelurunkoon laadittujen teemojen vaikuttaa lopullisiin teemoihin.

5.5 Luotettavuuden varmistaminen

Luotettavuuden arvioimisessa on eroja laadullisen ja maarallisen tutkimuksen valilla. Tyypillisesti
luotettavuuden tarkasteleminen jaa laadullisessa tutkimuksessa arvion varaan, kun taas maaralli-
sessa tutkimuksessa sitd voidaan arvioida ja laskea tarkemmin. (Kananen 2017, 175.) Tutkimuksen
luotettavuuden ja toistettavuuden osalta kuullaan usein puhuttavan termeista validiteetti ja relia-
biliteetti. Tutkimuksen validiteetilla viitataan siihen, etta tutkimus on tutkinut sitd, mita on alun
perin haluttu ja suunniteltu, kun taas reliabiliteetilla viitataan tutkimustulosten toistettavuuteen.
Kyseiset termit on kuitenkin enemman yhdistetty maaralliseen tutkimukseen. Laadullisen tutki-
muksen kohdalla on ehdotettu kyseisten kasitteiden hylkdamista tai korvaamista. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 161.) Nain ollen tdssa opinndytetyossa ei tulla arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta

kyseisten termien kautta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen ei ole olemassa tasmallistd ohjeistusta,
vaan tutkimuksen kokonaisuus ratkaisee. Talloin luotettavuuden arvioimisessa kiinnitetaan eri-

tyista huomiota tutkimuksen sisdiseen johdonmukaisuuden. Huomiota kiinnitetdan tutkimuksen ja
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raportin kokonaisuuteen, esimerkiksi niin tutkijan oman roolin tarkasteluun, tutkimuksen tarkoi-
tukseen ja kohteeseen, aineiston keruuseen kuin aineiston analyysiinkin. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
163-164.) Tutkimuksen luotettavuuteen ja riskeihin tulisikin varautua jo suunnitelmavaiheessa.
Luotettavuuden tarkastelussa otetaan huomioon tehty dokumentaatio ja onko se riittavaa, silla
sen avulla pystytaan arvioimaan tutkijan tekemia ratkaisuja. Luotettavuuden tarkastelussa otetaan

huomioon myds se, miten tehdyt valinnat ja ratkaisut on perusteltu. (Kananen 2017, Mts. 176.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos tutkimusaineiston laajuuden nakdkulmasta,
jota my0s tassa opinndytetydssa hyddynnettiin. Kanasen (2017) mukaan laadullisessa tutkimuk-
sessa ei ole tarkkoja saantoja liittyen haastateltavien maaraan, eika sita voida etukateen laskea tai
madritella. Maarakriteerina voidaan kadyttaa kuitenkin saturaatiota. (Kananen 2017, 126.) Eskolan
ja muiden (2018) mukaan haastattelujen alkaessa toistaa itseddn, on todennakaoisesti saavutettu

saturaation, eli kylladntymisen ajatus (Eskola ym. 2018, osa 1).

Muita luotettavuuteen vaikuttaneita kriteereita, joihin tassa opinnaytetyossa kiinnitettiin erityista
huomiota edella mainittujen lisaksi, olivat arvioitavuus seka vahvistettavuus, eli aineistotriangulaa-
tio. Arvioitavuudella tarkoitetaan sita, ettd perehdytdaan mahdollisimman huolellisesti etukateen
erilaisiin menetelmiin ja perustellaan tehdyt valinnat aineistonkeruun, analysoinnin ja tulkintame-
netelmien suhteen. (Kananen 2017, 178.) Aineistotriangulaatiolla tarkoitetaan sitd, ettd oman tut-
kimuksen perusteella saatua tietoa verrataan muista tietoldhteista saatavaan tietoon ja katsotaan,
tuottavatko lahteet samankaltaisia tuloksia keskendan (mts. 177). Lisdksi luotettavuuden osalta
voidaan kiinnittda huomiota esimerkiksi kasitteisiin uskottavuus ja siirrettavyys. Nailla tarkoitetaan
sitd, ettd vastaako tutkijan tulkinta tutkittavien kasityksia, ja ovatko tutkimustulokset siirrettavissa
toiseen kontekstiin, vaikka tarkoituksena ei olekaan yleistaa laadullisen tutkimuksen tuloksia.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 162.)

5.6 Aikaisemmat tutkimukset

LinkedInia on tutkittu rekrytointikanavana useiden tahojen toimesta. Esimerkiksi Duunitori on
teettanyt kansallisia rekrytointitutkimuksia jo lahes 10 vuoden ajan (Kansallinen rekrytointitutki-
mus 2021). Naissa tutkimuksissa ilmenee myos LinkedInin rooli ja tarkeys rekrytointikanavana. Ta-

man ohella myo6s Koch, Gerber ja De Klerk (2018) ovat tutkineet, miten sosiaalisen median kaytto
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vaikuttaa rekrytointitydhon Etelad-Afrikassa. Tassa opinndytetydssa on viitattu kansalliseen rekry-
tointitutkimukseen (2021) sekd Kochin ja muiden (2018) tutkimukseen eri asiayhteyksissa. Tutki-
musten perusteella LinkedInia tunnutaan hyédyntaneen rekrytointikanavana jo jonkin aikaa ja se
tuntuu olevan yksi suosituimmista sosiaalisen median rekrytointikanavista edelleen (Koch ym.
2018, 7). Lisaksi LinkedInin kdytdssa rekrytointitydssa on tunnistettu erilaisia hyotyja, kuten paasy
laajaan pooliin kayttdjia, ja siten mahdollisuus tavoitella seka aktiivisia etta passiivisia hakijoita
(mts. 9). Vaikka sosiaalinen media tarjoaa paljon mahdollisuuksia rekrytointityohon, sita ei pitaisi

kuitenkaan omaksua koko rekrytointistrategiaksi. (Mts. 12.)

Lisaksi muutamissa opinndytetdissa on tutkittu Linkedlnin hydédyntamista rekrytointitydssa. Tar-
keimpina l6yddksina lienee seikat, joiden mukaan suuri osa tutkimukseen osallistuneista rekrytoi-
vista henkil6ista oli kokenut LinkedInin kayton enimmakseen positiiviseksi. Talle perusteluna oli
alustan sisallén keskittyminen padasiassa tyosisaltdoon verrattuna muihin sosiaalisen median kana-
viin. (Manninen 2020, 38.) LinkedInin on koettu myds tarjoavan mahdollisuuden paasta helposti
kasiksi suureen maaraan potentiaalisia ehdokkaita, joita alustan kautta on helppo lahestya. Suurin
osa rekrytoijista kayttaakin LinkedInia muun muassa potentiaalisten ehdokkaiden etsimiseen. (Bi-
darkote Keshavamurthy 2019, 32.) Sosiaalisen median kanavien hyodyntaminen potentiaalisten
ehdokkaiden etsimisessa koettiin kustannustehokkaaksi. Lisdaksi on hyva huomioida, etta sosiaali-
sen median kanavien kaytdssa rekrytointityossa voi olla my6s omat haittapuolensa, kuten eettiset

ja lailliset ongelmat, esimerkiksi syrjiminen joko tietoisesti tai tiedostamatta. (Jeskanen 2018, 32.)

6 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa esitelldan tutkimuksen tulokset. Analyysin perusteella aineistosta muodostui
nelja paateemaa seka niihin liittyvat alateemat, jotka on esitetty kuviossa 5. Paateemat alateemoi-
neen on avattu omissa kappaleissaan. Alakappaleissa on esitetty ndytteita aineistosta viitaten eri
haastatteluihin (H1-H6). Haastatteluissa tavoite oli tarkastella LinkedInia yleisella tasolla. Tiettyjen
teemojen kohdalla haastatteluissa nousi esiin kuitenkin nakékulmia esimerkiksi tiettyjen maksullis-
ten ominaisuuksien hyoddyista. Pdaasiassa tulokset on kuitenkin esitetty yleiselld tasolla tarkastel-
len LinkedInia rekrytointityokaluna kokonaisuutena — sisadltden sen ilmaiset ja maksulliset mahdol-

lisuudet.



29

Liitteessa 4 on haastatteluiden pohjalta koostettu esimerkki siitd, miten rekrytointi voi LinkedInin
kautta tapahtua. Esimerkki on koostettu ulkoisen rekrytoinnin ndakékulmasta, mutta sita voidaan
yhta hyvin soveltaa talon sisdlle tapahtuvaan, eli inhouserekrytointiin. Tyon luettavuuden kannalta

keskeisimmat LinkedIniin liittyvat termit on avattu liitteessa 5.

Nykyaikainen rekrytointi Linkedinin kdyttdtavat rekrytoinnissa
Digitalisaatio on t3t3 paivaa Suorahaku
LinkedInin merkitys rekrytointikanavana Tydpaikkailmoitukset
Verkostot
Hakijakokemuksen rakentuminen Linkedlnissa SWOT-analyysi Linkedlnista rekrytoinnin
ndkdkulmasta

Ty&nhakija
Vahvuudet

Rekrytoija
Heikkoudet

Tydnantajamielikuva
Mahdollisuudet

Uhat

Kuvio 5. Analyysin pohjalta muodostuneet teemat

6.1 Haastateltavien taustoitus

Haastatteluiden toteuttamisen aikaan haastateltavat rekrytointiasiantuntijat tyoskentelivat vaihte-
levilla nimikkeilld, joita olivat esimerkiksi rekrytointikonsultti, seniorirekrytointikonsultti tai talent
acquisition specialist. 5/6 haastateltavista toimivat ulkoisen rekrytoinnin parissa, eli tekivat rekry-
tointia asiakasyritysten toimeksiantojen perusteella. Yksi haastateltava tyoskenteli rekrytoijana pe-
lialalla, mutta myos hanella oli rekrytointikokemusta rekrytointikonsultoinnin parista. Jotkut haas-
tateltavista olivat toimineet ennen paatoimisen rekrytoinnin aloittamista muissa tyotehtavissa,
joihin oli voinut my6s kuulua inhouserekrytointia, eli rekrytoimista oman yrityksen sisalle esimer-

kiksi omaan tiimiin. Vaikka haastateltavat tyoskentelivat eri yrityksissa, erilaisten rekrytointien ja
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toimialojen parissa, heitd yhdistava tekija oli tyonkuvan koostuminen paatoimisesta rekrytoimi-

sesta.

Rekrytointikokemusta haastateltavilla oli vaihtelevasti 4-10 vuotta. LinkedInia rekrytointitydssa
haastateltavat olivat kdyttaneet vaihdellen 4—8 vuoden ajan. Suurin osa haastateltavista kaytti
maksullista Recruiter-tyokalua saannoéllisesti, ja monen tyonkuva koostui suurimmaksi osaksi kysei-

sen tyokalun kaytosta ja suorahakujen toteuttamisesta sen avulla.

6.2 Nykyaikainen rekrytointi

Rekrytoiminen toteutuu nykyaikana paljolti digitaalisia kanavia ja tyOkaluja hyddyntden. Eras suo-

sittu tyokalu onkin LinkedIn, jonka kaytosta rekrytointitydssa tunnistettiin erilaisia hyotyja.

Digitalisaatio on tita paivaa

Kaikki rekrytointiasiantuntijat tunnistivat digitalisaation vaikutukset rekrytointityohon. Rekrytointi-
tyo on jo pitkaan ollut digitaalista, mutta digitalisaation todettiin synnyttavan erilaisia tyokaluja ja
ratkaisuja, joista esimerkkina ovat jarjestelmien kehittyminen tai erilaisten alustojen ja tyopaikkail-
moituskanavien lisdaantyminen. Taten digitalisaatio on vahentdanyt myds paperisia prosesseja. Eri
alustoista ja ilmoittelukanavista esiin nousi LinkedInin ohella sosiaalisen median kanavien osalta
Facebook ja Instagram, joiden merkityksen rekrytointityossa tunnistettiin liittyvan paljolti rekry-
tointimarkkinointiin ja tyopaikkailmoitteluun. Ndiden kanavien ohella haastateltavat kertoivat hyo-
dyntavansa rekrytoinnissa vaihtelevasti esimerkiksi erilaisia tyopaikkasivustoja seka yhteistyota
yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen kanssa (ks. kuvio 6). Lisaksi tiettyjen toimialojen ammatti-
laisten tavoittamiseen voidaan kayttda spesifeja internetsivustoja. Haastatteluiden perusteella to-
dettiin, etta digitalisaation koetaan helpottavan erityisesti suorahakujen tekemista ja nopeuttavan

prosesseja. Suorahakua on avattu tarkemmin kappaleessa 6.3.
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Tyimarkkinator = Yritysten kotisivut
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Instagram = Dikotie

Ammattikorkeakoulut
Monster

Kuvio 6. Esimerkkeja kaytossa olevista rekrytointikanavista LinkedInin ohella

Esimerkkina jarjestelmien kehittymisesta tuotiin esille, ettd useat rekrytointijarjestelmat mahdol-
listavat esimerkiksi tydsopimusten tekemisen sahkdisesti, allekirjoitusten kuittaamisen pankkitun-
nuksilla seka tyotuntien ilmoittamisen jarjestelman kautta. Lisaksi rekrytointijarjestelman kautta
voi olla mahdollista julkaista tyopaikkailmoituksia tai se saattaa olla integroituna suoraan LinkedI-
niin, jolloin LinkedInin kautta tulleet ty6hakemukset siirtyvat suoraan yrityksen omaan rekrytointi-
jarjestelmaan. Erdan haastateltavan mukaan tama vaatisi kuitenkin LinkedInin maksullisten tyo-
paikkailmoitusten kayttoa. Lisaksi muutama haastateltava toi esille sen, miten korona-aika on
omalta osaltaan vauhdittanut digitaalista rekrytointityota. Tastd esimerkkina on jarjestelmien eri
ominaisuuksien lisdantynyt hyddyntaminen edelld kuvatuin tavoin, seka erityisesti etdhaastattelui-
den lisddntyminen, joita toteutetaan sujuvasti erilaisten tyokalujen avulla, kuten Teamsin tai

Google Meetin valityksella.

Osa haastateltavista oli sitd mieltd, etta digitalisaation myo6ta myos rekrytoijan tietosuojataitojen
tulisi olla vakaalla pohjalla, ja tietosuojaan vaikuttavien lakien ja asetusten, erityisesti GDPR:n tun-
teminen olisi hyvasta. Asetukset ohjaavat erityisesti sitd, miten ja kuinka kauan hakijoiden tietoja
saa kasitella. Eradssa haastattelussa nousi esille myos robotiikan lisddntyminen erityisesti massa-

hauissa, joissa voidaan etsia esimerkiksi kesatyontekijoita tai vuokratyontekijoita asiakasyrityksiin.
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Meilldkin on semmosii robotteja, jotka tekee robotiikkaa, et jos joku laittaa hakemuk-
sen ja silt puuttuu vaik joku koulutustieto tai joku semmonen, miké on térkee johon-
kin mddrdttyyn tehtdvdidn, niin se robotti IGhettdd automaattisesti viestid, ettd
“voitko ystdviillisesti tdyttdd ndmd ja ndmd kohdat”. Eli se robotti tavallaan lukee
niitd hakemuksia, se ei kylld haastattele mitdiéin, et kyllihédn me kéydddin ne sit Iépi.
(H2)

Erds haastateltava kertoi, etta digitalisaatiosta johtuen dataa on paljon saatavilla. Dataa tulisi
osata kayttaa hyodyksi, ja sita voi kayttdaa avuksi uusien hankintojen tai hyviksi ja tehokkaiksi koet-
tujen toimintatapojen tai tydkalujen perustelemisessa. Haastattelussa tuotiin esimerkiksi esille,
ettd kyseisessa yrityksessa seurataan sita, mita kautta tyonhakijat tai potentiaaliset ehdokkaat ha-

kevat t6ita tai mista heidat on |oydetty.

Se pitdd aina tietylld tavalla olla valmis perustelemaan se data, ettd mikd on se
source tai se Idhde mistd se kandidaatti on tullut, ettd onko se vaikka LinkedIn tai Oi-
kotie tai MOL, onko itse hakenut tai onko kontaktoitu, niin se on édrimmdisen tér-
kedtd meille. Data on tulevaisuus ja data on nykyhetki ja ndin, ettd se on tdrkeditd tie-
tdd, ettd mihin sitd budjettia ja rahaa kédyttdd ja mitkéd on niité hyédyllisid tyokaluja
ja vdlineitd. (H6)

Esimerkkina tasta toimii yritysten tekemat investoinnit LinkedInin ja sen maksullisten tydkalujen
kdyttoon. Haastatteluiden perusteella yrityksissa onkin tehty erilaisia investointeja LinkedInin kayt-
toon vuositasolla. Yksi haastateltava toi esille, ettd ei osaa arvioida LinkedInin kaytt6on tehtya in-
vestointia. Toinen haastateltava kertoi, ettd investointia ei ole mietitty, vaan yrityksessa otetaan
kayttoon aina tarvittaessa Recruiter Lite -tunnukset sopivan toimeksiannon sattuessa kohdalle,
silla Liten kaytto ei vaadi pidempiaikaista sitoutumista. Muissa yrityksissa LinkedInin kayttoon teh-
dyt investoinnit vaihtelivat 10 000 € ja 70 000 € valilla vuositasolla, useimmiten ne sijoittuivat 14
000-20 000 £ valille. Kustannukset koostuivat padasiassa useampien Recruiter-lisenssien kaytosta,
silld tunnukset tyokaluun ovat henkilokohtaiset. Lisdksi kustannuksissa oli useimmiten mukana
Recruiter Lite -tunnuksia, maksullisia tyopaikkailmoituksia, job slotteja sekd markkinointikustan-

nuksia.

LinkedInin merkitys rekrytointikanavana
Haastatteluiden perusteella LinkedIn koettiin yleisesti kattavaksi kanavaksi, jonka sisalté on paaasi-

assa ammatillista. Kaikki haastateltavat tunnistivat LinkedInin toimivan darimmaisen hyvin suora-
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hakujen tekemisessa korkeakoulutettujen ja johtotason henkildiden tavoittamisessa. Ldhes kai-
kissa haastatteluissa nousi myds esiin, miten tiettyjen erityisalojen osaajat I0ytyvat mahdollisesti
ainoastaan LinkedInista, minka vuoksi monessa yrityksessa on alun alkaen huomattu LinkedInin
tuoma hyoty rekrytointity6hon. Usean haastateltavan mielesta LinkedIn on tydnhakukanavana te-
hokkaampi ja nopeampi erityisesti suorahakunakékulmasta, kuin perinteisten tyopaikkailmoitus-
ten kayttaminen. Haastatteluissa korostettiin myos sita, etta rekrytoitaessa tulisi pitda mielessa
haussa oleva positio seka sen kohderyhma, silla niiden hakijoiden tai ehdokkaiden tavoittamiseen

LinkedIn ei luonnollisesti sovi, jotka eivat kyseista alustaa kayta.

Ongelma verrattuna LinkedIniin, niin LinkedIn on niin suosittu, siellé on niin paljon
profiileja, sielld on niin paljon sitd dataa verrattuna ndihin uusiin tietokantoihin, ettd
se onko niitd jérkevdd kdyttdd tai tuhlata niihin toisiin aikaan, jos ei sieltd I6ydy niitd
henkiléité versus LinkedIn. Niin kylld se LinkedIn on ihan ehdoton ykkénen ndissd tyo-
kaluissa, ettd se on Iéhinnd se ensimmdinen ehkd sen yrityksen oman rekrytointijér-
jestelmdin jilkeen, mitd ldhdetddn katsomaan ja miettimddn. (H6)

Eihén kaikki osaa vdlttdmdttd kdyttdd tai kéytd nditd kanavia, et jos sitten rekrytoi-
daan jotakin rekkakuskia, niin sit se ei ole tuolla (LinkedInissa). Pitédé muistaa vanha
totuus, ettd pitdd olla sielld, missd meiddn asiakkaat ovat tai rekrytoitavat, ettd miet-
tié mikd sitten soveltuu ttmméseen rekrytointiin ja mitké tehtdvdt sitten ei. (H4)

Lahes kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etta LinkedlInin hyotyind korostuu myos se, etta sen
avulla on helppo tavoittaa niin ikdan passiivisia hakijoita, eli jotka tyoskentelevat talla hetkella
muualla, eivatka etsi aktiivisesti toita. Lahes kaikki haastateltavat toivat myos esille, etta LinkedIn
ei ole sitoutunut tiettyyn alaan tai alueeseen, ja sen avulla on helppo tavoittaa myo6s kansainvalisia
hakijoita. Erds haastateltava korosti, etta kansainvaliset hakijat on helppo tavoittaa erityisesti Rec-
ruiter-tyokalun avulla, silla sen hakuominaisuudet ulottuvat ilmaisversiota laajemmalle. Eras haas-
tateltava kuvaili, etta LinkedInin hyoty on myds se, etta kdyttajamaara on suuri ja kaikki kayttajat
ovat tietylla tavalla rekrytoijien ulottuvilla verrattuna yrityksen omaan rekrytointijarjestelmaan,
johon hakijan tiedot rekisteroityvat hakijan ne sinne jattaessa, esimerkiksi tyohakemuksen lahetta-

malla.

LinkedInin hyodyiksi osa haastateltavista tunnisti myds sen, etta tieto alustalla on kayttdjan sinne
itsensa laittamaa ja se on jasennellyssa, maaratynlaisessa muodossa, mika ndin ollen helpottaa
myo6s suorahakujen tekemista. Tyonhakijan nakékulmasta LinkedInin kaytossa katsottiin eduksi,

ettd kayttajaprofiili on helppo yllapitda ja paivittaa esimerkiksi ansioluettelon sijasta.
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6.3 Linkedlnin kdyttotavat rekrytoinnissa

Haastatteluiden perusteella LinkedInia kdaytetaan monipuolisesti rekrytointitarkoituksiin seka kan-
didaatti- ja osaajamarkkinoiden kartoittamiseen. Rekrytointitarkoituksessa haastatteluiden perus-
teella kayttotavoiksi voitiin tunnistaa suorahaku, tyopaikkailmoitukset tai verkoston hyédyntami-
nen (kuvio 7). Keinojen valinta riippuu siitd, minkalaista rekrytointia tehdaan ja mika on sen
kohderyhma. LinkedInin kayttotavoista rekrytoinnin yhteydessa tunnistettiin myds se, etta hakijat
lahestyvat rekrytoijia melko matalalla kynnyksellda myos itse. Suuri osa haastateltavista saa haki-

joilta yhteydenottoja ja tiedusteluita vapaista positioista lahes paivittain.

Suorahaku Tybpaikkailmoitukset Verkostot

limaisversio limaiset tai maksulliset Verkostoituminen ja
tyopaikkailmoitukset ammatillinen oppiminen

Recruiter-tydkalu Job slotit Mikyvyyden saaminen julkaisuille

Ilmoitus rekrytoijan, yrityksen tai  Potentiaalisen ehdokkaan
asiakasyrityksen Linkedin sivulla  ldyt3minen omasta verkostosta
tai profiilissa

Rekrytointimarkkinointi

Kuvio 7. LinkedInin kayttotavat ja mahdollisuudet rekrytoinnissa

Suorahaku

LinkedInin kaytto suorahakutarkoituksessa tuotiin esille kaikissa haastatteluissa. Usein
haastateltavat lahestyvat ehdokkaita LinkedInin kautta inmail-viesteilld, mutta myos puhelimitse
tai sahkopostitse. Lahes kaikissa haastatteluissa korostui hakijamaarien romahtaminen, eika
hakijoita valttamatta saada tavallisen ilmoitushaun kautta. Lisdksi LinkedInissa on paljon passiivisia
hakijoita, jotka eivat valttamatta seuraa ilmoitushakua, silla tyonhaku ei syysta tai toisesta ole
heille silla hetkelld ajankohtaista. Osa haastateltavista kuvasi, etta hakijat on tdman vuoksi itse

etsittava ja tyopaikat myytava heille.

Se on hyvin pitkdlti kddntyny siihen, etté on ihan tdysin hakijoitten markkinat. Mei-
ddn pitéd myydd niitd tyépaikkoja hakijoille, ei toisinpdin. Niin se on tdmméstéd myyn-
tityotd tdmd rekrytointi nykyddn. (H4)
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Suorahaku kuvattiin ldhes kaikissa haastatteluissa tyolaaksi ja aikaa vievaksi prosessiksi, jossa rek-
rytoijan tulisi muistaa olla pitkdjanteinen. Alla kuvatussa esimerkissd hahmotetaan hyvin se, miten

suorahaku vaatii karsivallisyytta ja sisukkuutta.

11 pdivdn aikana mdé oon kéynyt 550 profiilia Idpi ja laittanut 61 viestid, joista 13 on
ottanut sen vastaan ja 15 kieltdytynyt, eli kdyténnéssé 28 ihmistd on reagoinut siihen
mun viestiin. Mutta se riippuu hyvin pitkdélti siité tehtdvdstéd mitd oot hakemassa. En
oo sitd silld tavalla ajatellut, et kuinka paljon mun pitdis kontaktoida, et se on hyvin
pitkdlti viahdn mydskin kuinka paljon niité ihmisid 16ytyy, et jos on hyvin spesifi joku
tietty osaaminen, mitd pitdd olla, niin eihdn niité vélttdmdttd oo. (H4)

Erds haastateltava kuvaili, ettd kertoo asiakkaalle suorahaun prosessin kestoksi 6 viikkoa juuri siita
syysta, etta prosessit ovat pitkid. Haastateltavien kertoman mukaan kaikki ihmiset eivat vastaa
rekrytoijan yhteydenottoihin syysta tai toisesta. Tasta syysta myos esimerkiksi oikeiden hakusano-
jen ja -ehtojen maarittely ennen suorahaun tekemista olisi tarkeaa, jotta oikeat ihmiset tavoite-
taan. Koska suorahaun avulla kontaktoidaan tasmaehdokkaita, voi suorahaku taman vuoksi olla
tavallista ilmoitushakua tehokkaampaa. Erds haastateltava viela lisasi, ettd suorahakua kaytetaan
yleensa myds niissa tapauksissa, kun asiakas ei syysta tai toisesta halua hakea tyontekijaa julki-

sesti, tai mikali rekrytointi suoritetaan korvausrekrytointina vanhan tyontekijan tilalle.

Suorahaku ilmaisversion avulla

Suorahakua voidaan toteuttaa joko LinkedInin tarjoaman ilmaisversion tai maksullisen Recruiter-
tyokalun avulla. Lahes kaikki haastateltavista kayttavat tyossaan aktiivisesti Recruiter-tydkalua ja
yksi kdyttaa Recruiter Lite -tyokalua soveltuvien toimeksiantojen mukaan. Useat haastateltavat ko-
kivat, ettd LinkedInin ilmaisversion avulla rekrytointi onnistuu parhaiten joko pieneen yksikk6on

rekrytoitaessa tai mikali rekrytointi on vahaista, eli muutama toimeksianto silloin tall6in.

Recruiter se on loppujen lopuksi hyvd, mutta se on vaan turhan kallis téllaseen, ellei
sitd kdytd pdivittdin. Varmaan ne ovat sitd hakeneetkiin siiné hinnottelussa, ettd sii-
hen panostetaan, ettd sitten sité kédytettdis paljon. (H1)

Yhden haastateltavan mielesta ilmaisversion hydodyntaminen rekrytoinneissa vaatii teknistad osaa-
mista seka taitoa, ja sen kayttamisessa olisi hyva huomioida kaytossa oleva aikaresurssi. lImaisver-

sion avulla on mahdollista etsid ehdokkaita esimerkiksi nimikkeen tai yrityksen perusteella, mutta
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ehdokkaiden yhteystietoihin kasiksi pddseminen voi olla hankalaa muutamien haastateltavien mu-
kaan. Erds haastateltava kertoi, ettd mita laajemmat verkostot LinkedIniin on rakentanut, sita
enemman nakyvyytta saa, mika on siten hyddyksi ilmaisversiolla rekrytoitaessa. Erds haastateltava
kertoi, ettd on aiemmassa tyossadan hyodyntanyt LinkedInin ilmaisversion ohessa muita hakukana-
via, kuten Google X-Rayta. IImaisversion hyodyntaminen aktiiviseen rekrytointityéhoén voi tuoda
mukanaan myds haasteen hakijoiden kasittelysta verrattuna maksulliseen Recruiter-tydkaluun.
Talldin korostuu myos tietosuoja-asioista huolehtiminen, mikali hakijoiden kasittelya ei ole poh-

dittu sen pidemmialle.

Jos miettii vaikka rekrytoinnissa, ettd jos Iéihtee jotain listoja kerddmdéin vaikka Ex-
celiin, niin sehdn on hyvin arveluttavaa siind mielessd, ja kerdd puhelinnumeroita ja
sdhképostiosoitteita ja sitten ehkd vield jotain muistiinpanoja, vaikka jostain keskus-
teluista tai yksityisasioista, niin onhan siiné uhkansa. (H6)

Suorahaku Recruiter-tyékalun avulla

Kaikki haastateltavat tunnustivat Recruiter-tyokalun tehokkuuden ilmaisversioon verrattuna. Haas-
tateltavat liputtivat maksullisen tyokalun hankkimisen puolesta, mikali rekrytointeja tehddan paa-
saantoisesti ja kohderyhma on tydkalun kayttoon soveltuva, silla ehdokkaiden hakeminen ja kon-
taktoiminen on talloin helpompaa. Ne haastateltavat, jotka Recruiteria padsaantoisesti tyossaan
kayttavat, toivat esiin sen erilaisia hyodyllisia rekrytointia helpottavia ominaisuuksia, kuten projek-
tin ja hakusanaketjujen luominen tai ehdokkaiden keradaminen pipelineen. Nama ominaisuudet
helpottavat seka ehdokkaiden kasittelya etta lapinakyvyytta esimerkiksi tiimin tai rekrytoivan esi-

henkilon valilla.

Tossa Recruiterissa, jos vield erikseen sité miettii, niin siinéd on tosiaan tavallaan se
helppous, miten pystyy tekemddn sitd hakua ja miten kdsittelemddn niité prosesseja
ja kandidaatteja sitd kautta, niin se on ilman muuta viety aika pitkdllekin. Ettd vaikka
periaatteessa voisi pdrjdtd ilmankin sité Recruiteria, niin kylld se on tavallaan niin
paljon helpotusta siihen, mitd sillé saa jo ihan tyéajassakin. (H5)

Tyopaikkailmoitukset
Ty6paikkailmoitusten osalta haastateltavat ovat vaihtelevasti hyodyntaneet ilmoittelua tyopaik-
kansa LinkedIn sivuilla tai omassa LinkedIn profiilissaan. Esimerkiksi jos kyseessd on ulkopuolinen

toimeksianto, voidaan tyopaikkailmoitukset nostaa seka asiakasyrityksen etta rekrytointikonsultin
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LinkedIn tileille ja muihin sosiaalisen median kanaviin. Useat haastateltavat ovat hyodyntaneet Lin-
kedInin ilmaisia tai maksullisia tydpaikkailmoituksia. Useat haastateltavat hyédynsivat tydpaikkail-
moituksina myds job slot-paikkoja suorahaun tukena. Haastateltavat usein kayttavatkin tyopaik-
kailmoittelua suorahaun tukena, silla tehtavankuvasta riippuen tyopaikkailmoituksiin ei

valttamatta tule hakemuksia.

Ty6paikkailmoituksia hyddynnetdan ulkopuolisissa toimeksiannoissa myos silloin, mikali ei ole
syyta toimia anonyymisti. Useat haastateltavat toivat esille, etta tyopaikkailmoituksiin vastaami-
seen vaikuttaa esimerkiksi haussa oleva tehtavankuva ja sen taso seka tydpaikan sijainti. Tyopaik-
kailmoitusten avulla on mahdollista tehda myo6s tyonantajamarkkinointia, jonka avulla voidaan
vahvistaa tyonantajamielikuvaa. On myds muistettava, etta ilmoitushaku tavoittaa ainoastaan ne

ihmiset, jotka seuraavat tyopaikkailmoituksia ja tiettyja ilmoituskanavia.

Jos irrotetaan se LinkedIn rekrymarkkinointikanavana, niin sielldkin kun on se jobs-
osio, niin sehdn tavottaa ihan yhtd lailla, kuin miké tahansa muukin rekrymarkki-
nointi, niin ainoastaan ne, jotka seuraa tyopaikkailmotuksia. Mut et tyén ilmotteluka-
navana md ndékisin, et se on erinomainen, mut en md tiedd onko se parempi, kuin
muut. (H3)

Verkostot

Eraaksi LinkedInin kayttotavaksi tunnistettiin verkostot ja niiden merkitys. Useat haastateltavat
toivat esiin verkostoitumisen merkityksen, silla LinkedIn on verkostoitumiseen ja ammatillisen
osaamisen kartuttamiseen oivallinen kanava. Ldhes kaikki haastateltavat hyddynsivat omia verkos-
tojaan edes jossain maarin rekrytointitydssaan. Omien verkostojen rakentaminen ja kasvattami-
nen koettiin tarkeaksi, silla niiden myota omille julkaisuille, kuten tydpaikkailmoitusten julkaisemi-
selle omassa profiilissa voi saada enemman nakyvyytta. Laajemmat verkostot mahdollistavat myds
sen, ettd omista verkostoista voi [6ytyda myds potentiaalinen ehdokas johonkin kasilla olevaan toi-

meksiantoon.

Ensisijaisesti on jopa mukavaa, jos pystyy omasta verkostosta hyodyntidid sité osaa-
mista noihin asiakasrekrytointeihin. Kyl niistd kontaktoinneista tulee vielé henkilékoh-
taisempii sillon, kun ne on sieltd omasta verkostosta. (H3)
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6.4 Hakijakokemuksen rakentuminen LinkedInissa

Onnistuneen hakijakokemuksen katsottiin toteutettujen haastatteluiden perusteella rakentuvan

seka tyonhakijan, rekrytoijan etta tydonantajamielikuvan nakoékulmista.

Ty6nhakija / ehdokas

Varsinkin aktiivisen tydnhakijan ndkékulmasta tiettyjen seikkojen tulisi kayttajaprofiilissa olla kun-
nossa, mikali mielii tulla I6ydetyksi. Haastateltavien mukaan tyonhakija voi panostaa I6ydetyksi tu-
lemiseen tietyilla keinoilla. Haastatteluissa tuotiin vaihtelevasti esille, etta hakijan profiilissa tulisi
perustietojen olla kunnossa, joita ovat nimi, nykyinen tyénimike, valokuva, koulutustausta, tyohis-
toria kuvauksineen siitd, minkalaista ty6ta on aiemmin tehnyt seka minkalaisia vastuita tyéhon on
liittynyt. Otsikkoon tai esittelytekstiin voi tarkemmin maaritella, mikali hakija on esimerkiksi aktiivi-
sessa tyonhaussa ja minkalaista tyota on etsimassa. Naita kenttia voi hyodyntaa myos itsedan kiin-

nostavien tyonimikkeiden ja toimialojen seka kiinnostavien ja motivoivien asioiden luettelemiseen.

Haastateltavien mukaan kayttajaprofiilin |0ydettavyytta voikin parantaa tekemalla mahdollisim-
man monipuolinen listaus potentiaalisista tyonimikkeista. Mikali profiili on tehty suomen kielell3,
avainsanojen olisi hyva loytya englanniksi profiilin I0ydettavyyden parantamiseksi. Osassa haastat-
teluita tuotiin esille, etta kayttajaprofiilien l0ydettavyyteen vaikuttaakin ensisijaisesti se, miten
kayttajat ovat datan sinne syottaneet. Eras haastateltava toi esille, etta profiilit [6ytyvat juuri haku-
koneoptimoinnin avulla, ei niinkdan kayttdajan oman aktiivisuuden, ellei puhuta verkostoissa saa-
dusta ndkyvyydesta. Hakijan on myds mahdollista maarittaa profiiliinsa joko julkisesti tai ainoas-
taan rekrytoijien nahtavaksi, onko avoinna uusille tydmahdollisuuksille. Tama voi myds tietyilta

osin parantaa profiilin |6ydettavyytta.

Hakuja tehdessaan rekrytoijat varmistavat, sopiiko tydnhakijan tausta haettavaan positioon. Tata
voidaan arvioida edellda mainittujen lisdksi esimerkiksi hakijan listaamien taitojen perusteella. Toi-
mialasta riippuen profiiliin voi liittda myos jonkinlaisen portfolion liitteeksi oman osaamisen ja ko-
kemuksen toteen nayttamiseksi. Lisdksi rekrytoijat katsovat ehdokkaan/tyénhakijan profiilin aktii-
visuutta, esimerkiksi profiilin kontaktien maaraa. Usea haastateltava korosti, ettad profiilitietojen
olisi hyva olla ajan tasalla, vaikka henkilo ei olisikaan LinkedInin kayttamisessa aktiivinen. Myds
turhat yhteydenotot rekrytoijilta voivat arsyttda, minka vuoksi tietojen oikeellisuuteen panostami-

sen tarkeys korostuu.
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Saatetaan kontaktoida tdysin vddrid ihmisid, mikdli tieto on heikosti, huonosti mddri-
teltyy tai kdytetty termist66, mikd on vdidirin, vaikka just tdmmdosissé kadnnosvir-
heissd, jos on englannista kddntdny — tai suomesta kddntény englanniks ja ei 0o
vaikka ihan vahvinta, niin siel saattaa olla tietovirheitd sitten ja sitten drsyyntyd jopa
siitd ehkd, ettdé mitd te ihan tdmmdsilld aivan vdédrdlld minua kontaktoitte. (H3)

Rekrytoija

Myos rekrytoijalla on keskeinen rooli osana hakijan tai ehdokkaan hakuprosessia LinkedInissa. Rek-
rytoijan toiminnalla voi olla siten vaikutusta hakijakokemukseen. Erilaisia nakékulmia aiheeseen
loydettiin kolme. Ensimmaiseksi haastatteluiden perusteella tunnistettiin seikat, joiden avulla rek-
rytoija voi vaikuttaa omaan LinkedIn profiiliinsa ja brandiinsa. Ensisijaisesti olisi tarkeaa, etta rekry-
toija l0ytyy siita kanavasta, jossa rekrytointeja tekee. Rekrytoijan profiilista voi yhta lailla [6ytya
samankaltaisia asioita, kuin mita rekrytoijat suosittelevat tyonhakijoiden profiileihin sisallytetta-
van. Haastateltavien mukaan rekrytoijan olisi hyva kertoa mahdollisimman avoimesti itsestaan ja
tyohistoriastaan seka sisallyttaa profiiliin kasvokuva, tyopaikkatieto seka asuinpaikka. Lisdksi profii-
liin voi sisallyttaa tiedon esimerkiksi siita, minkalaisia rekrytointeja tekee. Yksi haastateltava kertoi,
etta profiilista saa mielenkiintoisen esimerkiksi sita tarinallistamalla. Profiililla tulisi pyrkia siihen,
ettd se on mahdollisimman lahestyttava, uskottava ja luotettava, silla usein tyonhakijat ja ehdok-

kaat kdyvat katsomassa rekrytoijan profiilin.

Toisesta nakdkulmasta tarkasteltuna haastatteluissa nousi esille, etta rekrytoija voi vaikuttaa haku-
prosessin onnistumiseen siten, ettd panostaa ja maarittelee huolellisesti sen, mita lahtee etsi-
maan. Tahan liittyy esimerkiksi algoritmien tunteminen ja avainsanojen maarittely seka herkka
reagoiminen siihen, ettda muuttaa hakuehtoja, mikali ne eivdat annakaan oikeanlaisia hakutuloksia.
Hakusanojen maarittelyssa olisi hyva ottaa huomioon my6s sanamuotojen taivutukset seka eri kie-
let. Eradssa haastattelussa nousi esille, ettd myos esimerkiksi kilpailijoiden ja heidan toimintansa

tunteminen voi olla hyddyksi erityisesti inhouserekrytointeja tehdessa.

Kolmanneksi rekrytoijan tulisi miettia yhteydenottoa potentiaalisiin ehdokkaisiin. Mikali rekrytoin-
tia tehdaan asiakasyritykselle, on tarkeaa selvittdda mahdolliset yritykset, joista ei saa tehda kon-
taktointia. Rekrytoijan on hyva miettia myds kontaktoinnin ajankohtaisuutta, mikali kdyttajan pro-
fiilitiedoista tulee esille, ettd han on juuri vaihtanut tyopaikkaa. Rekrytoijan nakokulmasta
potentiaalisimmat ehdokkaat ovatkin niita, jotka ovat maaritelleet tai ilmoittaneet olevansa tyon-

haussa. Haastatteluiden perusteella usein rekrytoija voi lisata tyopaikan mielenkiintoa silla, etta jo
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vhteydenottovaiheessa kertoo tyonhakijalle tyon palkkahaitarin seka liittda yhteydenottoon mu-
kaan tyopaikkailmoituksen ja antaa mahdollisimman laajat tiedot tulevasta toimenkuvasta. Erdan
haastattelun pohjalta hakijoita voidaan houkutella esimerkiksi tuomalla esiin tyépaikan tulevaisuu-
den mahdollisuuksia seka odotuksia ja vastuita. Useassa haastattelussa nostettiin esiin, ettd eh-

dokkaita kannattaisi lahestya yksilollisesti massaviestien |ahettamisen sijaan.

Méd en oikeen usko sitd toimivaks, et ruetaan jotenkin vihjailemaan, etté on télldnen
tybépaikka olisi haussa, et voisitko olla kiinnostunut, vaan pitdd mahdollisimman suo-
raan sanoa se. (H1)

Massaviestien IGhettdminen versus se, ettd sé edes jaksat véhdn sité templatea muo-
kata ja laittaa sinne tietoja, niin se on musta hyvin térkedtd. Ettd vaikka ollaan siellé
digitaalisessa maailmassa, niin pystytddn silti pitdd semmoinen persoonallinen ja sel-
lainen ote siind rekrytoinnissa. (H6)

Muutamissa haastatteluissa nousi esiin vinkki, etta kaikki potentiaaliset hakijat kannattaa joka ta-
pauksessa kontaktoida, silla vaikka tyonhaku ei olisi heille juuri talla hetkella ajankohtaista, voivat
he palata my6hemmin asiaan. Tama voi haastateltavien mukaan poikia myéhemmin potentiaalisia

ehdokkaita avoinna oleviin tyopaikkoihin.

Ty6nantajamielikuva

Ty6nantajamielikuvalla voidaan tdssa yhteydessa tarkoittaa joko asiakasyrityksesta tai henkilosto-
palvelu-/konsulttiyrityksesta syntyvaa tyonantajamielikuvaa. Mielikuva voi syntya joko mahdolli-
sille asiakkaille tai tyonhakijoille/ehdokkaille. Haastatteluiden perusteella tyénantajamielikuvaan
liittyvina tekijoina tunnistettiin rekrytoijan toiminta, rekrytointimarkkinointi seka tyopaikasta an-

nettavat tiedot.

Erds haastateltava toi esille, ettd onnistunut rekrytointi — kanavasta riippumatta — voi poikia uusia
hakijoita. Yksi haastateltava kertoi, etta usein yritykset ovat laatineet tietyt brandiohjeet sosiaali-
sen median kanavien kdyton suhteen. Taten myos kaikki, mita rekrytoija (tai yritys) julkaisee ja
minkalaisia asioita han omassa kayttajaprofiilissaan tuo esille ja miten kommunikoi muiden kanssa,

vaikuttaa tydnantajamielikuvaan joko positiivisesti tai negatiivisesti. Useat haastateltavista kokivat
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massaviestien lahettdmisen ehdokkaille luovan huonoa tyénantajamielikuvaa, joten yhteyden-
otoissa pitaisikin enemman panostaa yksilolliseen kohtaamiseen. On tarkedd myos muistaa pitaa

kiinni hakijalle annetuista lupauksista.

My®ds rekrytointimarkkinoinnin avulla on mahdollista vaikuttaa tydnantajamielikuvaan. Eraan
haastateltavan mukaan yrityksen nimi ja logo viestivat usein tietynlaista tydnantajamielikuvaa, jo-
ten rekrytoijan on hyva panostaa siihen, ettd nama tiedot |6ytyvat joko omilta sivuilta tai tyopaik-
kailmoituksesta. Eraan haastateltavan mukaan myos yrityskulttuurin korostaminen voi luoda posi-
tiivista tydnantajamielikuvaa tyonhakijoille/ehdokkaille. Asiakasyrityksen tydnantajamielikuvaan
vaikuttamisen osalta eras haastateltava kertoi, etta rekrytointikonsultin tehtava ei ole toimia asia-
kasyrityksen filtterind, vaan tyopaikkailmoituksessa kerrotaan yrityksesta kaikki, mita asiakas itses-
taan haluaa kertoa. Erddssa haastattelussa nousi esiin my0s se, ettd asiakasyritysten kanssa on tér-
keaa kayda keskustelua siita, minkalaisia vetovoimatekij6ita yrityksessa on ja pyrkia vetoamaan
tyonhakijoihin ja potentiaalisiin ehdokkaisiin nimenomaan vastuullisuusnakokulmalla seka yrityk-

sen arvoilla.

6.5 SWOT-analyysi LinkedlInista rekrytointikanavana

Haastatteluiden pohjalta LinkedInista rekrytointikanavana nousi esiin niin vahvuuksia, heikkouksia,
mahdollisuuksia kuin uhkiakin. Esiin nousi spesifisti niin LinkedIniin liittyvid asioita rekrytointika-
navana kuin myds rekrytoijan ja hakijan nakdkulmasta vaikuttavia seikkoja, kuten tietosuojataidot,
digitaalinen jalanjalki, kayttdjien aktiivisuus tai samojen osaajien jatkuva kontaktoiminen ja hou-
kuttelu. Nama seikat eivat suoranaisesti ole LinkedInin vastuulla, mutta ne kuitenkin olennaisesti
vaikuttavat LinkedInin kayttokokemukseen eri nakdkulmista tarkasteltuna. Alla on esitetty olennai-

simmat |6ydokset.

Vahvuudet

Haastatteluiden pohjalta LinkedInin vahvuuksia |6ydettiin useita (kuvio 8.) LinkedInin yhdeksi vah-
vuudeksi haastatteluiden perusteella tunnistettiin sen helppokayttdisyys niin hakijan kuin rekrytoi-
jankin ndkokulmista. Hakijalla on esimerkiksi mahdollisuus hakea tyopaikkoja suoraan LinkedInin
kautta. Viestintdkanavana se on nopea erityisesti hyddynnettdessa sen maksullisia tydkaluja, kuten

Recruiteria. LinkedlIn sisaltda paljon erilaisia tydkaluja, joista rekrytoijalle erityisesti maksullinen
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Recruiter-tydkalu mahdollistaa suorahaun helppouden. Yksi haastateltavista kuvasi LinkedInin vah-

vuuksia nain:

Onhan se ehdottomasti varmaan sellainen ammatillinen kanava numero yksi. Ja pys-
tyy verkostoitumaan ja he kehittdd selkedsti sitd palvelua paljon, ettd sité pyritddn
pitdmddn ajan tasalla, ettd tuntuu ettd se muuttuu aika paljon ajoittain. (H6)

Lahes kaikissa haastatteluissa esiin nostettiin suorahakujen helppous, silla LinkedIn koostuu suu-
resta massasta kayttajia kansainvalisestikin, kohderyhma (asiantuntijat ja korkeakoulutetut, johto-
tason tehtavat) on oikeanlainen suorahakuihin ja sen avulla on mahdollista kontaktoida myos pas-
siivisia hakijoita. Taman myo6ta myds dataa on paljon saatavilla ja kdytettavissa, ja sen

maaramuotoisuuden vuoksi hakijoiden vertailu on helpompaa.

Vahvuudet
Datan maara Data tietynlaisessa muodossa
Helppokayttdisyys Passiivisten hakijoiden tavoittaminen
Ammatillisuus Alustan jatkuva kehittdminen
Erilaiset tydkalut Kéyttdjien nopea tavoittaminen
Suuri kayttdjamaars Verkostoituminen

Kuvio 8. LinkedInin vahvuudet rekrytoinnin ndakékulmasta

Osa haastateltavista toi LinkedInin vahvuutena esille my6s LinkedInin ammatillisen sisdllon. Am-
matillista keskustelua seuraamalla on mahdollista I6ytaa toimeksiantoihin seka potentiaalisia eh-
dokkaita etta kehittda omaa ammatillista osaamista. Verkostoitumistyokaluna LinkedIn tunnustet-
tiin ylivoimaiseksi. Osa haastateltavista koki, etta LinkedInin ammatillisuuden vuoksi sen kautta
verkostoituminen on helpompaa myods tuntemattomien kanssa verrattuna esimerkiksi Facebookiin

tai Instagramiin. LinkedIn mahdollistaa mielenkiintoisten profiilien lisddmisen omaan verkostoon,
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ja tata kasvatettua verkostoa onkin mahdollista hyddyntaa tydnhaussa niin hakijan kuin rekrytoi-
jankin ndkokulmista. Osa haastateltavista toi myos esille sen, etta LinkedIn kehittda palveluaan jat-
kuvasti ja pyrkii pitamaan sita ajan tasalla. Taman myo6ta vahvuuksiksi ja myds yhdeksi mahdolli-

suudeksi tunnistettiin se, ettd uusia ominaisuuksia julkaistaan aika ajoin.

Heikkoudet

LinkedInin heikkouksia rekrytoinnissa on esitetty tiiviimmin kuviossa 9. Kaikissa haastattelussa tun-
nustettiin se seikka, etta tiettyjen alojen osaajat voivat saada todella paljon yhteydenottoja rekry-
toijilta, silla myds kilpailijat ovat LinkedlInissa ja kontaktoivat samoja hakijoita. Taman my6ta useat
potentiaaliset ehdokkaat eivat vastaa ollenkaan rekrytoijien yhteydenottoihin. Useampi haastatel-
tava toi esiin, ettda monet kadyttajat ovat kyllastyneet rekrytoijien toistuviin yhteydenottoihin ja
ovatkin poistuneet LinkedInista juuri sen takia. Erds haastateltavista kommentoi aihetta seuraa-

vasti:

Siind on ehkd se kédntdpuoli, ettd vaikka LinkedInissa on todella paljon kdyttdjid, ja
Suomessakin ollaan jo yli miljoonassa kdyttdjéssd, niin tietysti siind on se, ettd aika

moni rekrytoija on nimenomaan sielld samalla alustalla, eli me kdytetdén koko ajan
samaa metsdstysaluetta kaikki sitten. Ja véhdn toimialoista riippuen, niin tietyt hen-
kilot voi saada todella paljon niitd yhteydenottoja. It-ala on tdstd aika kuuluisa. (H5)

Heikkoudet

Kallis hinta (maksulliset ominaisuudet) Englanninkielisyys

Kaikki kayttdjat eivat ole aktiivisia Kaikki ominaisuudet eivat toimi
saumattomasti keskendan

Rekrytoijat kontaktoivat samoja tiettyjen alojen osaajia  Tietyissa tapauksissa kdyttajien tavoittaminen
voi olla haastavaa

Kuvio 9. LinkedInin heikkoudet rekrytoinnin nakékulmasta

Puolet haastateltavista koki LinkedInin huonoksi puoleksi sen kalliin hinnoittelun. Osa haastatelta-

vista tunnisti huonoksi puoleksi myds LinkedInin englanninkielisyyden. Talla tarkoitettiin muun
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muassa sitd, etta LinkedInin toimiessa englannin kielelld hakijoiden suodatus ei valttdamatta toimi
tarpeeksi hyvin. My0s tietovirheet voivat olla mahdollisia, kun esimerkiksi hakija on kdantanyt tie-
tonsa suomesta englanniksi. Téma voi taas johtaa siihen, etta rekrytoijat kontaktoivat kayttajia,
jotka eivat oikeasti tayttaisi hakuehtoja. Haastateltavat korostivatkin hakukriteerien maarittelyn

tarkeytta.

Vaikka LinkedInin avulla on mahdollista tavoittaa myds passiivisia hakijoita, koki suurin osa haasta-
teltavista LinkedInin erdaksi huonoksi puoleksi sen, etta kaikki kayttajat eivat ole alustalla aktiivi-
sia. Tallaisessa tapauksessa kdyttdjien profiilitiedot voivat olla vanhentuneita, yhteystiedot eivat
ole ajan tasalla tai LinkedInin kautta tehty kontaktointi ei syysta tai toisesta tavoita kayttajaa. Tal-
[6in rekrytointiprosessi hidastuu. Mydskaan kaikki LinkedInin ominaisuudet eivat valttamatta toimi
saumattomasti keskenaan. Eras haastateltava toi esille huonoja puolia LinkedIniin ja Recruiter-tyo-
kalun viestitoimintoon liittyen, silla viestit eivat synkronoidu yhteen paikkaan. Tama hankaloittaa
konkreettisesti sita, ettad hakijoilta saatujen yhteydenottojen seuraaminen on hankalaa, silla niita
pitda seurata kummallakin puolella erikseen (LinkedInin tavallinen viestipuoli sekad Recruiterin in-

mail-viestit). Haastateltava kertoi asiasta ndin:

Myéskin LinkedInissa kun tulee, se on se huono puoli, et sulla on se LinkedIn Recrui-
ter-puoli kidiytdssd ja sitten se tavallinen viestipuoli, niin pitdis muistaa, et molem-
missa saattaa olla jotakin viestejé ja sitten niihin vastata. (H4)

Vaikka padsaantoisesti Linkedlnin vahvuudeksi koettiin se, miten sen avulla on helppo tavoittaa
kayttdjia, toi osa haastateltavista esille, etta erityisesti ilmaisversion avulla yhteyden saaminen eh-
dokkaisiin voi olla haastavaa. Osalla kayttdjista esimerkiksi profiiliasetukset voi olla maaritelty niin,

ettd ainoastaan kayttdjan kontaktit pystyvat ottamaan yhteytta.

Mahdollisuudet

LinkedInin tarjoamia mahdollisuuksia rekrytointitydhon tunnistettiin myos paljon (kuvio 10). Ldhes
kaikki haastateltavat toivat esille mahdollisuuden rekrytoida kansainvalisesti. Pari haastateltavaa
toi mahdollisuutena esille, ettd pienempien yritysten olisi mahdollista keskittaa kaikki rekrytointi
tapahtuvaksi LinkedInin kautta, jolloin LinkedIn toimisi ainoana rekrytointityokaluna. He myos ar-

velivat, ettd isompien yritysten kohdalla LinkedInin toimiminen ainoana rekrytointikanavana voisi
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tehda siita jaykan. Mikali LinkedInia ei kuitenkaan oteta yrityksen ainoaksi rekrytointijarjestel-
maksi, on useissa rekrytointijarjestelmissa mahdollisuus integroida LinkedIn osaksi sitd, kuten

muutama haastateltava toi ilmi. Tama helpottaa siten esimerkiksi hakijoiden kasittelya samassa

portaalissa.
Mahdollisuudet
Eri ominaisuudet Hakija edelld markkinoiminen
Ainoana rekrytointitydkaluna toimiminen Integroiminen osaksi yrityksen omaa
rekrytointijarjestelmaa
Myynti ja uudet toimeksiannot Laajentuminen erilaisiin rekrytointeihin ja

aloille

kansainvaliset rekrytoinnit

Kuvio 10. LinkedInin mahdollisuudet rekrytoinnin nakokulmasta

Erds haastateltava esitti ajatuksen, etta LinkedIn tarjoaa hienoja mahdollisuuksia myos myyntia
ajatellen. LinkedInissa on esimerkiksi helppo seurata erilaisia yrityksia ja niiden tekemia julkaisuja
ja ilmoittelua. Kun julkaisuja seurataan ja niiden sisaltoon kiinnitetddan huomiota, voidaan mahdol-
lisesti todeta, mikali yrityksellda nousee esiin tiettyja tarpeita. Tata kautta voi esimerkiksi syntya uu-
sia asiakkuussuhteita ja poikia toimeksiantoja. Erddassa haastattelussa mahdollisuudeksi nahtiin
myo6s potentiaalisen tydntekijan tarjoaminen johonkin yritykseen ilman ennalta olevaa toimeksian-
toa. Myos erilaisille toimialoille ja erityyppisiin rekrytointeihin laajentuminen koettiin mahdollisuu-

tena. Haastateltava kuvaili ajatuksiaan seuraavasti:

Totta kai siind on mahdollisuuksii laajentua erilaisille toimialoille ja erilaisiin rekry-
tointeihin, jos I6ytys sitd kautta joku loistava hakija, ni sd voit tehdd hakija edelld
markkinointia asiakkuuksiin, et mul on tdmménen loistava hakija/tulija, et oisko teillé
tarvetta, et kylléhdn se sit niinkin pdin toimii. (H2)

LinkedInin tarjoamia mahdollisuuksia rekrytointityohdn ovat myos sen sisaltamat erilaiset ominai-

suudet. Ominaisuuksien avulla voi esimerkiksi todentaa omaa osaamistaan erilaisten suoritettujen
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kurssien ja niista saatujen todistusten avulla. Ominaisuuksien avulla on mahdollista myds varmis-
taa tasa-arvoisempi ja lapindkyvampi rekrytoiminen. Alla on kuvattu aiheeseen liittyen kahden

haastateltavan antamat esimerkit.

LinkedInin diversiteetti tydkaluna on tdmméinen, ettd voi piilottaa ne nimet ja valo-
kuvat, ettd sd et kdytdnndssd tiedd vaikka ettd onko hakijalla vaikka suomalaiset juu-
ret tai onko hakija mies vai nainen ja kaikkea tdllaista, ettd se on hyvin mielenkiin-
toista. (H6)

Yks ndistd uusista ominaisuuksista on se palkkakohta. Mut md en tiedd vield, et miten
se tulee toimimaan, mutta md ymmdirtdisin ndin, ettd henkilé voi itse sinne laittaa
sinne piilotettuihin tietoihinsa oman palkkatasonsa ja sit se ehkd toimii mydskin niihin
jobs-ilmotuksiin, eli niihinkin pystyy ilmeisesti jatkossa laittamaan sen palkkailmotuk-
sen ja se tavallaan on yks semmonen mdtsdyskohta osuuko ne yksiin. (H5)

Uhat

Mahdollisia LinkedInin uhkia rekrytoinnissa kuvataan kuviossa 11. Vaikka LinkedInin ominaisuuk-
sien laajaa kirjoa pidettiin padasiassa myds mahdollisuutena, voi toisaalta jatkuva ominaisuuksien
kehittyminen olla LinkedInille uhka. Eras haastateltava kuvaili, ettd uhkana on se, mikali LinkedIniin
tulee liikkaa ominaisuuksia ja tata myota sovelluksesta katoaa fokus siita, mihin tarkoitukseen sita
voisi parhaiten kdyttaa. Usea haastateltavista koki kalliin hinnan niin heikkoutena kuin uhkana Lin-

kedlnille.

Erds haastateltava koki huonona puolena sen, ettd LinkedInissa on niin paljon ominaisuuksia, joista
kaikki kayttajat eivat varmastikaan ole tietoisia. Tdama voi olla lisdksi uhka LinkedInille, silla kaytta-
jat eivat talloin osaa myoskaan hyodyntaa alustan kaikkia ominaisuuksia. Tama voi koskettaa myds
rekrytoijaa ja vaikuttaa siihen, miten tehokkaasti eri ominaisuuksia alustalla osataan hyodyntaa.
Liiallinen laajentuminen voi heikentaa myds hakija-rekrytoija-kokemusta tai jopa johtaa sen puut-
tumiseen kokonaan erdaan haastateltavan mukaan. Useat haastateltavat korostivat nimenomaan

sitd, miten tarkeda Linkedlnissa on luoda henkilokohtainen yhteys hakijoihin massaviestien sijasta.
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Uhat

Kallis hinta (maksulliset ominaisuudet) Algoritmien jatkuva muuttaminen

Rekrytoijat kontaktoivat samoja tiettyjen alojen osaajia  Eri ominaisuuksia jopa litkaa?

Erityisesti rekrytoijan tietosuojataidot Kayttajien jattama digitaalinen jalanjalki
uhkana rekrytoinnille tai
tydnantajamielikuvalle

Kuvio 11. LinkedInin uhat rekrytoinnin ndakékulmasta

Useammassa haastattelussa kuvattiin, miten LinkedInia kayttdessa olisi hyva tuntea algoritmien
toiminta, jotka vaikuttavat esimerkiksi siihen, miten tietyt profiilit tai julkaisut saavat nakyvyytta.
Mikali algoritmeja muutetaan jatkuvasti LinkedInin toimesta, hankaloittaa tama rekrytoijan
nakokulmasta sopivien ehdokkaiden ja heidan kayttajaprofiiliensa l6ytamista. Yksi haastateltava

kuvasi ajatuksiaan seuraavasti:

Yks semmonen uhka, joka siind voi olla, niin et jos sitd koko ajan hirveesti muutetaan
just niitd algoritmeja, et millé tavalla nostetaan mitékin asioita sielld, korostetaan,
niin se saattaa tietysti tuoda omia haasteita siihen rekrytointiin mydskin, ettd miten
I6ytdd niité oikeita profiileja, jos siellé koko ajan muutetaan sitd, miten ne avainsanat
sielld toimii ja mitké saa ndkyvyyttd enemmdn ja mitkd nostetaan hakutuloksiin ylim-
midiisiks. Niin ndistd pitdis tavallaan olla koko ajan hereillé ja perilld sitten. (H5)

Kayttdjien ndkokulmasta useammassa haastattelussa nousi keskusteluun esille uhkana myos tieto-
suojaan liittyvat asiat. Erityisesti rekrytoijan tietosuojataidot tulee olla kunnossa eri alustoja kayt-
tdessa. Kayttajien jattama digitaalinen jalanjalki voi muodostua uhaksi niin tyénhakijan kuin tyon-
antajamielikuvankin puolesta, kuten missa tahansa muussakin sosiaalisen median kanavassa
julkaistaessa ja kommentoitaessa. Sen lisaksi, etta tiettyjen alojen osaajien konktaktoiminen koet-
tiin heikkoudeksi — joka ei varsinaisesti ole LinkedInista riippuvaista — koettiin se myds uhkana.
Usea haastateltava toi esille, etta tiettyjen alojen ammattilaiset ovat kyllastyneet jatkuviin yhtey-
denottoihin, jonka vuoksi he saattavat jattaa vastaamatta tai ovat jopa poistaneet kayttajaprofii-

linsa, koska eivat ole aktiivisessa tyonhaussa. Yksi haastateltava kertoi asiasta seuraavanlaisesti:
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Varmasti it-alan ihmiset, timm©iset kehittdjét, varmaan jotkut hyvin tdmmodiset kor-
keanluokan asiantuntijat mitéd kontaktoidaan paljon, ja missé aloissa on pulaa, niin
voin kuvitella ettd he voi hyvin miettid my@s sitd, ettd kannattaako heidén olla sielld
LinkedInissa, jos ei aktiivisesti etsi tyopaikkaa, koska siitd tulee sitten taas niin paljon
riesaa myés heille. (H6)

Tama voi olla uhka, silla kaikissa haastatteluissa nousi esille LinkedInin vahvuutena sen ammatilli-
suus: keskustelu ammatillisista aiheista seka verkostoitumisen merkitys. Tama idea vesittyy, mikali
tiettyjen alojen ammattilaiset kokevat tarpeelliseksi poistua alustalta jatkuvien yhteydenottojen,

vahvan houkuttelubisneksen ja osaajista kilpailemisen vuoksi.

7 Johtopaatokset

Taman opinnadytetyon tavoitteena oli |6ytaa vastauksia siihen, miten LinkedInia hyodynnetdan rek-
rytointity0ssa, minkalaista hyotya LinkedIn voi tuoda rekrytointityéhdn seka minkalaisia mahdolli-
suuksia ja haasteita LinkedInin kdytOossa koetaan rekrytointityon nakokulmasta. Toteutettujen
haastatteluiden avulla tutkimuskysymyksiin 16ydettiin vastaukset, ja alla tehtyja l6yddksia tarkas-

tellaankin tutkimuskysymyksittdin.

LinkedInin kayttotavat rekrytointitydssa

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta rekrytoijat hyddyntavat LinkedInia tydssaan monipuolisesti

rekrytointitarkoituksiin, ja yleisesti kandidaatti- ja osaajamarkkinoiden kartoittamiseen. Keskeisim-
mat LinkedInin hyddyntamistavat rekrytointitarkoituksessa haastatteluiden perusteella olivat suo-
rahaku, tyopaikkailmoitukset seka verkoston hyddyntaminen. Suorahakutarkoitus oli toteutettujen
haastatteluiden perusteella suosituin tapa kdyttaa LinkedlInia rekrytointityossa. Tata havaintoa tuki
my0s Kochin ja muiden (2018, 9) havainto, etta LinkedInia kdytetadn enemmankin potentiaalisten

ehdokkaiden etsimiseen, kuin esimerkiksi tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen. Kayttétavan va-

linta riippuukin pitkalti siitd, minkalaista rekrytointia tehddan ja mika on kohderyhma.

Kullekin rekrytointimuodolle on omat kdyttotarkoituksensa. Suorahakua kannattaa hyodyntaa tas-
mdehdokkaiden etsimiseen, silld se usein on tavallista ilmoitushakua tehokkaampi keino 16ytaa oi-
keanlaisia osaajia avoinna olevaan tyopaikkaan. Tata havaintoa tukee samankaltainen |6ydds myds

Kochin ja muiden (2018, 12) tutkimuksesta. Tyopaikkailmoituksilla sen sijaan voidaan todeta tavoi-
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teltavan aktiivista tydnhakijaa, ja niiden kayttéon LinkedIn tarjoaa erilaisia mahdollisuuksia yrityk-
sen ja rekrytoijan tilanne ja tarve huomioiden. Se voi olla my6s tehokas keino vahvistaa tyénanta-
jamielikuvaa seka tehda rekrytointimarkkinointia. Verkostojen kautta sen sijaan keskeista on ensi-
sijaisesti ammatillisen osaamisen vahvistaminen ja lisadminen esimerkiksi keskusteluita
seuraamalla ja niihin osallistumalla, tai ndakyvyyden saaminen omille julkaisuille. Kuten Korpi ja
muut (2012, 180) ovatkin todenneet, sosiaalisen median kanavissa yhteisollisyys rakentuu yhdessa

tuotetun sisdllon avulla, joka siten luo oppimiselle alustan.

Lisaksi erdaana LinkedInin kayttétavan mahdollisuutena voidaan nostaa esiin se seikka, etta Lin-
kedIn voisi pienemmissa yrityksissa toimia ainoana rekrytointikanavana. Koch ja muut (2018, 12)
ovat kuitenkin eri mielta. He nostavat esiin seikan, ettd sosiaalista mediaa ei pitdisi omaksua yri-
tyksen koko rekrytointistrategiaksi, vaan pikemminkin sen kaytté muodostaisi olennaisen osan yri-
tyksen rekrytointitoiminnasta ja edelleen perinteiset tydnhakuportaalit ja yrityksen verkkosivut
toimisivat avainasemassa ehdokkaiden I6ytamisessa. Haastatteluiden perusteella voidaan kuiten-
kin katsoa, etta LinkedIn voisi toimia kustannustehokkaana, ainoana rekrytointivaylana esimerkiksi
juuri pienissa yrityksissa, jotka tekevat inhouserekrytointeja asiantuntijatasolla. LinkedInin kayt-
toonotto ainoana rekrytointikanavana tulisi vaatimaan huolellista suunnittelua ja perehtymista,
osaamista aiheen parista seka riskeihin varautumista, kuten toisaalta milla tahansa muullakin liike-
toiminnan osa-alueella. Suunnittelussa tulisi ottaa huomioon se, millaisiin ja minka tasoisiin tehta-
viin rekrytoidaan. Korpi ja muut (2012, 14) toteavatkin, etta joidenkin yritysten rekrytointi voi ko-
konaan siirtya sosiaalisen median palveluihin riippuen yrityksen rekrytointistrategiasta ja siitd,

miten se toteutetaan kaytdanndssa.

LinkedInin hyddyt rekrytointity6hon

Toteutettujen haastatteluiden perusteella voidaan myos todeta, etta LinkedIn voi tuoda rekrytoin-
tiin monenlaista hyotya. Kuten Stephan ja Erickson (2017) ovat todenneet, erilaiset digitaaliset tek-
niikat seka jatkuvasti lisdantyva lapinakyvyys muuttavat nopealla tahdilla rekrytointia. Lisaksi kun
tekoaly ja muu teknologia kehittyvat, voi se tarkoittaa rekrytointiin liittyvien rutiininomaisten teh-
tavien ja ehdokkaiden hankintaan liittyvien tehtavien siirtymista rekrytoijalta tekoalyn hoidetta-

vaksi.
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Myos LinkedInin osalta tekniikan kehittyminen ja tekodly ovat nahtavissa esimerkiksi algoritmien
kautta. LinkedInin kayttamiin algoritmeihin voi liittya esimerkiksi tydpaikkasuositusten saaminen
seka hakemisen helpottuminen tyénhakijan nakokulmasta seka ehdokkaiden I6ytamisen helpottu-
minen rekrytoijan ndkdkulmasta. LinkedInin erilaiset tyokalut ja ominaisuudet voivat helpottaa esi-
merkiksi ehdokkaiden kasittelya jarjestelmassa, tai helpottaa ja automatisoida tiettyja vaiheita esi-
merkiksi tydpaikkailmoittelussa. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta robotit eivat korvaa
ihmiskohtaamista. Tana digitaalisena aikakautena rekrytoijan roolina voikin olla enemman yhteyk-
sien vahvistaminen hakijoiden kanssa seka tydnantajabrandin vahvistaminen, kuten Stephan ja

Erickson (2017) ovat todenneet.

LinkedInissa olevaa ja sieltd saatavaa dataa voivat yritykset ja rekrytoijat parhaimmillaan kayttaa
hyodyksi hyviksi ja tehokkaiksi koettujen nykyisten tai uusien toimintatapojen tai hankintaehdo-
tusten perustelussa. Erityisesti ndin voidaan toimia niissa tapauksissa, mikali yritys seuraa niita
vaylid, mita kautta ehdokkaita on l0ydetty toimeksiantoihin, esimerkiksi ovatko LinkedIn Recruiter
tai Job slotit olleet sijoituksen vaarti. Lisaksi LinkedIn on vayla tunnistaa uusia liikketoimintamahdol-
lisuuksia ja solmia uusia kumppanuuksia mielenkiintoisten yritysten kanssa esimerkiksi niiden jul-

kaisujen ja ilmoittelun herattaman mielenkiinnon perusteella.

LinkedInissa datan maara on valtava, silla kdyttajia on globaalisti yli 800 miljoonaa. LinkedIn mah-
dollistaakin globaalin, laajan rekrytointikentan rekrytointity6ta tekeville sekd mahdollisuuden
paasta myos kasiksi passiivisiin hakijoihin, joita ei luonnollisesti perinteisella ilmoitushaulla tavoi-
teta. Myos Bidarkote Keshavamurthy (2019, 35) havaitsi YAMK-opinnaytetydssdan LinkedInin
etuina suuren ehdokasmaaran ja mahdollisuuden tavoittaa passiivisia hakijoita. Lisaksi havaittuina
hyotyina voidaan todeta, etta LinkedIn on darimmaisen hyva kanava tiettyjen erityisalojen osaajien
l6ytamiseen ja kontaktoimiseen. Tata ajatusta tukee myds Korven ja muiden (2012, 14) havainto
siitd, ettd sosiaalinen media voi nousta joillain tietyilld toimialoilla jopa ainoaksi ilmoituskanavaksi.
Kaantopuolena voidaan toki kritisoida sitd, miten tiettyjen alojen osaajat saavat valtavasti yhtey-

denottopyyntdja LinkedInin valityksella.

Jo aiemmin mainittujen digitalisaation luomien mahdollisuuksien seka hakijakokemuksen rakentu-
misen tarkeyden ymmartaminen luovat pohjan tehokkaammalle LinkedInin hyédyntamiselle rekry-

tointityon ndkokulmasta. LinkedIn voi tuoda hyotya ja tehokkuutta rekrytointitydhon toimimalla
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yvhteen yrityksen oman rekrytointijarjestelman kanssa. Myos erilaisia digitaalisia haastatteluka-
navia voidaan hyodyntaa sen jalkeen rekrytointiprosessissa, kun ehdokkaisiin on saatu keskustelu-
yhteys avattua LinkedInin kautta. Hyvan hakijakokemuksen ja tyénantajamielikuvan rakentumisen
kannalta on taas tarkedaa ymmartaa, minkalaiset asiat siihen ehdokkaan tai tyonhakijan nakokul-
masta vaikuttavat. Korpi ja muut (2012) toteavatkin, etta sosiaalinen media pystyy tarjoamaan
rekrytointiprosessiin paljon hyotyja, joita muut kanavat eivdat samanlaisessa laajuudessa pysty tar-

joamaan. Yksi esimerkki tasta on tyonantajabrandin rakentaminen. (Korpi ym. 2012, 15.)

Parhaimmillaan LinkedIn tarjoaa alustan hyvan hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan valitta-
miseen, mutta johon lopulta on suuri vaikutus itse rekrytoijan tai yrityksen toiminnalla ja vuorovai-
kutuksella alustalla ja sen kautta. Rekrytoijan LinkedIn-profiili ja kanssakdyminen muiden kanssa
viestivat parhaimmillaan luotettavuutta, lahestyttavyytta ja luovat mielikuvaa positiivisesta tyon-
antajakuvasta ja brandista. Rekrytoijan on myos tarkedaa muistaa, etta esimerkiksi viesteihin vas-
taamattomuus tai massaviestien kautta hakijan lahestyminen voivat heikentaa tyénantajamieliku-
vaa, ja siten heikentaa myos hakijakokemusta. My6s erityisesti aktiivisen tyonhakijan omilla
toimilla on merkitysta siind, kuinka sujuvaksi hakijakokemus rakentuu, silla hakija pystyy omilla toi-
millaan vaikuttamaan esimerkiksi LinkedIn kayttajaprofiilinsa [6ydettavyyteen suorahakutarkoituk-

sessa.

LinkedInin mahdollisuudet ja haasteet rekrytointityon ndkékulmasta

Haastatteluissa kartoitettiin SWOT-analyysin omaisesti LinkedInin vahvuuksia, heikkouksia, mah-
dollisuuksia ja uhkia rekrytointityon nakékulmasta. Erds kiinnostava 16ydos oli, ettd monet vahvuu-
det voivat olla heikkouksia tai mahdollisuudet uhkia, mikali niita tarkastellaan hieman erilaisista
nakokulmista. Tasta esimerkkina nousi esiin erilaisten ominaisuuksien laaja kirjo, josta voi olla seka
hyotya etta haittaa. Olennaista kuitenkin on, kuten Vuorinenkin (2013) on todennut, miten vah-
vuuksia voidaan edelleen vahvistaa ja kayttaa hyvaksi, miten heikkouksia voidaan poistaa, valttaa
tai lieventaa seka miten varmistetaan loydettyjen mahdollisuuksien hyddyntdaminen. Lisdksi havait-
tujen uhkien kohdalla voidaan pohtia, miten ne saadaan lievennettya, poistettua tai kddnnettya

mahdollisuuksiksi. (Mts. 88—89.)
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LinkedInissa on paljon potentiaalia ja loistavia mahdollisuuksia rekrytointityon tueksi. Alustan tar-
joamiin mahdollisuuksiin tulisi tutustua viimeistaan siind vaiheessa, kun yrityksessa harkitaan Lin-
kedInin kayttoa osaksi rekrytointistrategiaa tai tyokalupakkia. Erityisena mahdollisuutena voidaan
vield nostaa esiin LinkedInin asema ja kdyttotarkoitus rekrytointitydssa. Kuten Vaahtio (2005) on
todennut, suorahakua on paljolti kdytetty vaativien asiantuntijatasoisten tai yritysjohdon osaajien
etsimisessd. Todennakdista on, ettd suorahaku voi laajentua myds muun tasoisiin rekrytointeihin
ja tehtdvankuviin. (Vaahtio 2005, 125.) Tahan peilaten voidaan ajatella, etta LinkedInissa on edel-
leen mahdollisuuksia laajentua erilaisiin rekrytointeihin ja eri toimialoille — niin suorahaku-, ilmoi-
tushaku- kuin verkostorekrytointitarkoituksessa. Vaikka talla hetkella suuri osa kayttajista on to-
denndkoisesti asiantuntijatasoisissa tehtavissa tyoskentelevia, mahdollistaa LinkedIn periaatteessa
alustan ja kanavan tydnhakuun kaikenlaisille osaajille. Tama vaatisi kuitenkin tietynlaista uuden-
laisten toimintatapojen omaksumista eri osapuolilta, esimerkiksi my&s suorittavan tyon tekijoiden
rekisteroitymisen palveluun seka rekrytoijien tekemat tyopaikkanostot my6s suorittavan tyon tyo-

paikoista LinkedIniin.

Uhkien osalta LinkedInin tulisi edelleen pyrkia jatkuvasti parantamaan palveluaan. Myos rekrytoi-
jien on tarkeaa tunnistaa erindiset uhkakuvat, joita LinkedInin kaytt6on liittyy ja pyrkia torjumaan
niita erilaisin aktiivisin toimin. Jo aiemmin mainittu valtava datan maara liittyen digitaaliseen toi-
mintaymparistéon on eras nykypaivan rekrytoinnin kannalta merkityksellisista asioista. Rekrytoijan
onkin pystyttava tunnistamaan digitaalisuuteen ja dataan liittyvat uhkakuvat seka yleisesti etta
LinkedInin kannalta. Millaan alustalla, mydskaan LinkedInissa kdyttdjien tekemat julkaisut, mielipi-
dekirjoitukset tai esimerkiksi profiilitiedot eivat saisi olla rekrytoinnin esteend, mihin on otettu
kantaa jo lainsdadanndnkin tasolla (ks. esim. laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986 seka yhdenvertaisuuslaki 1325/2014). Nykypaivana myos tietosuojataidot korostuvat
entistd enemman, ja kdyttajien tietojen kerdadamisen ja kasittelemisen tulisi olla lapindkyvaa ja aino-

astaan kayttotarkoituksiin sopivaa.

Erdaana uhkana voidaan liséksi nostaa esille spesifisti LinkedInin ominaisuuksien laaja kirjo, joista
kaikki kayttajat eivat valttamatta ole tietoisia. Erityisesti rekrytoijien ja aktiivisten tyénhakijoiden
olisi hyva pyrkia pitdmaan itsensa ajan tasalla ja lisddmaan tietoisuuttaan alustan tarjoamista mah-
dollisuuksista saavuttaakseen tavoittelemansa paamaarat — rekrytoijana 16ytaa potentiaalinen eh-

dokas ja suorittaa rekrytointi loppuun asti seka hakijana l6ytaa tyopaikka. Kuitenkin tavallisen, ns.
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peruskdyttdjan tai tyonhakijan ndkdokulmasta valtava ominaisuuksien kirjo voi olla uhka. Kun kaik-
kia ominaisuuksia ja I6ydettavyyteen ja nakyvyyteen vaikuttavia seikkoja ei tunne, voi se heikentaa
mahdollisuuksia tulla I6ydetyksi aktiivisen tyonhakijan kohdalla. Tama vaikuttaa myds rekrytoijan
nakokulmasta kayttajien profiilien |6ytamiseen. Tahan ratkaisuna voisi toimia kouluttaminen. Tuli-
sikin siis pohtia sita, miten kayttdjien tietoa LinkedInin tarjoamista mahdollisuuksista voisi lisata
matalalla kynnykselld. Digitaalisesta murroksesta johtuen alustat kehittyvat ja niiden maara lisdan-
tyy. LinkedInin kalliiseen hintaan liittyva uhka voi muuttua LinkedInille todelliseksi sen myoéta, mi-
kali esimerkiksi suorahakuun liittyen tulee vastaavaa kilpailevaa toimintaa muilta palveluntarjo-

ajilta.

8 Pohdinta

Luotettavuus ja eettisyys

Opinndytetyon luotettavuuteen ja eettisyyteen vaikuttavat asiat pyrittiin ottamaan huomioon jo
opinndytetydn suunnitelmatasolla. Tarkeaksi koettiin eri asioiden ja nakékulmien tiedostaminen,
jotta mahdollisiin riskeihin pystyttiin varautumaan ennakkoon. Luotettavuuden osalta pyrittiin
kiinnittdmaan erityistd huomiota esimerkiksi huolelliseen teoreettisen viitekehyksen rakentami-
seen, haastattelurungon laatimiseen, kohderyhman maarittelyyn, aineistonkeruuseen, haastatte-
luihin valmistautumiseen seka tulosten litterointiin ja analysointiin. Opinndytetydsuunnitelma toi-
mikin hyvana ohjenuorana tutkimuksen toteuttamisessa. Jokainen vaihe on pyritty kuvaamaan
tarkasti tdssa opinnadytetyossa lapinakyvyyden varmistamiseksi. Tietoperustaan kerattiin tietoa
lahteista, joiden katsottiin olevan relevantteja aiheen kannalta, ja niiden kaytto pystyttiin peruste-
lemaan. Osa kirjallisuudesta oli kirjoitettu 2000-luvun alkupuolella, mutta teosten katsottiin edel-
leen sisdltavan relevanttia tietoa, jota pystytdaan yha hyédyntamaan tana padivana. Lahdeaineisto

pyrittiin merkitsemaan huolellisesti niin tekstiviitteina kuin |[ahdeluetteloonkin.

Opinnaytetyoprosessin aikana noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantoa ja myos siten varmistettiin
tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys. Tutkimuksen eettisyys huomioitiin siten, etta jokaiselta
haastateltavalta kysyttiin suostumus tutkimukseen osallistumiseksi ja keratyn aineiston kayttami-
seen opinnaytetydssa. Jokaisen haastateltavan anonymiteetista pidettiin huolta niin tutkimusvai-
heessa kuin valmiin opinndytetyonkin osalta. Anonymiteettia perusteltiin silld, ettd opinndytetyon
tavoitteiden ja tutkimuskysymysten kannalta ei ollut olennaista tuoda esille esimerkiksi missa yri-

tyksissa haastateltavat tyoskentelevat. Kappaleessa 6.1 Haastateltavien taustoitus on taustoitettu
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haastateltavia Iahinna rekrytointikokemuksen ja LinkedInin kayttokokemuksen osalta seka roolien
ja toimialojen puolesta. Naiden tietojen kerdamisella haluttiin parantaa tutkimuksen lapinaky-
vyytta, jotta lukija pystyisi muodostamaan jonkinlaisen kasityksen tutkimuksen taustoista ja haas-

tateltavista.

Eettisyytta paransi seka etukateen haastateltaville lahetetty kirjallinen tietosuojalauseke etta sen
kdyminen viela tarvittaessa yhdessa lapi ennen haastatteluiden nauhoitusta. N&illa toimin pyrittiin
varmistamaan se, etta haastateltavat tietavat, mita tietoja haastattelussa kerataan, minka vuoksi
ja mihin tarkoitukseen. Voidaan pohtia, vaikuttiko haastattelijan vahdinen kokemus vastaavanlai-
sista tilanteista jotenkin heikentavasti tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimuksen luotettavuutta
pyrittiin kuitenkin parantamaan siten, etta haastattelurunko laadittiin huolella tutkimuskysymys-
ten ja teoreettisen viitekehyksen ymparille. Myos teemahaastattelun teoriaan ja huomioitaviin

seikkoihin perehdyttiin huolella ennen haastatteluiden toteuttamista.

Opinndytetyon luotettavuutta koettiin parantavan myds sen, ettd kohderyhma osattiin valita tutki-
muskysymysten kannalta oikein ja tarkoituksenmukaisesti. Tulosten luotettavuutta mahdollisesti
paransi se seikka, etta haastateltavat oli tarkoituksenmukaisesti valittu eri yrityksista, jolloin oli to-
denndkoisempaa, ettd haastateltavien tavoissa ja tyyleissa kayttaa LinkedInia olisi eroavaisuuksia.
Toki voidaan pohtia, olisiko tutkimustulosten kannalta ollut merkittavaa eroa, mikali kohderyhma
olisi rajattu tiukasti koskemaan pelkastaan esimerkiksi ulkoista rekrytointia tai inhouserekrytointia.
Toisaalta tutkimuskysymysten kannalta téllaisella Iahtokohdalla ei ollut merkitysta, silla tutkimuk-
sen kiinnostuksenkohteena oli yleisella tasolla selvittaa rekrytointiasiantuntijoiden kokemuksia
LinkedlInista rekrytointikanavana. Vaikka kohderyhmaa ei alun perin ollutkaan rajattu esimerkiksi
tiettyjen kokemusvuosien perusteella, voidaan nain jalkikdteen ajatella, ettd haastateltavien vahin-
tdan 4 vuoden kokemus rekrytoinneista seka LinkedInin kaytdsta rekrytointitydssa vaikutti vahin-
taankin positiivisesti tulosten luotettavuuteen. Myoskaan haastateltavien kokemuserojen rekry-

toinnin ja LinkedInin kayton suhteen ei koettu heikentavan tulosten luotettavuutta.

Yksi keino parantaa tutkimuksen laatua on haastattelupaivakirjan pitdminen, johon voidaan mer-
kitd muistiin esimerkiksi kysymysmuodot, jotka ovat olleet haastateltaville vaikeita tai jotka on to-
dettu hyviksi (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184). Haastatteluita toteutettiin yhteensa 6, joten haastat-

teluiden edetessa hyviksi todettuja kysymysmuotoja kirjattiin ylos. Teemahaastattelu koettiin
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hyvaksi valinnaksi aloittelevalle haastattelijalle menetelméan puolesta, silld kuten esimerkiksi Kana-
nen (2017, 95) on todennut, se mahdollistaa tarkentavien ja taydentavien kysymysten esittamisen
haastatteluteemoja koskien. Laaditut teemat antoivat haastateltaville mahdollisuuksia pohtia ja
peilata kokemuksiaan laajasti eri nakdkulmista aihepiirien sisdlta. Voidaan siis todeta, etta haastat-
teluiden perusteella saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin, minka vuoksi aineistonkeruuta koko-

naisuudessaan voitiin pitda onnistuneena.

Aineiston luotettavuuden osalta voidaan tarkastella esimerkiksi aaninauhojen luotettavuutta, litte-
roinnin tarkkuutta seka aineiston analysoinnin onnistumista. Haastatteluiden toteutus onnistui hy-
vin etayhteyksista huolimatta. Eskolan ja muiden (2018) mukaan etayhteyksien avulla toteutetussa
haastattelussa on aina riski yhteyskatkoksiin tai ohjelmien kaatumiseen. Naihin voi varautua laati-
malla varasuunnitelman ja testaamalla tekniikan ennen haastattelua. (Eskola ym. 2018, osa 1.) Yh-
teyskatkoksien varalta varauduttiin toteuttamaan haastattelu puhelimitse ja nauhoittamaan pu-
helu aineiston jatkokasittelya varten. Verkkoyhteydet toimivat padasiassa hyvin, mika ei siten
heijastunut katkoksina daninauhoihin. Joitain yksittdisia sanojen epaselvyyksia osassa nauhoit-
teista esiintyi, mika tarkoitti sita, ettd muutamia yksittdisia sanoja ei saatu litteroitua. Taman ei

kuitenkaan katsottu vaikuttavan aineiston kokonaiskuvaan ja luotettavuuteen heikentavasti.

Litterointi toteutettiin peruslitteroinnin tasolla, jonka ajateltiin olevan riittavan tarkka keino aineis-
ton purkamiseen. Aineiston purkamisessa ei tyon tavoitteen ja tarkoituksen kannalta ollut siis
olennaista litteroida toistoja, dannahdyksia, kesken jadneita tavuja tai taytesanoja. Litterointi py-
rittiin toteuttamaan myos mahdollisimman pian haastatteluiden toteuttamisen jalkeen. Aineiston
kasittelylle ja analysoinnille varattiin riittavasti aikaa ja se tehtiin huolella, silla litteroidun aineiston
maara oli suuri. Opinnaytetyota varten kerattya aineistoa sailytettiin koko opinnadytetyOoprosessin

ajan huolella ja siihen oli pdasy ainoastaan opinnaytetyon tekijalla.

Teemahaastatteluiden avulla saadut vastaukset olivat hyvin samankaltaisia kesken&an, joten vas-
tauksissa koettiin saavutettaneen saturaation, eli kylldantymisen ajatus. Jopa pienempikin haasta-
teltavien maara olisi voinut riittda tuottamaan samankaltaisia vastauksia. Toisaalta haastatteluiden

ydin laadullisena menetelmana on siina, ettd niiden avulla voidaan tuoda haastateltavien koke-
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muksia esille (Hirsjarvi & Hurme 2015, 27), ja kaikki haastattelut toivat esiin tarkeitd rekrytointiasi-
antuntijoiden kokemuksia ja rikastuttivat aineistoa. Ndin ollen haastateltavien maaran voidaan to-

deta olleen sopiva taman opinnaytetydn tarkoitukseen ja tavoitteeseen vastaamiseen.

Tulosten ja oman osaamisen pohdinta

Opinnaytetyo taytti tarkoituksensa tuottamalla mielenkiintoista informaatiota LinkedInin kaytto-
tarkoituksista, hyodyista ja merkityksista seka tuomalla esiin SWOT-analyysinomaisesti tietoa rek-
rytointikanavan vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhista. Naiden eri osa-alueiden
osoittaminen koettiin tarkedksi, jotta jokainen rekrytointiasiantuntija voisi tyossaan hyédyntaa
opinndytetydn tuottamaa tietoa parhaaksi katsomallaan tavalla ja soveltaa sitd omassa tydssaan.
Saatujen tulosten kautta pystyttiin lisdksi toteamaan aineistotriangulaation toteutuneen, eli aikai-
semmissa tutkimuksissa ja lahdemateriaalissa on havaittu samankaltaisuuksia tdssa opinnayte-

tydssa saatuihin tuloksiin verrattuna.

Tavoitteena oli tuottaa tietoa rekrytointiasiantuntijoiden kaytto6on, jotka jo mahdollisesti LinkedI-
nia kayttavat tai pohtivat sen kayttéonottoa rekrytointitydssa. Linkedlnia tydssdan jo hyédynta-
neen konkarin osalta tyon tavoitteena oli heradttaa ajatuksia sellaisista nakokulmista, joita rekry-
toija ei ole valttamatta aikaisemmin osannut ottaa huomioon. Aloittelevan rekrytoijan tai
aloittelevan LinkedIn rekrytoijan nakokulmasta tavoitteena oli tietylla tavoin koostaa tietopakettia,
joka voisi pistaa pohtimaan sita, millaisissa tarkoituksissa LinkedInia kaytetaan seka tarjota tietoa
sen hyodyistd, mahdollisuuksista ja uhista. Nama asiat tiedostamalla rekrytointi alustan kautta voi
mahdollisesti olla my6s laadukkaampaa, kun varmistetaan loydettyjen mahdollisuuksien hyodynta-

minen ja osataan varautua mahdollisiin uhkiin.

Tutkimuksen tekemisessa taydellinen objektiivisuus ei ole mahdollista. Talla tarkoitetaan sit3, etta
tutkijan ei ole mahdollista sulkea taysin pois omaa ajattelua ja tarkastella tilannetta taysin ulko-
puolisena. Tarkeintad on pyrkia aktiivisesti toimimaan siten, ettd tiedostetaan omat uskomukset ja
asenteet, eikd niiden annettaisi vaikuttaa liikaa tutkimuksen tekemiseen. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009, 24.) Ajoittain prosessin edetessa objektiivinen suhtautuminen esimerkiksi aineis-
ton analyysia tehdessa teemojen lI6ytamiseksi oli haastavaa ilman, etta olisi antanut ennakkoasen-

teiden, esimerkiksi aiemman tiedon vaikuttaa liilkaa omaan suhtautumiseen. Tarkedna kuitenkin
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pidettiin sitd, ettd ennakkoasenteet tai uskomukset tiedostettiin ja aineistoon pyrittiin aktiivisesti

suhtautumaan neutraalisti.

Haasteita tyon tekemiseen aiheutti se, etta LinkedIniin liittyvaa spesifid sanastoa ei juurikaan 16y-
tynyt suomeksi, vaan terminologia on yleisesti pitkalti englanniksi vakiintunutta. Opinnadytetyon
aikataulutuksen osalta onnistuttiin kohtuullisesti, vaikka opinnadytetyon viimeistelyvaihe venyikin
pidemmalle aikajaksolle, kuin alun perin oli suunniteltu. Vaikka etukateen oli tiedostettu, etta
haastateltavia oli paljon ja jokaiselle haastattelulle varattu aikaa noin tunti, tuli silti hieman yllatyk-
sena, miten aikaa vievaa aineiston litteroiminen on. Lisaksi litteroidun aineiston maara yllatti. Ai-
neiston maaraan ja lapikdymiseen olisi voinut etukateen varautua aikataulun puolesta huolellisem-
min. Tasta huolimatta nadiden vaiheiden tyolays ei heikentanyt tutkimuksen luotettavuutta, vaan
jokainen vaihe saatettiin huolellisesti loppuun asti — opinndytetyoprosessin optimistisesta aikatau-

lutavoitteesta huolimatta.

Haastatteluaineiston perusteella koostettiin esimerkki siita, milla tavoin ulkoinen rekrytointi voi
LinkedInin kautta tapahtua (ks. liite 4). Esimerkki on yhta lailla sovellettavissa sisdiseen rekrytoin-
tiin, jolloin kolmanteen osapuoleen, eli asiakkaaseen liittyvat toiminnot jadvat pois. Tarkeda on
huomata, ettad kyseessa on vain yksi esimerkki ja eroja voi l6ytyja. Esimerkkia lukiessa on hyva ot-
taa huomioon, ettd usein suorahakua ja ilmoitushakua kdytetdan rinnakkaisina keinoina. Lisaksi
esimerkissa suorahaun ja ilmoitushaun eroa on pyritty korostamaan ja yksinkertaistamaan. Tehdyn
prosessikuvauksen avulla on mahdollista saada kasitys siita, miten LinkedIn mahdollistaa rekrytoin-
nin nailla kahdella kuvatulla tavalla, ja mita se toisaalta vaatii rekrytoijalta. Oman oppimisen kan-
nalta merkittava oivallus oli se, miten aktiivista ja aikaa vievaa suorahaun tekeminen voi olla ver-
rattuna perinteisempaan ilmoitushakuun. Rekrytointiprosessi LinkedInin kautta voi lopulta edeta
hyvinkin samankaltaisesti, kuin minka tahansa muunkin alustan tai tyopaikkasivuston kautta rekry-
toitaessa erityisesti ilmoitteluhaun osalta. Suorahakujen toteuttamiseen LinkedIn vaikuttaa olevan
vertaansa vailla jo aikaisemmin esille tuotujen hyvin puolien ja mahdollisuuksien valossa. Kokonai-
suudessaan rekrytointiprosessin tarkoitus on sama alustasta tai sivustosta ja eroavaisuuksista huo-

limatta; yhdistaa potentiaalinen ehdokas ja tydpaikka.



58

Lisdksi oman osaamisen nakokulmasta tarkasteltuna opinndytetydprosessi oli ammatillisesti opet-
tavainen, ja aiheensa puolesta seka mielenkiintoinen etta varsin ajankohtainen LinkedInin ja digi-
talisaation osalta. Aiheen ajankohtaisuus todettiin myds haastatteluiden perusteella, silla |ahes jo-
kaisessa haastattelussa nousi toistuvana teemana esiin talla hetkelld olevan “tyénhakijoiden
markkinat”. Talla tarkoitettiin sita, etta tyonhakijoita ei ole, joten rekrytointi on yha enemman tyo-
paikkojen myymista ehdokkaille. Taman vuoksi asiantuntijatasoisissa tehtdvissa osaajien houkutte-
luun kaytetdaan suorahakua, johon LinkedIn on rekrytointikanavana rekrytointiasiantuntijoiden mu-
kaan kiistaton valinta. Toivon mukaan opinnaytetyo tulee hyddyttamaan niin aloittelevia kuin
kokeneempiakin rekrytointiasiantuntijoita ja innostaa tarttumaan sen tarjoamiin mahdollisuuksiin

— uhat tiedostaen.

Jatkotutkimusaiheet

Rekrytoinnin digitalisoituminen seka sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa aiheina mahdollista-
vat laajan skaalan erilaisten jatkotutkimusaiheiden kehittelyyn. Kuitenkin spesifisti LinkedInin
osalta useat haastateltavat toivat esiin, etta LinkedIn on ominaisuuksiltaan ja sisalloltdaan varsin
laaja, joten tassa opinndytetyOssa aiheesta saatiin ainoastaan pintaraapaisu. LinkedInin hyédynta-
mista eri kayttotarkoituksissa rekrytointi mukaan lukien on jonkin verran tutkittu myos opinnayte-
toissa, kuten aiemmin on tullut ilmi. Tdman opinndytetydn perusteella mielenkiintoa jatkotutki-
musmahdollisuuksien puolesta herattaa LinkedInin kayttokokemusten tutkiminen
tyonhakukanavana tyonhakijoiden ja/tai passiivisten hakijoiden nakdkulmasta. Tutkimuksen ta-
voitteena voisi pyrkia ymmartamaan joko maarallisten tai laadullisten menetelmien avulla esimer-
kiksi sitd, minkalaiseksi LinkedIn koetaan tyénhakukanavana, mita ja miten hyvin kayttajat tunnis-
tavat erilaisia tyollistymiseen liittyvid alustan tarjoamia mahdollisuuksia ja ominaisuuksia, mita he

arvostavat LinkedInissa tydnhakukanavana tai miten he haluavat tulla kontaktoiduiksi.

Kyseinen jatkotutkimusaihe voisi tukea tdman opinndytetyon perusteella tehtyd huomioita siit3,
ettd LinkedInin ominaisuuksien valtava kirjo voidaan kokea myds uhaksi ja tiettyjen alojen osaajat
ovat kyllastyneita jatkuviin yhteydenottoihin. Tallaisen tiedon tuottaminen tasta nakokulmasta
voisi olla darimmaisen hyodyllista LinkedInia rekrytointitarkoituksessa hyodyntavien ammattilais-
ten kayttoon. Taten se voisi seka helpottaa rekrytointia ettd optimoida tydajan kayttdd, kun huo-
miota osataan kiinnittaa rekrytoinnin kannalta olennaisiin asioihin aktiivisen tyénhakijan tai passii-

visen hakijan nakoékulmat tiedostaen.
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Liitteet

Liite 1. Aineistonkeruuseen liittyva saatekirje

Hei Arvoisa rekrytointiammattilainen!

Hyoddynnatko sina Linkedlnia rekrytointitydssasi tai onko yrityksessanne joku, jonka tiedat hyodyn-
tavan? Olisiko sinulla aikaa keskustella kanssani siihen liittyvista kokemuksista? Kartoitan tassa vai-

heessa alustavasti yritysten rekrytointiammattilaisten halukkuutta osallistua haastatteluun.

Olen Maiju Majamaa, 3. vuoden liiketalouden opiskelija, suuntautumisenani on HR ja opiskelen
Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa. Teen opinnaytetyotani liittyen rekrytointiammattilaisten koke-
muksiin LinkedInin hyddyntamisesta rekrytointityon tukena. Olen kiinnostunut tutkimaan mm. mi-
ten LinkedInia hyodynnetaan, seka millaisia kokemuksia sen kdytosta on. Haastattelu toteutuisi

arviolta maaliskuussa 2022 etdayhteyksien avulla. Haastatteluun olisi hyva varata aikaa noin 1 h.

Kiitdn jo tdssa vaiheessa ajastasi. Laitathan minulle viestid, mikali aihe heratti mielenkiintoa haas-
tatteluun osallistumiseksi. Toivon, etta saan haastatteluvastausten perusteella koostettua hyodyl-
lista tietoa kaikille rekrytointityota tekeville LinkedInin tarjoamista mahdollisuuksista. Vastaan

mielellani kysymyksiin aiheeseen liittyen!

Ystavallisin terveisin, Maiju Majamaa
P. XXX - XXX XXXX
Xxxxx@student.jamk.fi

Liiketalouden opiskelija / HR-karki
linkedin.com/in/maijumajamaa
Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
Liiketoimintayksikko

www.jamk.fi


http://www.jamk.fi/

Liite 2. Tietosuojalauseke

Tietosuojalauseke

Haastattelu tullaan toteuttamaan Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijan opinnaytetyota
varten. OpinnaytetyOssa tutkitaan rekrytointiammattilaisten
kokemuksia LinkedInin hyodyntadmisesta rekrytointityossa.
Haastattelu tullaan toteuttamaan kuudelle (6)
rekrytointiammattilaiselle. Haluan varmistaa suostumuksenne
haastattelun nauhoitukseen ja haastattelusta saadun aineiston
kayttoon opinndytetyossa.

Aineisto arkistoidaan tietoturvallisesti koko opinnédytetyoprosessin
ajan ja aineistoihin on paasy ainoastaan opinniytetyon tekijalla.
Alkuperaisia nauhoitettuja aédnitiedostoja ei tulla julkaisemaan,
vaan valmiissa opinndytetyossa julkaistaan ainoastaan
haastattelujen pohjalta tehdyt tulkinnat ja analyysit. Haastattelun
perusteella kerattya tietoa sailytetdan niin kauan, kuin
opinnaytetyon tekemisen kannalta on tarpeen. Aineisto tullaan

tuhoamaan opinnéytetyon valmistuttua.

Haastateltavien henkilotiedot tai organisaation tiedot eivit ole
haastattelun tai opinndytetyon kannalta olennaisia, eika niita tulla
kerddmadn. Haastateltavia ei pysty tunnistamaan valmiista tyosta.
Opinndytetyon tavoitteen kannalta olennaisinta on kerata
kayttokokemuksia LinkedInistd rekrytointikanavana.

Yhteistyoterveisin,

MAIJU MAJAMAA
XXXXX@STUDENT.JAMK.FI
P. XXX XXX XXXX
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Liite 3. Teemahaastattelurunko

Teema 1: Taustat

- Ty6paikkasi toimiala

- Kokemuksesi rekrytointityosta

- Kokemuksesi LinkedInin kaytosta rekrytointitydssa

- Missa tilanteissa hyddynnat LinkedInia rekrytointitydssa? Milla tavoin?

Teema 2: Digitalisaatio

- Onko HR-prosessien digitalisoituminen (rekrytointi) vaikuttanut tydnkuvaasi? Miten?

- Mitd huomioida digitaalisessa rekrytoinnissa, erityisesti rekrytoitaessa sosiaalisen median (Lin-
kedInin) kautta?

- Mita muita digitaalisen rekrytoinnin sovelluksia / kanavia ty6ssasi kaytat?

Teema 3: LinkedIn

LinkedInin

e vahvuudet

e heikkoudet

e mahdollisuudet

e uhat rekrytointityossa?

- Kokemuksesi LinkedInista rekrytointikanavana verrattuna esim. tydpaikkasivustoille julkaistuihin
tyopaikkailmoituksiin tai printtimedioihin?

- Kokemuksesi LinkedInin tehokkuudesta rekrytointikanavana verrattuna esim. tyépaikkasivustoille
julkaistuihin tydpaikkailmoituksiin tai printtimedioihin?

- Miksi LinkedInia on paadytty kayttamaan rekrytointitydssa, miten, kenen aloitteesta?

- Investointi vuositasolla LinkedInin kdyttoon?

Teema 4: Sopivat ehdokkaat / tyénhakijat (LinkedInissa)

- Mihin kiinnittad huomiota?
- Miten ldhestya? Lahestyvatko hakijat sinua?
- Ehdokkailta saadut palautteet rekrytointiprosessista LinkedInin kautta?

Teema 5: Hakijakokemuksen ja tyénantajamielikuvan rakentuminen LinkedInin valityksella

- Panostaminen omaan LinkedIn rekrytointiprofiiliisi -> Mita huomioida?



Liite 4. Esimerkki rekrytoimisesta LinkedInissa

Toimeksianto
asiakkaalta

Suorahaku vs.

|

Suorahaku
Recruiter-tydkalun
avulla

v

Hakusanojen
kehittely

v

Ehdokkaiden
- etsiminen

v

Yhteydenotto
ehdokkaaseen

Ei

yseisen ehdokkaan
kohdalla prosessi
padttyy

Ei

Ei

dpaikkailmoitus?.
p i

Kyl

Position esittely

Onko kiinnostunut
positiosta?

CV:n pyytaminen
palkkatoiveineen

v

Haastattelu etana

Tybpaikkailmoituksen
laatiminen eri vaihto-
ehtoja hybdyntéen

v

limoituksen
julkaiseminen

|

Tythakemusten
odottaminen

|

Hakijan
kontaktoiminen

tai paikan paalia

Ehdokkaita tarpeeksi?

Henkildprofiilin
tekeminen potenti-
aalisista ehdokkaista

Henkildprofilien ja
CVin
valittaminen
asiakkaalle

Asiakkaan haastattelut
potentiaalisimmille
ehdokkaille

!

(Soveltuvuus-
arvioinnit)

Ehdokkaan rekrytointi
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Liite 5. Keskeinen LinkedIniin liittyva sanasto

Kayttajalla tarkoitetaan tassa tyossa kaikkia niita henkil6ita, jotka voivat tehda profiilin, oli ky-

seessa sitten rekrytoija tai tydnhakija.

Kayttajan LinkedIn-verkosto koostuu 1. tason, 2. tason ja 3. tason kontakteista, kayttdjan LinkedIn
seuraajista ja niiden LinkedIn-ryhmien jasenistd, joihin kayttdja kuuluu. Verkostoa voi laajentaa |a-
hettamalla verkostoitumispyyntdja eri kayttajille tai hyvaksymalla muiden lahettamia pyyntdja.
Kayttajalla voi olla enintdan 30 000 kontaktia, jotka ovat 1. tason kontakteja. (Your Network and
Degrees of Connection 2022.) Profiilit, jotka ovat 3. asteen yhteyksien ulkopuolella, eivat enaa
kuulu kayttajan verkostoon, ja niiden nakyvyytta ja yhteydenottoa niihin onkin rajoitettu

(Bliamptis n.d.).

1. tason kontakteja ovat ihmiset, joihin on luotu suora yhteys, eli kontakti. 1. tason kontakti on
hyvaksynyt kayttdjan verkostoitumiskutsun tai toisinpdin. 2. tason kontakteja ovat ihmiset, jotka
ovat yhteydessa kayttajan 1. asteen yhteyksiin. Kayttdja pystyy nakemaan heidan profiilinsa, mutta
ei pysty nakemaan heidan tekemiaan julkaisuja, ellei kdyttajan 1. tason kontakti ole tykannyt tai
kommentoinut sitad. 3. tason kontakteja ovat ihmiset, jotka ovat yhteydessa kayttdjan 2. asteen

yhteyksiin. (Bliamptis n.d.)

Algoritmilla tarkoitetaan yksityiskohtaista ohjetta tai kuvausta, jonka perusteella jokin tehtava tai
prosessi suoritetaan. Sosiaalisessa mediassa algoritmeja voidaan kayttaa esimerkiksi ratkaistaessa
sita, minkalaista sisaltdd nostetaan missakin jarjestyksessa kayttajien nahtavaksi. Algoritmeihin lii-
tetdan koneoppiminen, sillad algoritmit voivat kehittya ja niiden kayttamat saannét muuttua niiden
hyédyntaman datan pohjalta. (Lampinen 2019.) Sosiaalisessa mediassa kayttoliittymateknologiat
keraavat tietoa ihmisten ja asioiden valisestd toiminnasta ja muuntavat ne algoritmeiksi, kuten
kayttdjien tekemat klikkaukset ja tykkdykset. Lisdksi sosiaalisen median alustoilla kayttajat ohja-
taan syottamaan tietonsa tiettyyn muotoon, jotta algoritmien on helpompi havaita tiettyja mal-
leja. Kun henkilotiedot lisdtdan ja esitetdan yhtenaisella tavalla, on esimerkiksi mainostajien hel-
pompi raataldida ja personoida markkinointistrategioitaan. (van Dijck 2013, 202.) LinkedlInissa
kayttajaprofiilit tarjoavat tarkeita vaestotieteellisia ja ammatillisia tietoja, joita kaytetaan yksilolli-

sesti kohdistettuun mainontaan (mts. 209).
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Profiilin optimoinnilla tarkoitetaan vaiheita, joilla tehddan kayttajan profiilista houkuttelevampi
rekrytoijien ja potentiaalisten uusien yhteyksien silmissa. Profiilin optimoinnilla pyritdan myos sii-
hen, etta se |0ytyisi oleellisissa hakutuloksissa esimerkiksi rekrytoijille. (Bliamptis n.d.) Laineen
(2022) mukaan LinkedInin hakukoneoptimointi on kuitenkin muuttunut aiempaan verrattuna.
Erona on esimerkiksi se, etta lyhyemmalla profiililla voi tulla hyvin I6ydetyksi, eika asiasanojen

maara ole enaa niin kriittista. (Laine 2022.) Hakukoneoptimointi perustuu algoritmeihin.

LinkedIn profiili koostuu erilaisista profiilin osioista, jotka ovat kayttdjan muokattavissa. Osiot
koostuvat esimerkiksi kdyttdjan tiedoista, esittelysta, tyokokemuksesta, koulutuksesta, taidoista,

suosituksista tai kiinnostuksenkohteista. (Bliamptis n.d.)

Inmail-viestilla tarkoitetaan maksullista LinkedIn Premium -ominaisuutta, jonka avulla palvelun
kayttajat voivat lahettaa viesteja kenelle tahansa LinkedInissa ilman, ettd heidan tarvitsee olla

kayttajan varsinaisia kontakteja (Bruce 2019).

Hakijapooli tarkoittaa tiettyyn tyopaikkailmoitukseen tulleiden tyonhakijoiden kokonaismaaraa.

Ehdokaspoolilla sen sijaan tarkoitetaan luetteloa hakijoista, jotka tayttavat haettavan tyon kritee-
rit, ja jotka siten siirretdan short listille (Campling 2020). Silla tarkoitetaan ryhmaa henkil6ita, jotka
tayttavat henkiloprofiilin valintakriteerit ja jotka konsulttiyritys esittelee toimeksiantajayritykselle,

yleensd noin 3-5 henkil6a. (Kaijala 2016, 134.)

Passiivisella hakijalla tarkoitetaan henkil6a, joka ei aktiivisesti etsi t6ita. Han voi kuitenkin olla val-
mis vastaanottamaan tyotarjouksen, mikali sopiva tehtava tai yritys osuu kohdalle. Passiivisen ha-

kijan tavoittamiseen kdytetdaan usein suorahakua. (Passiivisen tyonhakijan tavoittaminen 2018.)

Recruiter on yksi LinkedInin maksullisista lisatydkaluista, joka on suunniteltu erityisesti asiantunti-
joiden palkkaamiseen (LinkedIn Recruiter 2022). Se onkin LinkedInin tehokkain rekrytointiratkaisu,
ja se soveltuu parhaiten keskisuurille ja suurille yrityksille sekd henkilostopalveluyrityksille. (Diffe-
rences between Recruiter and Recruiter Lite 2022). Tydkalun avulla on mahdollista I16ytad ammat-
tilaisia seka verkostoitua. Tyokalussa on kaytossa edistyneet suodattimet hakujen tekemiseen ja se

osaa suositella mahdollisia tuloksia. Maksullinen versio mahdollistaa sopivien ehdokkaiden profii-
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lien jakamisen rekrytoiville esihenkiléille. (LinkedIn Recruiter 2022.) LinkedIn Recruiterissa pipeli-
nen avulla pystyy mm. luomaan projekteja, katselemaan profiileja, hallitsemaan ja etsimaan eh-

dokkaita seka lahettamaan viesteja (Talent Pipeline Role in Recruiter 2021).

Projekti on yrityksen tyotila Recruiterissa, jonka avulla kaikki, joiden kesken projekti on jaettu, pys-
tyvat seuraamaan ehdokkaita ja tehtyja toimenpiteita. Mikali projekti on linkitetty tyopaikkailmoi-
tukseen, lisdataan kyseiseen tyopaikkaan hakijat automaattisesti projektiin. (Projects in Recruiter

and Recruiter Lite — Overview 2022.)

Recruiter Lite sen sijaan on kevyempi versio Recruiter-tyokalusta, ja se sopiikin parhaiten pienten
ja keskisuurten yritysten tarpeisiin, joilla rekrytointimaarat voivat olla vahaisempia. Recruiter Li-
tessa on kaytossa esimerkiksi vahdisempi maara ominaisuuksia, suodattimia ja viestintamahdolli-

suuksia ehdokkaiden kanssa. (Differences between Recruiter and Recruiter Lite 2022.)

Yksi esimerkki LinkedInin maksullisista tyopaikkailmoitusmahdollisuuksista ovat job slotit, jotka
ovat ostettuja tyOpaikkailmoituspaikkoja. Ne on kohdistettu passiivisille hakijoille tyosuositusalgo-
ritmien kautta (tyopaikkahaut, halytykset sopivista tyopaikoista, oma profiili ja aktiivisuus LinkedI-
nissa). Job slot -tyopaikkailmoitukset ndkyvat myos aktiivisille tydnhakijoille, jotka etsivat toita Lin-
kedInin jobs-osiosta. Job slotteja pystyvat kdayttamaan rekrytoijat, joilla on kaytossa Recruiter-
tyokalu. (Job Wrapping through LinkedIn Recruiter — Overview 2022.) Job slotit eroavat tavallisista
tyopaikkailmoituksista, jotka ovat vakanssikohtaisia (LinkedIn Job Slots — Why we think it’s the
best recruiting tool 2018). Job slottien, eli julkaistavien tyopaikkojen maara riippuu siita, kuinka
monta ilmoituspaikkaa yritys on ostanut (Managing your job slots in LinkedIn Recruiter 2022). Kun
yritys on saanut taytettya ilmoittamansa tydpaikan, voi job slotille avata toisen tyopaikkailmoituk-
sen. Taman vuoksi job slottien kaytto tarjoaa enemman vastinetta rahalle. (LinkedIn Job Slots —
Why we think it’s the best recruiting tool 2018.) Erityisesti nain niissa tapauksissa, mikali kyseessa

on yritys, joka rekrytoi tyontekijoita jatkuvasti.

Vakanssipohjaisia tyopaikkailmoituksia voi avata joko maksullisina tai ilmaisena. Vakanssikohtai-
sessa tyopaikkailmoituksessa tydpaikkailmoitus vanhenee, kun tyopaikka taytetadn (LinkedIn Job

Slots — Why we think it’s the best recruiting tool 2018). Mita korkeamman péaivabudjetin on valmis
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sijoittamaan tyopaikkailmoitukseen, sitd enemman ilmoitusta mainostetaan tyéhauissa ja sitd kau-
emmin sitd markkinoidaan aktiivisesti LinkedIn-kayttajille. Imainen tyopaikkailmoitus on nakyvissa
kayttajan kontakteille seka aktiivisille tydnhakijoille hakutulosten kautta. Kayttaja voi lisata ainoas-

taan yhden ilmaisen tyopaikkailmoituksen kerrallaan. (Understand LinkedIn Jobs pricing n.d.)
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