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Opinnaytetydn tavoitteena oli tarkastella rekrytoijan parhaita kdytantdja huippuosaajien 1oyta-
miseksi ja houkuttelemiseksi Linkedlnissa Recruiter -tyokalua apuna kaytettaessa. Tyossa tar-
kasteltiin kuinka paljon yritykset ovat maaritelleet huippuosaajan vaatimuksiaan tai tarvitse-
maansa ydinosaamista. Tarkoituksena oli selvittda millainen tydnantajabrandi ja millaiset tyon-
antajan arvolupaukset kiinnostavat tydnhakijoita seka mita mielta rekrytoijat olivat hakijakoke-
muksen vahvistamisesta LinkedIn Recruiterin avulla.

Tutkimus rajattiin koskemaan LinkedIn Recruiter -kayttajia Suomessa.

Teoreettinen viitekehys koostuu osaamisen maarittelysta, huippuosaajasta, tydonhakijakokemuk-
sesta, tydnantajabrandista, tydnantajan arvolupauksesta tydntekijalle, rekrytoijan osaamisesta,
LinkedIn Job Posting ja Recruiter -tydkaluista.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin
puolistrukturoituina haastatteluina huhtikuussa 2023 ja haastateltavia oli viisi henkil6a.

Tutkimustulosten perusteella LinkedIn on haastatelluille paalahde kandidaattien hakemiseen ja
huippuosaajia 16ydetaan parhaiten LinkedIn Recruiterin avainsanahaulla. Henkil6itad houkutel-
laan informatiivisilla tydpaikkailmoituksilla ja yksildidyillda henkildon profiiliin sopivilla viesteilla.
Suorahaetun henkildn kanssa yritetdan paasta keskusteluyhteyteen mahdollisimman pian. Haki-
jan ja suorahaetun henkilén kanssa kommunikoidaan eri tahtiin. Suorahaetun henkilén kanssa
kommunikoidaan muutaman paivan valein, jotta henkild ei kadota mielenkiintoaan. Rekrytoijalta
vaaditaan rekrytointiosaamisen lisaksi LinkedIn osaamista ja kekselidisyytta sopivien hakusano-
jen léytamiseen.
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1 Johdanto

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella mitka ovat rekrytoijan parhaat kaytannét huippuosaajien
I6ytamiseksi ja houkuttelemiseksi LinkedInissa Recruiter -tydkalua apuna kaytettaessa. Tydssa tar-
kastellaan kuinka paljon yritykset ovat maaritelleet huippuosaajan vaatimuksiaan tai tarvitse-
maansa ydinosaamista. Tarkoituksena on myos selvittda millainen tydénantajabrandi ja millaiset
tydnantajan arvolupaukset kiinnostavat tydnhakijoita sekad mita mielta rekrytoijat ovat hakijakoke-

muksen vahvistamisesta LinkedIn Recruiterin avulla.

Sosiaalisen median merkitys rekrytoinnissa ja digitaalisten rekrytointitydkalujen kayttdé kasvaa ta-
saisesti. Rekrytointia tekevan henkilon osaamisen on jatkuvasti uusiuduttava, jotta han pystyy to-
teuttamaan rekrytointiprosessia mahdollisimman laadukkaasti. Rekrytoijan on osattava 10ytaa ja
houkutella huippuosaaja ja muodostettava keskusteluyhteys mahdollisen kandidaatin kanssa. Rek-
rytoija houkuttelee uusia tydntekijoita ja paattaa kenet palkataan (Rossi 2020, 22). Rekrytoijan paa-
tokselld on suuri merkitys yrityksen menestymiselle, koska uusien henkildiden tulisi tukea yrityksen
strategian toteutumista (Rossi 2020, 22). Kilpailu huippuosaajista on kova Euroopan tyédmarkki-
noilla ja rekrytoijan on reagoitava nopeasti sopivan kandidaatin kiinnostuttua avoimesta tyépai-

kasta. Parhaat kandidaatit palkataan nopeasti.

Sosiaalisen median kautta rekrytoitaessa tydnantajalle on etua nopeasta hakutavasta, hakijan
osaamis- ja kokemustietojen helposta saatavuudesta, ajan ja kustannusten sdastdista, tydantaja-
kuvasta, mahdollisuuksista saavuttaa paljon monimuotoisia tai passiivisia kandidaatteja. Tydnhaki-
jan nakdkulmasta sosiaalisenmedian kautta tydnhakuprosessi kdynnistyy nopeasti, on mahdollista
etsia ja verrata eri tyGtarjouksia, tehtadvaan hakeminen on helppoa ja nopeaa, tyotehtavasta ja or-
ganisaatiosta voi |0ytaa paljon tietoa, joka auttaa paattamaan, mita tydpaikkaa hakea. Tydnhakija
voi paattda millaisen kuvan han luo itsestaan sosiaaliseen mediaan sinne antamallaan tiedolla.
(Andres, Augado & De Miguel 2023, 13.)

Jos yrityksen rekrytointiprosessi on vanhanaikainen tai tehoton, viivastykset voivat aiheuttaa tay-
dellisen kandidaatin menettamiseen. Parhaimmat kandidaatit tietavat, etta heilld on kysyntaa ja
voivat verkostonsa kautta I0ytaa muita kiinnostavia tyopaikkoja. Ajantasainen ja helppo, ei liilan pal-
jon aikaa vieva ja monimutkainen, rekrytointiprosessi helpottaa tyonhakijan ajankayttoa seka aut-

taa rekrytoivaa esimiestd haastattelemaan ja palkkaamaan parhaat osaajat. (Bruno 2021, 5-6.)

On tutkittu ty6antajan arvolupauksen vaikutuksia ja tutkimuksen mukaan 86% tyontekijoista haluaa
tehda etatoéita ainakin osittain. Tydnhakijoista 12% on valmiita vaihtamaan osan palkastaan koulu-
tukseen ja joustavuuteen. Hyvan tyonantajakuvan yritykset saavat 50% enemman laadukkaita ha-

kijoita rekrytoinneissa. Rekrytoijien mukaan on tapahtumassa muutos ja hakijat mieluummin



tarkistavat yrityksen arvot ja maineen kuin tyosta maksettavat etuudet. 89% passiivisista hakijoista
arvioi yrityksen brandin ja tyokulttuurin ennen kuin hakevat tyOpaikkaa. Hakijoista 49% kieltaytyy
tyotarjouksesta huonon rekrytointikokemuksen vuoksi. Keskiarvo rekrytointiprosessille LinkedInissa
on 41 paivaa. Hakijoista 39% loytaa tyopaikan sosiaalisen median kautta. (GS Kumar Newsletter
2022.)

Huippuosaajien houkuttelemiseen ja yrityksessa pysymiseen arvioidaan vuosittain kaytettdvan 200
miljardia USD (Bruno 2021, 15). Lahjakkuuksien, joilla on seka tekniset ettd pehmeat taidot, kysyn-
nan arvioidaan kasvavan, kun yha useammat yritykset kilpailevat huippuosaajista (Bruno 2021,15).
Kun yritys etsii huippuosaajia, on mietittava, miten houkutella osaajia. On mietittava, millainen on

yrityksen tydnantajakuva ja tydntekijakokemus. Talentit hakeutuvat yrityksiin, joissa tydntekijat viih-

tyvat ja yrityksen arvot kohtaavat talentin omat arvot.

Opinnaytetydn aihe kiinnostaa tekijaa, koska tekija haluaa kehittdd omaa osaamistaan LinkedIn
Recruiterin kayttamisessa. Huippuosaajien I6ytaminen ja houkuttelu tehtédvasta riippuen voi olla ai-
kaa vievaa ja tekija haluaa tehostaa omaa tyotaan seka tutkia 16ytyyko parhaita kaytanteita. Tekija
on julkaissut maksullisia LinkedIn tyOpaikkailmoituksia ja tehnyt suorahakua LinkedIn Recruiterilla
reilun vuoden ajan. Recruiter-tyokalun kayton tekija on opetellut itsenaisesti LinkedInin ohjeita
apuna kayttaen ja halusi keskustella muiden Recruiterin kayttajien kanssa, miten he kayttavat Lin-
kedlnin maksullisia rekrytointipalveluita. Tekijaa kiinnostaa tietda, millaisia hakijakokemusta vahvis-

tavia Recruiter-kaytantoja rekrytoijilla on, joita tekija mahdollisesti voisi kayttda omassa tydssaan.

Opinnaytetydn aiheen syntymiseen vaikutti tekijan huomio oman organisaation kollegoiden rutiinin-
omaisista tyOpaikkailmoituksista, joista osa vaikutti olevan suoraan tehtavakuvauksesta kopioituja.
Tyo6tehtavat ja tyontekijavaatimukset oli huomioitu tyopaikkailmoituksessa mutta ei se mita tydnan-
taja tarjoaa tyontekijalle. Tekija haluaa ymmartaa paremmin, miten yritys voi houkutella tyonteki-
joita ja miten rekrytointiprosessia voisi kehittaa paremmaksi. Ymmartamisen tarve johdatti osaa-
mistarpeen maarittelyn, tyonantajabrandin ja tyonantajan arvolupauksen seka tyonhakijakokemuk-

sen teorioihin, joita tekija halusi tarkastella LinkedIn rekrytoinnissa.

Tassa opinnaytetyossa on tarkoitus selvittaa, millaisia kaytantoja rekrytoijat kayttavat Linkedin
Recruiterissa ja voisiko niista olla hyotya muille kayttajille. Opinnaytetydssa tarkastellaan LinkedI-
nin maksullisia rekrytointiohjelmia tyopaikkailmoituksia Job Posting ja hakuohjelmaa Recruiteria.
Opinnaytetyon aihe liittyy laajemmin digitaalisten rekrytointityokalujen kayttéon. Opinnaytetydn tut-
kimuksessa esille nousevia parhaita kaytantéja voivat kayttaa kaikki tydkseen digitaalista rekrytoin-

tia tekevat.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella mitka ovat rekrytoijan parhaat kaytannét huippuosaajien
I6ytamiseksi ja houkuttelemiseksi LinkedInissa Recruiter -tydkalua apuna kaytettdessa. Tydssa tar-
kastellaan kuinka paljon yritykset ovat maaritelleet huippuosaajan vaatimuksiaan tai tarvitse-
maansa ydinosaamista. Tarkoituksena on myds selvittda millainen tydnantajabrandi ja millaiset
tydnantajan arvolupaukset kiinnostavat tyonhakijoita seka mita mielta rekrytoijat ovat hakijakoke-

muksen vahvistamisesta LinkedIn Recruiterin avulla.
Tutkimuksen paakysymys on:
Miten 16ytaa ja houkutella huippuosaajia LinkedIin Recruiterin avulla?

Paakysymykseen saadaan vastaus, kun ollaan saatu vastaus neljaan alakysymykseen:
Miten huippuosaaja ymmarretaan yrityksissa?

Millainen tydnantajabrandi houkuttelee rekrytoinnissa?

Miten LinkedIn Recruiterilla voi vaikuttaa hakijakokemukseen?

Miten LinkedIn Recruiter soveltuu rekrytoijan apuvalineeksi?

Rekrytoinnin * 0saamistarve
suunnitteluvaihe ¢ huippuosaaja

» tydnantajan arvolupaus (EVP)

Tyonantajabrandl * hakijakokemus

PARHAAT

KAYTANNOT e LinkedIn Job Posting

Hakuvaihe « LinkedIn Recruiter
» rekrytoijan osaaminen

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys

Tutkimuskysymykseen ja alakysymyksiin haetaan vastauksia teoreettisesta viitekehyksesta (kuva
1), jonka muodostavat strategisen osaamistarpeen maarittelyn tarkoitus ja huippuosaaja kasite. Vii-
tekehyksessa kuvataan paapiirteittain tydantajabrandi ja tydnantajan arvolupaus tyontekijalle seka
hakijakokemus. LinkedInin rekrytointitydkaluista kuvataan lyhyesti Job Posting ja Recruiterin suora-

haun (Search) ja InMailin ominaisuuksia tarkastellaan lahemmin.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Tiet t
Alaongelmat 'etoperusta Tulokset (luku) | Kysymykset
(luku)
l\_/llt?n huippuosaaja ymmarretaan yrityk- 2.1 41 3jad
sissa? 2.2
Millainen ty6nantajabrandi houkuttelee rek- | 2.3
o 4.2 5-7
rytoinnissa? 2.4
I\(I.lten LinkedIn Recruiterilla voi vaikuttaa ha- 55 43 .11
kijakokemukseen?
MItEIj 'Lmked'In Recruiter soveltuu rekrytoijan | 3.1 44 12-14
apuvalineeksi? 3.2

Peittomatriisista (taulukko 1) on nahtavissa tutkimuksen alaongelmien, tietoperustan, tulosten ja

haastattelukysymysten valinen yhteys.

Keskeiset kasitteet

LinkedIn LinkedIn on liiketoimintaan ja avoimien tyétehtavien julkaisemiseen

seka suorahakuun keskittyva sosiaalisen median alusta.

LinkedIn Job Posting LinkedIn Job Posting -tydpaikkailmoituksen avulla yritys voi ilmoittaa

avoimista tyopaikoista LinekedInissa.

LinkedIn Recruiter LinkedIn Recruiterin avulla rekrytoijat voivat tarkastella hakijoita, tehda

suorahakua ja kommunikoida ihmisten kanssa.

InMail LinkedIn Recruiterin viestiohjelma, jonka avulla rekrytoija ja kandidaatti

voivat pitdad yhteytta.

Search Linkedin Recruiterin suorahakuohjelma, jolla rekrytoija voi hakea henki-
I6ita tiettyjen hakukriteerien avulla. Rekrytoija voi kayttaa tarkennettuja
hakusuodattamia ja avainsanoja ja 16ytda ajankohtaista tietoa henkil6i-

den profiileista.



Huippuosaaja Henkild, jolla on yrityksen strategian toteutumisen mahdollistavaa osaa-
mista seka lisdksi han on muutoskettera, itseohjautuva, empaattinen ja

omaa hyvat kommunikointi- ja tiimityoskentelytaidot.
Tyonantajabrandi Mielikuva, joka muodostuu yrityksesta tyonantajana.
Tybantajan arvolupaus tydntekijalle

Yrityksen lupaus tydntekijdilleen. Lupaus voi kasittaa palkitsemiseen,
etuihin, kehittymiseen, uramahdollisuuksiin, tydymparistoon tai yritys-

kulttuuriin liittyvia asioita.

Hakijakokemuspolku Kuvaa tydnhakuprosessin eri vaiheet hakijan nakdkulmasta. Polku alkaa
henkilon harkinnasta hakea tyopaikkaa ja hanen hakiessaan polku paat-

tyy joko kielteiseen vastaukseen tai tyotarjoukseen.



2 Strategisen rekrytoinnin valineita

Strategisia rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavia tekij6ita ovat yrityksen menestymista tukevan
osaamistarpeen maarittely, houkutteleva ja vahva tyénantajabrandi, jonka osana ty6antajan arvolu-
paus tyontekijalle seka hyvan hakijakokemuksen varmistaminen. Hakijakokemukseen vaikuttavat
rekrytoijan osaaminen ja kaytettavissa olevat resurssit. Rekrytoinnin tarkoituksena on I6ytaa hakija,
joka sopii tehtavaan ja yrityskulttuuriin seka vahvistaa yrityksen kilpailukykya. Puhutaan tyontekija
pulasta ja osaamispulasta, yrityksilla ei ole tarpeeksi taitoja ja kokemusta tayttaa kaikkia avoimia
paikkoja (Green 2019, 94).

Houkuttelevan tydantajabrandin kehittdminen on osa yrityksen strategista johtamista. Kehittamis-
tydssa on kehitettava brandimielikuvaa, ehdokaskokemusta ja kasvatettava rekrytointien laatua.
(Rossi 2020, 93.)

2.1 Tarvittavan osaamisen maarittely

Yrityksen taytyy strategiatydssaan maaritelld ydinosaaminen, jonka avulla yritys voi menestyk-
kaasti toteuttaa liiketoimintastrategiaansa (Green 2019, 52). Kaijalan (2016, 30) mukaan on tar-
keata tunnistaa millaiset ihmiset ja kyvyt luovat arvoa tai tuovat kilpailukykya yrityksellesi nyt ja tu-
levaisuudessa. Yrityksen taytyy kartoittaa millaisia ulkoisia voimia kuten vaeston rakenne, osaaja-
pula ja tydvoimatrendit mahdollisesti voivat vaikuttaa yrityksen toimintaymparistoon tulevina vuo-

sina.

Yritysstrategian ja henkildstosuunnittelun yhdistaminen tapahtuu yritystoiminnan kannalta kriittisten
roolien maarittelylla. Kriittisten roolien merkitys on suurin organisaation kykyyn rakentaa ja yllapitaa
kilpailuetua. Yritysten tulisi rakentaa osaamisen johtaminen kriittisten roolien pohjalta. Kriittisten
roolien tunnistaminen auttaa myds varmistamaan, etta yrityksen huippuosaajat ovat naissa kriitti-

sissa rooleissa. (Green 2019, 99).

Yrityksen on tunnistettava strategiset avainpositiot ja positioissa tarvittava kriittinen osaaminen.
Kriittisen osaamisen perusteella voi maaritella tarvittavan talentin. Talenttia tarvitaan avainroo-

leissa, jotka mahdollistavat yrityksen strategian toteutumisen. Kun on selvitetty avainrooli ja mil-
laista osaamista ja kyvykkyytta roolissa tarvitaan, on maaritelty tarvittava talentti. (Kaijala 2016,
31))

Rekrytoinnin yksi tehtdva on varmistaa, ettd palkataan vain yrityksen kulttuuriin sopivia henkildita
(Luukka 2019, 255). Organisaation taytyy maaritelld oma lahjakkuusstrategiansa ja maaritella mita
lahjakkuus tarkoittaa juuri heidan organisaatiossa, mika on ydinosaamista, jolla yritys aikoo kilpailla

ja minkalaista osaamista menestymiseen tarvitaan (Green 2019, 94). Tarvittavan talentin ja



potentiaalin maarittely on haastavin rekrytointiprosessin vaiheista (Kaijala 2016). Rekrytointipro-
sessissa tehtavakohtaisen osaamisen maarittelyn lisdksi on maariteltdva haettava kokemus ja ha-
kijoiden houkuttelukeinot (Rossi 2020). Haettavan osaajaprofiilin maarittelyssa tarkeintd on maari-
telld ehdottomat osaamis- ja taitovaatimukset seka mitka ovat toivottavat osaamiset (Rossi 2020,
38).

2.2 Huippuosaajan kompetenssit

Lahjakkaiden tyontekijdiden houkutteleminen, pitdminen ja sitouttaminen on organisaatiolle strate-
gisesti tarkeada. Digitalisaatio, automaatio ja tekoaly yhdessa demograafisten tekijdiden kanssa
muokkaavat tydn luonnetta ja lahjakkaat tyontekijat ovat |&hivuosina entista tarkedmpia tekijoita
liketoiminnan menestymiselle. Yritykset tarvitsevat osaajien liséksi lahjakkaita tydntekijoita, jotka
eivat ainoastaan johda vaan myds uudelleen organisoivat toimintatapoja, toimitusketjuja ja palve-
luiden digitalisointia. (Green 2019, 93.)

Yritysten toimintaymparistd on entistd haasteellisempi ja monimuotoisempi ja tydntekijan tulee mo-
nesti osata itsenaisesti toimia ja ratkaista asioita tilanteeseen sopivalla tavalla. Luukka (2020, 170)
maarittelee talentin huippuosaajaksi, jolla on osaamista yrityksen strategian kannalta tarkeissa yri-
tykselle lisdarvoa tuottavissa tehtavissa. Seppalan (2021) mukaan dynaamisia metataitoja tarvi-
taan entistd enemman "kompleksisessa toimintaymparistdéssa, organisaatiossa ja johtamisessa”,

tilanteissa, joihin ei voi ennakkoon maaritelld parhaiten sopivinta toimintatapaa.

Talenttia tulee etsia T-osaamisen mallin mukaan, jonka mukaan yksildlla on metakompetensseja.
T-osaamisessa on jalka, joka koostuu kompetensseista ja erityisosaamisalueista, seka paallys,
jossa on sosiaalinen kyvykkyys. Metakompetensseja ovat uteliaisuus, oppimishalukkuus ja sosiaa-
linen kyvykkyys. Sosiaalinen kyvykkyys kasittaa esimerkiksi timitydskentelytaidon, empatian ja
tunnealyn. Talentin kyky oppia uusia asioita on oleellisempi kuin se mita han jo osaa. Talentilla on
kyky oppia uutta ja hanen uteliaisuutensa mahdollistaa osaamisen jatkuvan uusiutumisen. (Kaijala
2016, 33-36.)

Talentti on kyvykas, sitoutunut ja myétavaikuttaa (Kaijala 2016, 34). Talentti haluaa kehittda osaa-
mistaan ja kayttaa osaamistaan, asennettaan ja vuorovaikutustaitojaan osana yrityksen menesty-
mista (Luukka 2020, 171). Talenteista on jatkuva pula, talentti on hyvinvoiva, onnellinen ja kehit-

tyva ja vetaa kaltaisiaan puoleensa seka valitsee tydnantajansa (Luukka 2019, 256).

Osaaminen ja lahjakkuus ovat eri asioita. Taito on ydinosaamista tyon suorittamiseen, lahjakkuus
on taito tuottaa lisdarvoa asiakkaille ja vahvistaa yrityksen menestymista (Green 2019, 94-95).
Lahjakas tyontekija on itseohjautuva, osaa ajatella strategisesti mutta myos kaaria hihat ja saada

asioita tapahtumaan. Lahjakas tydntekija etsii jatkuvasti kehitysta ja uusia ratkaisuja ja osaa toimia



epavarmassa ja monimutkaisessa ymparistossa. Lahjakas tyontekija inspiroi ja motivoi muita.
(Green 2019, 94-95). Lahjakkuuksien I6ytaminen on tarkedd mutta viela tdrkedmpaa on varmistaa,
etta |6ydetylla talentilla on mahdollisuus kasvaa, kehittya ja edeta (Green 2019, 100). Rossin

(2020) mukaan "jokaisessa on valtavasti potentiaalia ja mahdollisuuksia”.
2.3 Tyodnantajabrandi rekrytoinnissa

Tybnantajabrandi vaikuttaa yrityksen menestykseen tydmarkkinoilla ja siihen kuinka kiinnostava
tydnantaja ja avoimet tehtavat ovat tydnhakijoiden mielestad (Huhta & Myllyntaus 2021, 26). Tyon-
antajan vetovoimaa on tydntekijéiden houkutteleminen, sitouttaminen seka tyon imun lisdaminen
(Huhta & Myllyntaus 2021, 17). Tydnantajabrandi luo mielikuvaa millaista organisaatiossa on tyos-
kennelld (Huhta & Myllyntaus 2021, 16). Hyva tyonantajakuva helpottaa rekrytointia, nopeuttaa

prosessia ja sdastaa seka aikaa etta rahaa.

Tyobnantajabrandi kertoo, millainen yritys on tydnantajana ja millaisen tydpaikan se tarjoaa (Huhta
& Myllyntaus 2021, 212). Huippuosaajien rekrytoiminen kasvuyritykseen on mahdollista ainoas-
taan, jos tydantajakuva on houkutteleva (Kaijala 2016, 96). Vahva tyonantajabrandi auttaa organi-
saatiota tydmarkkinoilla houkuttelemaan hakijoita ja lisddmaan hakemusten maaraa (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 26). Hyva tydénantajabrandi ohjaa parhaiten organisaation tavoitteisiin sopivia ihmisia
hakeutumaan organisaatioon tdihin ja toisaalta torjuu sopimattomat tydnhakijat (Huhta & Myllyn-
taus 2021, 27).

Tydnantajabrandiin sisaltyy yrityskulttuuri ja tydnantajan arvolupaus tyontekijalle (Grossman &
Schoolderman 2022, 22). Tybantajabrandia vahvistavat organisaation ymmarrys kulttuuristaan ja
annetut tydantajan arvolupaukset (Luukka 2020, 135). Tyénantajabrandi on yksi tarkeimmista asi-
oista, joka vaikuttaa siihen haluaako joku tydskennella yrityksessa. Kaijalan (2016, 88) mukaan yri-

tyskuva, tyontekijakokemukset ja tyonantajabrandi vaikuttavat parhaiden osaajien houkutteluun.

Yritykset voivat tietoisesti rakentaa tydantajakuvaa tyontekija- ja tydnhakijakokemusten avulla (Kai-
jala 2016, 88, 107). Luukkan (2020, 135) mukaan "parhaiten ja vahvimmin ty6antajakuvaa viesti-
taan, kun organisaation tyontekijat kertovat siita itse”. Tyontekijalahettilaisyys on yrityksen palve-
luksessa olevien tyontekijoiden yrityksen mainetta positiivisesti vahvistavat kommentit ja teot
(Collier 2019, 70). Yrityksen henkilostdéa kannattaa pyytaa jakamaan ja markkinoimaan haettavia
tyopaikkoja (Rossi 2020, 85). Tydnantajabrandi ja tyontekijakokemus muodostavat yrityksen veto-
voiman (Huhta & Myllyntaus 2021, 15). Henkil6sto jakaa avoimia tydpaikkoja omassa verkostos-

saan, jos heidan mielestaan tydnantaja on sen ansainnut.

Tydnhakija voi karsia itsensa rekrytointiprosessista, jos tydnantajamielikuva ei tdsmaa (Kaijala

2016, 89). Yrityksella pitaa olla vahva LinkedIn lasnéolo yrityssivun ja tydntekijdiden profiilien



kautta, koska niita liikekumppanit ja tydnhakijat tutkivat muodostaakseen kasityksen yrityksesta
(Rossi 2020). Henkildbrandin merkitys on Rossin (2020, 84) mukaan tarkea osa tydnantajakuvan
muodostumisessa koska ihmiset ovat uskottavampia ja kiinnostavampia viestijoita kuin yritykset.
LinkedInin mukaan tydnantajabrandia vahvistavat ty6- ja vapaa-ajan tasapaino, uralla etenemis-
mahdollisuudet, kehittyminen ja ympariston kestavan kehityksen ohjelma (LinkedIn Talent Soluti-
ons 2023b).

Green (2019, 94) vaittaa ettd monet yritykset eivat tieda kuinka parantaa toimintaansa, jotta osaisi-
vat houkutella, pitda ja sitouttaa lahjakkuuksia. Rekrytointi on muuttunut tyépaikkailmoitusmarkki-
noinnista in-bound -markkinoinniksi, jossa apuna ovat liidit, kiinnostus ja imu. Rekrytoijan tulee
miettid mika yrityksen sisdinen asia saattaisi kiinnostaa ulkopuolisia hakijoita. Yritykset esimerkiksi
esittelevat sisaisia koulutusmateriaaleja potentiaalisten hakijoiden nahtaville webinaareissa ja
muissa tapahtumissa vahvistaakseen tydantajabrandidan ja houkutellakseen arvolupauksen avulla
uusia tyontekijoita. Yritykset voivat myos kouluttaa esimiehia herattamaan mielenkiintoa yritysta

kohtaan ja verkostoitumaan erilaisissa hubeissa. (Kaijala 2016, 217.)
2.4 Tyodnantajan arvolupaus houkuttelijana

Tyobnhakijakokemus, monimuotoisuus ja osallistaminen seka tydnantajan brandi ovat asioita, joihin
tydnhakijat ovat kiinnittaneet eniten huomiota viime vuosien aikana (Grossman & Schooldemran
2022, 21). Jokaisella yrityksella tulisi olla arvolupaus, joka selventaa mita yritys tarjoaa tyontekijoil-
leen ja miksi joku valitsisi yrityksen tyopaikakseen. Tydnantajalupauksen tehtavana on kuvata
arvo, jonka tyontekija saa tydoskennellessaan yrityksessa (Luukka 2020, 129). Tydantajan arvolu-
paus on jokaiselle tyontekijalle yksilollinen kokemus (Luukka 2020, 130). Ty6nantajan arvolupaus
kertoo "mita lisdarvoa organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen” (Huhta & Myllyntaus 2021, 237). Tyoén-
antajan arvolupaus on tarkea osa tyonantajabrandia ja arvolupauksen avulla voi rakentaa tyoanta-
jakuvaa (Huhta & Myllyntaus 2021, 237).

TyoOnantajan arvolupaus kasittaa kaiken mita inmiset kokevat ja saavat ollessaan yrityksen palve-
luksessa. Tyotyytyvaisyys, tyoymparisto, johtaminen, kollegat, korvaus tyonteosta, uralla etenemis-
mahdollisuudet ovat osa arvolupausta. Arvolupaus sisaltaa miten yritys tayttaa inmisten tarpeet ja
millaisia kokemuksia heille tarjotaan. Yrityksen ulospain nakyva vahva tyonantajan arvolupaus
houkuttelee osaavia ihmisia yritykseen. Vahva tybantajalupaus innostaa ihmisia ja he ovat sitoutu-
neita ja antavat parhaansa joka paiva ja ovat intohimoisia ty6taan ja yritysta kohtaan. (Green 2019,
101.)

Lahjakkuudet hakeutuvat yrityksiin, jotka sopivat heidan elamantyyliinsa ja arvoihinsa. Tydnantajan

tulee jo rekrytointiprosessissa osoittaa selkeaa ja avointa kommunikointia seka antaa
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mahdollisimman paljon tietoa henkilostoeduista ja -kaytanteista seka kehittymismahdollisuuksista.
Yrityksen odotetaan tunnustavan ajankohtaiset poliittiset, sosiaaliset ja taloudelliset tapahtumat ja
ymparistovaikutukset. Hakijat haluavat tietoa monimuotoisuudesta, tasa-arvosta ja osallistamisesta
yrityksessa. Yritykset voivat internetissa avata koulutussisaltoaan ja tyontekijalahettilaat voivat ker-

toa omista tyontekijakokemuksistaan yrityksen sivuilla. (Grossman & Schoolderman 2022, 56-59.)

Hyva palkka, tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja joustavuus ovat valttamattémyys, jota tyon-
antajan tulee tarjota. Mutta se ei erota tydnantajaa joukosta. Nykypaivan tydmarkkinoilla naiden
etujen tarjoaminen on odotettavissa kaikilta tydnantajilta. Yrityksen tulee korostaa tyénantajabran-
dissa sitd, mika tekee siitd ainutlaatuisen. LinkedInin tekeman tutkimuksen mukaan tydntekijat ar-
vostavat talla hetkella eniten tyosta saatua korvausta, tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista, jous-
tavia tyojarjestelyja, uralla etenemista ja taitojen kehittamista. Vuoden takaiseen verrattuna hakijoi-
den nopeimmin kasvavat kiinnostuksen kohteet ovat joustavat tydjarjestelyt, vapaan ja tydn yhteen
sovittaminen, esimiehen tuki, selkeat tavoitteet johdolta ja tydturvallisuus. (Business LinkedIn
2023b.)

2.5 Tyodnhakijakokemus

Rossin (2020) mukaan jokaisen rekrytointiprosessin vaiheen on oltava hakijalle positiivinen koke-
mus. Myds hakijat, jotka eivat tule valituiksi, tarvitsevat hyvan kokemuksen rekrytointiprosessista.
Hakija voi olla yrityksen tuleva asiakas tai yhteistydkumppani (Rossi 2020). Kandidaatti on jokai-

nen, joka on ilmaissut mielenkiintonsa avointa tyotehtavaa kohtaan huolimatta hanen patevyydes-

taan (Grossman & Schoolderman 2022).

On varmistettava, etta jokainen hakija saa tiedon, kun rekrytointiprosessi heidan osaltaan on paat-
tynyt. Grossman & Schooldermanin (2022, 2) mukaan aktiivinen tyénhakija arvioi kokemuksiaan
yrityksesta, joka muodostaa hanen kasityksen yrityksesta ja tyonantajabrandista. Hakija jakaa ne-
gatiivisen tai positiivisen tydnhakukokemuksensa lahipiirinsa kanssa (Grossman & Schoolderman
2022, 5). Kaikille haastattelussa olleille on annettava henkildkohtaisesti tieto prosessissa etenemi-
sesta tai prosessin paattymisesta heidan osaltaan (Collier 2019, 183). Tydntekija muistaa todenna-
kdisesti aina hyvin kokemuksensa rekrytointiprosessista (Rossi 2020, 256). Tyénhakijakokemus

muuttuu osaksi tyontekijakokemusta silloin kun hakija palkataan yritykseen.

Tyonhakijakokemus alkaa, kun han saa tiedon avoimesta paikasta joko lukemalla tyopaikkailmoi-
tusta tai kuulemalla siita esimerkiksi sosiaalisen median valitykselld. Kandidaattikokemus muodos-
tuu kaikesta kanssakdymisesta rekrytointiprosessin aikana aina siihen asti, kunnes tyontekija pal-
kataan tai hylataan prosessista. Kanssakayminen voi olla sosiaalista, digitaalista, henkilGiden va-

listd kanssakaymista tai kokemus, hakijan ja organisaation (rekrytoija, rekrytoiva esimies,
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business, brandi) valisesta kanssakaymisesta ennen kuin kandidaatti paattaa hakea ja niin kauan
kuin han on mukana rekrytointiprosessissa. Hakijakokemus rekrytointiprosessissa vaikuttaa hanen
kasitykseensa oikeudenmukaisuudesta ja hakijan tutkimuksissa mitattavissa oleviin asenteisiin ja
kayttaytymiseen. Kokemuksen perusteella hakija joko hakee uudestaan tai ei hae yrityksen palve-

lukseen, suosittelee yritysta muille, toimii brandin puolesta puolestapuhujana, suosittelijana ja os-

taa tai vaikuttaa tuotteen ostamiseen. (Grossman & Schoolderman 2022, 16.)

¥

kiinnostuminen/ karsinta/
tutkinta/ brandi haastattelu

tyotarjous

o o valtaosa :
valtaosa hakijoista osa hakijoista : 10% haastatelluista
haastatelluista

Kuva 2. Tyénhakijakokemuspolku (mukaeltu Grossman & Schoolderman 2022)

Tyonhakijakokemuspolusta (kuva 2) kdy ilmi hakuprosessin vaiheet ja vaiheisiin osallistuvien haki-
joiden osuus kaikista hakijoista. Kokemuspolku alkaa henkilon kiinnostuksesta tehtavaa tai yritysta
kohtaan ja paattyy joko negatiiviseen vastaukseen rekrytointiprosessin paattymisesta tai tyotar-
joukseen. Tydnhakijakokemuspolku alkaa, kun henkild kiinnostuu brandista ja tutkii yritysta ja bran-
dia. Jos tutkinta muodostaa henkildlle positiivisen kuvan ja mielenkiinto tehtdvaa kohtaa vahvistuu,
henkilé paattda hakea tehtavaan. Kaikista hakijoista yritys kutsuu vain osan haastatteluun. Valta-
osa hakijoista ja haastatteluissa olleista saavat negatiivisen vastauksen. Vain 10% hakijoista saa

tyotarjouksen.

Collier (2019) puhuu vaaranlaisesta digitaalisesta massaviestinnasta, jossa lahetetaan suurelle

joukolle ihmisia sama viesti avoimesta tydpaikasta, joka on viestin vastaanottajalle taysin epaso-
piva. Hairitsevia ja vaarin kohdennettuja viesteja on tullut niin paljon, ettd vastaanottajat ovat luo-
neet hashtageja kuten #recruiterspam ja #recruiterfail ja kutsuvat tilannetta 'rekrytointihelvetiksi’.
Kandidaatit saavat valtavia maaria viesteja, joita he eivat lue tai joihin he eivat vastaa, koska ty6-
paikkoja on enemman kuin tarjolla olevia ihmisia ja koska rekrytoijat eivat ole tydskennelleet tar-

peeksi lujasti I16ytadkseen juuri oikeat kohdekandidaatit (Collier 2019, 183).

Rekrytoijan on oltava kandidaattikeskeinen, viestinnassaan lukijan ajan ja vaivan arvoinen, varmis-
tettava rekrytoivan esimiehen ja yrityksen hyva brandi, luotava kandidaattilahtoéisia tydpaikkailmoi-
tuksia ja viesteja, tehostettava hakemustenkasittelya, haastattelu- ja hylkdamisprosesseja,
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varmistettava tyontekijan huolenpito ennen aloitusta ja perehdyttamisvaiheessa seka varmistettava
lopettavien tyontekijoiden hyva kohtelu mahdollisen paluun tai uusien rekrytointien mahdollista-
miseksi. Paaviesti on ettd, pelkka verkon yli tapahtuva digitaalinen kommunikointi Al apurina ei voi

koskaan korvata ihmista yksilona huomioon ottavaa rekrytoijaa. (Collier 2019.)

Kandidaateilta pyydetyn palautteen perusteella rekrytointiprosessia voi kehittdd hakijakokemuksen
parantamiseksi (Collier 2019, 60). Tyénhakijakokemuksen kehittdmisen vaiheita ovat palautteen
pyytaminen, systemaattinen kerddminen, seuraaminen ja mittaaminen ehdokkailta (Rossi 2020,
198-—199). Organisaatio voi parantaa tydnhakijakokemusta jatkuvalla yhteydenpidolla esihakemuk-
sesta tydnteon aloittamiseen, seuraavista askelista kertomalla, antamalla mahdollisuuden palaut-
teeseen jokaisessa vaiheessa, luotettavalla ja avoimella kommunikoinnilla seka toteuttamalla tyén-

hakijan kokemusta oikeudenmukaisuuden tunteesta. (Grossman & Schoolderman 2022, 16-17.)
2.6 Rekrytoijan osaaminen

Rekrytoija joutuu joskus valitsemaan minka rekrytoinnin priorisoi ja mihin aikansa kayttaa, milla pe-
rusteilla priorisointi tapahtuu. Meneekd aina oikein? Tydnantajabrandin merkitys on suuri, kun par-
haista osaajista kilpaillaan. Yritys, jonka tydnantajabrandi ja arvolupaus tyéntekijalle ovat vahvoja,

houkuttelee puoleensa tyontekijoita.

Rekrytoijan markkinointi- ja myyntitaidoilla ja luovuudella on suuri merkitys aloilla, joissa tydnteki-
joita taytyy houkutella (Rossi 2020, 27). Rekrytoijan tehtaviin kuuluu laatia tyépaikkailmoitus, lukea
hakemukset, luokitella hakijat 'potentiaali, ehka, ei jatkoon’ ryhmiin, valita haastateltavat, haasta-
tella ja tehda valintapaatés (Rossi 2020, 33 &109). Rekrytoija tarvitsee hyvaa itsetuntemusta ja ha-
nen on hyva tiedostaa, jos on arsyyntynyt jostain ja sopia haastatteluille uusi ajankohta (Rossi
2020, 130). Rekrytoijan on myds tutustuttava rekrytoivaan yritykseen ja sen missioon, visioon, ar-
voihin ja strategiaan (Rossi 2020, 34-35).

Uteliaisuus, kuunteleminen, empatia, itsetietoisuus, varma ja selkea kommunikointi, ronkeus kayda
vaikeita keskusteluja, yhteistyon tekeminen ja muiden auttaminen erilaisissa tilanteissa ja fooru-
meissa myo0s digitaalisten ratkaisujen ulkopuolella seka sosiaalinen kanssakayminen netissa ja

sen ulkopuolella, tekevat rekrytoijasta robotinkestavan (Collier 2019).

Rossin (2020) mukaan rekrytoinneissa on yleensa aina kiire. Rekrytoijan ei pida kuitenkaan hati-
koida vaan hanen tulee rauhassa tarkastella omaa toimintaansa. Rekrytoijan on parempi jattaa va-
litsematta kuin tehda huono valinta. Rekrytoijan voi epdonnistua tydssaan useasta syysta, joka voi
olla huonosti maaritelty tarve tai kriteerit, strategian unohtaminen, hutaistu rekrymarkkinointi, vir-
heellisin kriteerein houkuteltuja ehdokkaita, unohdettu ehdokasviestinta, hatikoity ratkaisu ja vaarat
valinnat. (Rossi 2020, 141.)
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Rekrytoijan menestymiseen vaikuttaa ensivaikutelma, jonka rekrytoija antaa ensimmaisella yhtey-
denotollaan kandidaattiin riippumatta onko yhteydenotto tapahtunut sdhkdpostilla, InMailina, puhe-
limella tai tekstiviestilld. Rekrytoijan on kohdistettava viestinsa oikealle henkildlle ja viestin on ol-
tava yksildllinen ja kiinnostusta herattava. Viestin otsikon on heratettava lukijan mielenkiinto, viestin
on oltava kohtelias ja avoin. Rekrytoija ei tiedad onko avoin toimi sopiva viestin vastaanottajalle tai
mitd vastaanottaja etsii seuraavaksi, rekrytoija ei tieda vastaanottajan tulevaisuuden suunnitel-
mista. Rekrytoijan viestin on heratettdva vastaanottajan mielenkiinto ja viestin ensimmainen lause

on mielenkiinnon herattamisessa kaikkein tarkein otsikon jalkeen. (Collier 2019, 137-141.)

Rekrytoija sanoo tyéssaan ’ei’ monia kertoja useammin kuin ’kylld’ koska hakijoita on useita ja teh-
tavaan valitaan yleensa yksi henkild (Grossman & Schoolderman 2022, 5). Rekrytoijan vastuulla
on myos valita eettisesti oikeanlainen hakija eika esimerkiksi rikosrekisterin omaavaa kandidaattia
(Rossi 2020). Maailmanlaajuisesti suurin haaste etdna rekrytoidessa on arvioida kandidaatin tun-

nealykkyytta, pehmeita taitoja ja sopivuutta tiimikulttuuriin (Statista 2023).

Rekrytoijan kannattaa lahettaa useampi sahkoposti samalle mahdolliselle kandidaatille koska jos
viesti ei tule juuri silloin kun vastaanottajalla on aikaa lukea viesti, saattaa viesti jadda unohduksiin.
Samaa sahkopostia ei ole hyva sellaisenaan lahettaa uudestaan vaan sisaltoa tai viestintakeinoa
voi vaihdella. Viestien sisallon on oltava aina kohtelias ja viestiin voi lisata avoinna olevasta tehta-
vasta lisatietoja. Muistutusten valissa on hyva pitda noin viikon mittainen tauko, jotta vastaanottaja
ei koe viesteja hairinnaksi. Tutkimuksen mukaan rekrytoijan ensimmaiseen viestiin vastaa 10 pro-

senttia mutta rekrytoijan neljanteen viestiin vastaa 60 prosentti. (Collier 2019, 146.)

Rekrytoijan sosiaalinen vastuu sisaltaa hyvan hakijakokemuksen varmistamisen seka hakijoiden
tasa-arvoisen kohtelun. Rekrytointiprosessin selkea ja informatiivinen kommunikointi tukee hyvaa

hakijakokemusta.

Rekrytoijan tulee noudattaa yhdenvertaisuuslakia, henkilotietolakia, lakia yksityisyyden suojasta ja
lakia naisten ja miesten tasa-arvosta. Rekrytoija ei saa syrjia hakijoita nimen, sukupuolen, ian, ul-
konadn, kansalaisuuden, terveyden, vammaisuuden, kielitaidon, seksuaalisen suuntautumisen, us-
konnollisen vakaumuksen, poliittisen toiminnan, perhesuhteiden tai yksityisyyden perusteella.
Haastavinta on tiedostamaton syrjinta, josta rekrytoijan on hyva olla tietoinen ja kayda itsensa
kanssa ’'syrjinko jotain hakijaa’ -keskustelu jokaisen rekrytoinnin yhteydessa. Tekoaly ja anonyymi
rekrytointi voivat auttaa rekrytoijaa valttamaan tiedostamatonta syrjintaa rekrytointiprosessissa.
(Rossi 2020.)
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3 Linkedin rekrytointityokaluna

LinkedIn on maailman suurin ammattilaisten verkosto Internetissa. LinkedInin avulla voit I6ytaa oi-
kean tyo- tai harjoittelupaikan, yhdistaa ja vahvistaa ammattiverkostoaan seka oppia taitoja, joita
tarvitsee uralla menestymiseen. Henkilokohtaisen LinkedIn-profiilin avulla voi kertoa omasta koke-

muksesta, taidoista ja koulutuksesta ja I6ytaa uusia ammatillisia mahdollisuuksia.

LinkedInissa on yli 850 miljoonaa jasenta, yli 700.000 yritysta rekrytoi aktiivisesti ja kahdeksan ih-
mista palkataan joka minuutti (Business Linkedln 2023a). LinkedlIniin liittyminen ja henkildkohtai-
sen profiilin perustaminen on ilmaista. Jos yrityksen LinkedIn sivujen vierailijan mielesta yrityksen
brandi on kiinnostava, voi han painaa ‘olen kiinnostunut’ -nappia ja liittya Talent interest -ryhmaan.
Yrityksen rekrytoija voi verkostoitua Talent interest -ryhman jasenten kanssa. (LinkedIn Talent So-
lutions 2023b.)

3.1 Job Posting

LinkedIn tyopaikkailmoituksen avulla voi tavoittaa ja 16ytaa tydtehtavaan sopivat profiilit. Tyopaik-
kailmoituksen kirjoittamisen apuna voi kayttaa LinkedInin malleja. LinkedIn kohdistaa tyopaikkoja
sijainnin, toimialan, taitojen ja kokemusvuosien perusteella sopiville profiileille. Hakijoiden tarkista-
miseen voi kayttda kysymyksia ja osaamistesteja. LinkedIn yrityssivun Tyodpaikat-valilehden avulla
jasenet voivat etsia selata organisaation avoimia tehtavia seka Urasivun kautta luoda automaattisia
ilmoituksia uusista julkaistuista rooleista omaan sahkdpostiinsa. LinkedIn kayttaa tydpaikkailmoi-
tuksen, yrityksen ja jasenten tietoja |6ytaakseen tydtehtavaan sopivat kayttajaprofiilit, joita se suo-
sittelee. Suositusprofiileita voi olla maksimissaan 25 kappaletta paivassa. Rekrytoija voi tarkistaa
suositusprofiilit ja arvioida profiilin sopivuutta tehtavaan. Rekrytoija voi lajitella ja priorisoida suosi-
tus- ja hakijaprofiileita. Jos rekrytoija arvioi hakijan "sopivaksi” ja LinkedIn suosittelee ty6tasi sa-

manlaisille profiileille. (LinkedIn Talent Solutions 2023a.)

LinkedInissa voi ilmoittaa iimaiseksi avoimesta tydpaikasta. Jos haluaa tydpaikkailmoitukselle
enemman huomioita LinkedInissa, voi ostaa maksullisia palveluita. Maksullisen ty6paikkailmoituk-
sen lisdominaisuuksia ovat tydpaikkailmoituksen kohdistaminen avaintaidot omaaville jasenille, kil-
pailija- ja kandidaattitiedon ymmartamisen syventyminen, sopivien profiilien suosittelu, integrointi
LinkedIn Recruiteriin ja seuranta-analytiikka. LinkedInissa voi kohdentaa tyopaikkamainoksia haku-
tulokseen, henkilén sahkopostiin, LinkedIn-uutissybtteeseen ja mobile push -ilmoituksiin. (LinkedIn
Talent Solutions 2023a.)

Henkild voi liittdd oman CV:n LinkedIn profiilinsa. Henkilén hakiessa tytpaikkaa 'easy apply’ -toi-

minnolla LinkedIn Iahettaa hakijan CV:n automaattisesti rekrytoijalle. (LinkedIn 2023.)
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LinkedInin maksulliset tydpaikkailmoitukset tavoittavat keskimaarin 3 kertaa enemman hakijoita
kuin ilmaiset tydpaikkailmoitukset. Maksulliset tydpaikkailmoitukset nakyvat profiileille tydsuosituk-

sissa ja hakutulosten yldosassa. (LinkedIn Talent Solutions 2023a.)
3.2 Recruiter

Yritys voi LinkedIn Recruiterin avulla 16ytaa ja houkutella patevia ehdokkaita verkostoitumaan seka
hallinnoida rekrytointiprosessia. Recruiterissa jokaista rekrytointia varten luodaan oma projekti.
Projekti voi sisaltda seka tyopaikkailmoituksen ettéd haun sopivien kandidaattien 16ytamiseksi. Sopi-
vat kandidaattiehdokkaat voidaan tallentaa omaksi rynmaksi ja heille voidaan lahettda massavies-

teja tai yksildityja viesteja.

Rekrytoija voi lahettda viestia LinkedIn jasenille suoraan Recruiterin kautta InMail-viestina. InMail-
viesteja voi lahettaa maksimissaan 150 kappaletta yhta rekrytointi-istuntoa kohti. InMail-viesteja voi
tallentaa viestimalleiksi, joita voi kayttda uudestaan mydhemmin joko samassa haussa tai muok-
kaamalla seuraavaan hakuun sopivaksi. Rekrytoija voi lisdtd omaan profiilinsa hiring-ominaisuu-

den, joka kertoo avoimesta tydtehtéavasta ja voi houkutella ehdokkaita rekrytoijan verkostosta.

Schools

M) RECRUITER  Projects Jobs  Reports e

Year of graduation

Renewable Power Project Developer Z

T et =+ Add graduation year range
« Virpi Taavitsainen « Created 4/19/2023

Industries @
Talent pool Pipeline Project settings

<+ Candidate industries

510 Recruiter search { Recommended matches Post a job . Keywords o

) . ["renewable power") OR (*wind
Showing results for Clear all Spotlights @ © power") OR (*solar power") OR

("energy”)

New search 3.1M+ 9t Employment type

Open to work Acti
4+ May be open to these types of
[ Save search employment

[ Saved searches v Advanced search

Kuva 3. LinkedIn Recruiter avainsanahaun esimerkki

Hakutoiminnolla rekrytoija voi nopeasti I0ytaa sopivia profiileja 40 eri hakukriteerin avulla. Systee-
min hakukriteereja ovat esimerkiksi tehtavanimike, sijainti, koulutus ja osaaminen. Kandidaattiha-
kua on mahdollista tehda myés rajaamalla tai laajentamalla hakua avainsanoilla I6ytaakseen etsityt

profiilit. Avainsanahaun (kuva 3) boolean-merkkijonoissa tulee kayttaa lainausmerkkeja ja
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muokkauksia, kuten "ja" tai "ei", jotta hakua voi tarkentaa enemman. Hakukriteerit voi tallentaa
seuraavaa hakukertaa varten. Systeemi ehdottaa sopivia profiileja, joiden ominaisuudet vastaavat
julkaistun tyépaikkailmoituksen avainsanoja tai aiemmin tekemaasi hakua. Kandidaattiehdotuksia

on maksimissaan 25 kappaletta paivassa. (LinkedIn Talent Solutions 2023a.)

Profiilit voivat myds ilmoittaa ovatko kiinnostuneita vaihtamaan tyopaikkaa. Hakutoiminnossa on
mahdollista valita profiilit, jotka ovat ilmoittaneet halukkuutensa tydpaikan vaihtoon. Systeemi myés
suosittelee profiileja, jotka saattavat mahdollisesti olla kiinnostuneita tydpaikan vaihtoon. LinkedInin
mukaan on 20% suurempi mahdollisuus saada vastaus rekrytoijan InMail-viestiin profiileilta, jotka
ovat kiinnostuneita vaintamaan tydpaikkaa. Suositellut profiilit vastaavat 35%:n todennakdisyydella

rekrytoijan InMail-viestiin. (LinkedIn Talent Solutions 2023a.)

Haasteena LinkedInin kaytdssa on |0ytaa tehtavaan ja yritykseen sopivat profiilit ja kayttaa InMail-
viesteja paremmin kohdennettuna summittaisen massaviestinnan sijaan. LinkedIn jasen voi kokea
hairitseviksi tydpaikkatarjousviestit, joiden sisalto ei tdsmaa hanen osaamisen tai kokemuksen
kanssa. Collierin (2019) puhuu "rekrytointihelvetista”, joka estaa ihmisia littymasta LinkedIn jase-

neksi tai saa heidat poistamaan profiilinsa.
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4 Haastattelututkimuksen tulokset

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella mitka ovat rekrytoijan parhaat kaytannét huippuosaajien
I6ytamiseksi ja houkuttelemiseksi LinkedInissa Recruiter -tydkalua apuna kaytettaessa. Tydssa tar-
kastellaan kuinka paljon yritykset ovat maaritelleet huippuosaajan vaatimuksiaan tai tarvitse-
maansa ydinosaamista. Tarkoituksena on myos selvittda millainen tydénantajabrandi ja millaiset
tydnantajan arvolupaukset kiinnostavat tydnhakijoita seka mita mielta rekrytoijat ovat hakijakoke-

muksen vahvistamisesta LinkedIn Recruiterin avulla.

Haastatteluissa esille tulleet parhaat kaytannot on keratty haastateltavien lainauksiin tutkimustulos-

ten yhteydessa.
Teemahaastattelu tutkimusmenetelméana

Sarajarvi ja Tuomi (2018) maarittelevat teemahaastattelun 'Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen
keskeisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa.’ Etu-

kateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen. (Sarajarvi & Tuomi 2018.)

Laadullisen aineiston analyysimenetelma on sisallonanalyysi. Sisallonanalyysilla yritetdan saada
aineistosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. Sisallonanalyysi on tekstianalyysia. Laadul-
lisen tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi on valittu haastattelu. Haastattelun etuna on, etta
haastattelija voi tarkentaa kysymyksia varmistaakseen, etta haastateltava on ymmartanyt kysymyk-
sen oikein. Haastattelukysymykset I[ahetetdan haastateltaville etukateen tutustumista varten. Kysy-
mysten etukateen I1ahettdminen saattaa suostutella haastateltavan haastatteluun ja nopeuttaa itse
haastattelutilannetta. On myos eettisesti perusteltua etukateen kertoa haasteltavalle haastattelun
aihe. (Sarajarvi & Tuomi 2018.)

Tutkimuksen kohderyhma on LinkedIn Recruiter -kayttajat Suomessa. Tutkimustapa on laadullinen
eli kvalitatiivinen ja aineisto kerataan haastattelemalla. Haastattelu on puolistrukturoitu ja ennalta
suunnitellut avoimet teemakysymykset esitetdan haastateltaville. Haastattelukysymyksilla on tar-
koitus saada vastaus alatutkimuskysymyksiin. Jokaista alatutkimuskysymysta varten on tassa

opinnaytetydssa noin kolme haastattelukysymysta.

Haastateltavat on valittu otantamenetelmana sen perusteella, etta kayttavat tydssaan LinkedIn
Recruiteria ja ovat opinnaytetydssa tarvittavan tutkimustiedon kannalta asiantuntijoita ja pystyvat
antamaan tietoa kokemuksensa perusteella. Haastateltavat on etsitty LinkedInin Recruiterin avulla
ja hakukriteereina on ollut tehtavanimikkeet talent aquisition ja recruiter seka osaamisena LinkedIn

Recruiter. Haastatteluihin on valittu henkil6ita, jotka toimivat Suomen markkinoilla koska
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opinndytetyon rajauksena on LinkedIn Recruiter -kayttajat Suomessa. Kyseessa on naytteenomai-

nen otantatutkimus ja tavoitteena on haastatella viittd henkilda.

Haastateltavien henkilGtietojen kasittelyssa on huomioitava, ettad haastateltavan nimen tai tehta-
vanimikkeen, jos tehtdvanimikkeen perusteella voi paatelld haastateltavan henkildllisyyden, voi jul-
kaista ainoastaan haastateltavan suostumuksella. Haastattelujen vastaustulokset kasitelldan ano-
nyymisti ja vastaukset koodataan kirjaimilla, jolloin tietty kirjain vastaa tiettya vastaajaa. Eettisyytta
on kunnioittaa haastateltavan tahtoa olla julkaisematta hanen henkildllisyyttaan tai muuta tietoa,

jonka haastateltava haluaa pitda salassa.

Haastateltaville Iahetettiin haastattelukutsu LinkedInin kautta. Ensimmaiset haastattelukutsut otsi-
kolla 'Miten I6ytaa ja houkutella huippuosaajia’ 1ahetettiin 29.3.2023. Kutsuihin ei saatu yhtdan vas-
tausta. Toinen muokattu ja lyhyempi haastattelukutsu otsikolla 'Haastattelukutsu’ (liite 2) lahettiin
5.4.2023. Haastateltaville ei lahetetty etukateen haastattelukysymyksia mutta haastattelun aihe
kerrottiin kutsussa. Kutsuun tuli myontavia vastauksia viidelta henkildltd. Haastattelut toteutettiin
Teams-haastatteluna, jonka kesto oli 30 minuuttia. Haastattelut tallennettiin Teamsiin haastatelta-

van suostumuksella.

Aineisto on analysoitu alatutkimuskysymyksiin vastauksia etsien ja vastauksia on verrattu teoriaan.
Aineistoa analysoimalla on haettu vastausta kysymykseen, miten huippuosaaja ymmarretaan yri-
tyksissa. Aineistosta on analysoitu vastauksia kysymyksiin, millainen tyénantajakuva ja tyénantajan
arvolupaus houkuttelevat hakijoita sekd miten hakijakokemusta voi vahvistaa LinkedIn Recruiterin
avulla. Aineistosta analysoimalla on haettu vastauksia kysymyksiin, millaista osaamista rekrytoijat
tarvitsevat LinkedIn rekrytoinnissa seka mitka ovat haastateltavien parhaat kaytannot huippuosaa-

jien houkuttelemiseen ja I0ytamiseen LinkedInissa.

Tutkimusaineistoa on havainnollistettu visuaalisin keinoin ja tuotu esille haastateltavien vastauksia,
jotta lukijan on helpompi hahmottaa ja ymmartaa tulokset. Tutkimustuloksista on luotu kuvioita ai-

healueeseen liittyen.

Haastattelun alussa on kartoitettu vastaajan LinkedIn Recruiterin kayttokokemuksen pituus seka
tekeeko vastaaja suorahakua yritykselle, jossa on toissa vai asiakasyritykselle. Tutkimuksessa
haastatelluilla on LinkedIn Recruiter -kayttokokemusta yhdesta kolmeen vuotta. Kaksi viidesta
haastateltavasta tekee suorahakua yritykselle, jossa on toissa ja loput kolme tekevat suorahakua

asiakasyrityksille.
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4.1 Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

Rekrytoijilta kysyttiin, miten osaamisen maarittely tapahtuu yrityksissa. Tulosten mukaan yritykset
maarittelevat osaajaprofiilinsa erilaisten kaytantéjen mukaan. Joissakin yrityksissa osaajaprofiilit
eivat vaihdu ja voidaan hakea uutta korvaavaa tyontekijaa samalla profiililla kuin edellisella ker-
ralla. Joissakin it-alan yrityksissa taas itseohjautuvat tiimit signaloivat milloin tarvitaan lisaa tai va-

hemman resursseja.

...liiketoimintayksikko laittaa viestin rekrytoijalle, tarve tulee tiimeilta, kaikki konsultit tekevat hommia
tiimeina, johto kay saanndllisesti keskusteluja, tarvitaanko lisda tekemista tai onko liian paljon teke-
mista. Jos tydkuorma on liian suuri, lahdetaan rekrytoimaan lisdresursseja. Pelataan johdon kanssa,
mutta tarve tulee tiimilta, esimies ja rekrytoija valitsevat mutta tiimi saa sanoa viimeisen sanan vali-
taanko henkild vai ei. Tiimi pystyy myds arvioimaan hakijan osaamisen, onko se sita mita haetaan...

Osalla rekrytoijista oli rutiinina maaritella yhdessa rekrytoivan esimiehen kanssa kolmesta neljaan
kandidaatilla ehdottomasti oltavaa asiaa. Haastateltavat kertoivat auttavansa rekrytoivaa esimiesta
kertomaan oikeat asiat haettavasta henkilosta seka tuovansa realiteetit esille kandidaattien markki-
natilanteesta rekrytoivalle esimiehelle. Rekrytoijat kyselevat mitkd ovat kovat ja pehmeét taidot,
jotka haettavalla profiililla tulisi olla ja onko taitoja, jotka voidaan korvata jollain toisella taidolla.
Rekrytoijat kertoivat, ettd muita tarkeita tietoja ovat tiimin koko, palkka, etuudet, minka takia ihmi-
nen palkitaan, tydnteonmuodot ja -ajat. Haastateltavat kertoivat tarvitsevansa edella mainittuja tie-
toja pystyakseen vastaamaan hakijan perustavanlaatuisiin kysymyksiin tyotehtavasta ja yrityk-
sesta.

Kysyttdessa millaista osaamista ja taitoja huippuosaajilta halutaan, rekrytoijista puolet pitivat tar-
keimpina muutosketteryytta, kommunikointi- ja tiimityoskentelytaitoja seka itsenaista tyootetta
(kuva 4). Edelld mainittuja pehmeita taitoja rekrytoijat eivat suoraan pysty Recruiterin avulla etsi-
maan. Pehmeita taitoja voi yrittda lukea profiilista, jos profiilin tekstiin on kirjoitettu enemman kuin
vain tydénantaja, tehtavanimike ja koulutus. Rekrytoija voi myds katsoa ovatko toiset kayttajat kom-
mentoineet kandidaatin postauksia tai kommentoineet kandidaattia omissa postauksissaan. Kom-
menteista voi paatelld jotain kandidaatin persoonallisuudesta. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta
persoonallisuus ja pehmeat taidot selvidvat keskusteluissa esimerkiksi puhelinhaastattelussa kan-
didaatin kanssa.
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muutosketteryys kommunikointitaidot

tiimityoskentelytaidot itsendinen tydote

Kuva 4. Haettavia huippuosaajien taitoja

Ydinosaamisesta kysyttaessa rekrytoijista osa vastasi, etta riippuu alasta ja tehtavasta millaista
ydinosaamista haetaan. Asiantuntijarekrytoinneissa etsitdan kokemusta vastaavista tehtavista ja
vahemman etsitaan junioreita, jotka olisivat valmiita oppimaan. It-alalla vaaditaan, etta on ohjel-
misto-osaamista ja voi aloittaa suoraan tydskentelyn. Ydinosaaminen voi olla myds mukautumisky-

kya seka tekniseen etta ei tekniseen.

...pystyy menemaan asiasta toiseen, ei jaa jumittumaan...
...Kaikki etsivat hyvia tyyppeja, innokkuutta, motivaatiota, kykya mukautua ja sisaistaa...
... osaa kriittisesti tarkastella omaa tekemistaan, osaa lukea tilaa, osaa mukautua tilanteeseen, jos

tarvitaan puskijaa, jos egoilua meneilldan, osaa tasa-painottaa tilannetta ja ottaa tarvittaessa askelen
takaisin pain...
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4.2 Tyodantajabrandi LinkedInissa
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Kuva 5. Ajatuspilvi houkuttelevasta tydnantajasta

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, millainen on houkutteleva tyéantajabrandi. Haastateltujen
mukaan tydnhakijat pitdvat houkuttelevana tydnantajabrandia (kuva 5), jos yritys on vastuullinen ja
téiden jatkuvuuden kannalta luotettava ty6antaja. Somessa olevat tydntekijatarinat ja positiiviset
tydnhakijakokemukset vahvistavat tydantajan kiinnostavuutta. Palkka-avoimuus tulkitaan, etta yri-
tys on muutenkin avoin, yrityskulttuuri ja johtaminen kiinnostavat monia hakijoita. Hakijat ovat myos

kiinnostuneita, miten yritys pitaa huolta tyontekijoistdan ja millainen on tyontekijoiden vaihtuvuus.

...miten arvot nakyvat kaytanndssa...

...miksi minun pitaisi tulla teille, mika erottaa 'kuulostaa hyvaltd mutta teen ihan samaa nykyisessa
tydssa, ei ole mielta vaihtaa...

...mahdollisimman vahan byrokraattinen tydnantaja, joka antaa tyontekijéiden keskittya koodarin tyo-
hdn, aikaa ei kulu turhiin palavereihin ja byrokratiaan...

...mitd aikaisemmassa vaiheessa on uralla, sitd enemman kiinnostaa kehittyminen ja oppiminen...

...senioreita kiinnostaa laaja-alaisemmat tehtavat, myynnin tai markkinoinnin kokonaisuuksien suun-
nittelu...

Neljantena kysymyksena kysyttiin millaisia tydnantajan tarjoamia asioita hakijat arvostavat uutta
tydpaikkaa harkitessaan. Kaikki haastateltavat kertoivat hakijoiden kysyvan joustavia tydjarjestelyja
kuten eta- ja hybridityd mahdollisuudetta, joustavia tydaikoja ja tydnteon paikkaa. Tyonantajalta

odotettiin yleisesti joustavuutta tydjarjestelyjen suhteen. Ty6n ja vapaan yhteensovittamisesta
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hakijat myo6s kyselivat mahdollisimman todenmukaista kuvaa. Esimiehelta hakijat eivat toivo mikro-
manageerausta vaan luottamusta siihen, ettd tyét hoidetaan. Hakijat toivovat etenkin it-alalla, etta
on mahdollisimman vahan byrokratiaa, jotta voi keskittya varsinaiseen tyohon. Yleisesti ollaan kiin-
nostuneita yrityskulttuurista ja miten yritysta johdetaan ja miten tyontekijoista pidetdan huolta. Haki-
jat toivovat myds, etta tydntekijdita ja heidan ehdotuksiaan kuunnellaan ja he voivat vaikuttaa

omaan tyohonsa. Tyonhakijoille tarkeita asioita on kuvattu kuvassa 6.

joustavat tyojdrjestelyt johtaminen

e etd- ja hybrityd » esimiehen luottamus
e joustava tyonteonpaikka e mahdollisuus vaikuttaa omaan
* tydn ja vapaa-ajan tyéhdn
yhteensovittaminen * tiimityoskentely
e joustavat tydajat e voi esittdd ehdotuksia

itsensa kehittaminen palkitseminen

¢ uramahdollisuudet * palkka
® edut

e tyohyvinvointi

Kuva 6. Tyonhakijoille tarkeita asioita

Joissakin yrityksissa tyodntekijoita osallistetaan rekrytoitiin ja tydntekijat ovat haastattelemassa kan-
didaattia yhdessa esihenkilon kanssa. Hakijat kysyvat tydkavereista, timista ja sosiaalisista rutii-
neista, keiden kanssa he joutuvat toita tekemaan. Hakijat toivovat, etta heita kohdellaan yrityk-
sessa yksildina ei resurssina. Itsensa kehittamisesta ja uramahdollisuuksista, uusista tehtavista ja
haasteista ollaan kiinnostuneita. Palkitsemisesta kysytaan aina, palkka ja edut ovat tarkeitd mutta
moni haastateltava lisasi, etta palkka ei aina ratkaiset vaan esimerkiksi tydolosuhteet ja niiden
mahdollistama tydhyvinvointi voivat olla hakijalle tarkedmpia. Turvallisuutta tyéssa toi esille ainoas-
taan yksi haastateltavista. Turvallisuutta haettiin tyon jatkuvuudesta ja tyéntekijan on voitava luot-

taa siihen, etta tydnantajalla riittaa tarjota toita.

...Pitavatko tyotunnit oikeasti paikkansa, pystyyké yhdistdmaan oman elaman ja tyon....
...joustavuutta tydn suorittamiseen itselleen sopivina aikoina...

...halutaan kuulla kdytannon arjesta, ei mitaan villaisia rekrytointipuheita, arvot miten nakyvat kay-
tanndssa, mita oikeasti tulen tekemaan. Kiinnostaa aito realiteetti...
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Rekrytoijilta kysyttiin mita tietoa heidan mielestdan on hyvassa tydpaikkailmoituksessa. LinkedInin
tydpaikkailmoituksissa suositeltiin Easy Apply -hakunappulan kayttamista, jotta hakijoilla olisi mah-
dollisimman matala kynnys hakea tehtavaan. Yleisesti rekrytoijat suosittelivat tyopaikkailmoituksiin
mahdollisimman paljon tietoa tyétehtavasta, mita hakijalta odotetaan ja mita yritys pystyy tarjoa-

maan.

etavoitteet

emita tullaan tekemaan
skenen kanssa t&itd
tehdddn

( *o0saaminen
taidot

mita
hakijalta
odotetaan

tyotehtava

mitd
hakijalle
tarjotaan

shelppo hakuprosessi
emiksi hakijan tulisi
nahdé vaivaa ja hakea
spalkka
skehitysmahdollisuudet J

yrityskulttuuri
earvot
sjohtaminen
srekrytoijan yhteystiedot

Kuva 7. Hyvan ty6paikkailmoituksen tiedot

Palkka-avoimuutta suositteli noin puolet haastatteluun vastanneista. Palkka-avoimuus tyopaikkail-
moituksessa ilmoitetaan yleensa palkkahaitarina, johon tydstd maksettava palkka sijoittuu. Eras
haastateltavista suositteli lisddamaan ilmoitukseen tyon tavoitteet, mita tullaan tekemaan, millainen
tiimi on ja miksi hakijan tulisi nahda vaivaa ja hakea tyopaikkaa. Useammat haastateltavat kuvaa-
vat miten tiimina toimitaan, johdon asemaa ja yrityskulttuuria. TyOtehtavasta riippuen eri osa-alu-

eita voi painottaa tyOpaikkailmoituksessa. Hyvan tyopaikkailmoituksen tiedot on kuvattu kuvassa 7.

...roolikohtaisesti katsottava millainen kohderyhma: jos myyja, palkka ilmoitettava, jos markkinointi-
ihminen haussa, hakemus voi olla luovempi, taloushallinnonrooliin faktapohjainen ilmoitus...

...kerrottava yrityksestd, avattava tarkeimmat tyotehtavat selkeasti, mita tydkaluja kaytetdan, etatyo-
ja hybriditydomallit, rekrytoijan yhteystiedot, puhelinnumero on tarkea koska voi tulla puhelu, joka ei
valttamatta olisi erottunut hakemuksella tai CV:lIa...

...meilla kaikki osa-alueet edustettuina, jos haluaa vaihtaa osastoa, voi sen tehda ja oppia uusia asi-
oita...
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4.3 Linkedln Recruiter hakijakokemuksen varmistajana

Hyva ensimmainen viesti saa suorahakutilanteessa ihmisen mielenkiinnon heraéamaan. Ensimmai-
nen viesti on kaikkein tarkein. Eras rekrytoija kertoi, ettd hanen viestinsa avaussanansa on 'ura-
mahdollisuuksia’. Viestissa rekrytoija voi innostaa, kehua tai rohkaista lukijaa kiinnostumaan
avoinna olevasta tyétehtavasta. Kaikki viisi haastateltua, kertoivat kayttavansa personoituja vies-
teja. Rekrytoijat kayttavat aikaa profiilien lukemiseen ja personoitujen viestien kirjoittamiseen. Rec-
ruiterissa on mahdollista kayttda InMailin viestimalleja ja 1ahettdd samanaikaisesti sama viesti 25
ihmiselle vain yhdelld napin painalluksella. Kukaan haastatelluista ei kertonut kayttdvansa InMailin
massaviestintaa. Ainoastaan yksi haastatelluista kertoi, etta han saattaa ryhmitella ihmisia osaami-
sen perusteella ryhmiin ja [ahettaa talle pienemmalle ryhmalle ryhmaviestin. Vastaanottajalle on
tultava olo, etta hanen profiilinsa on tutustuttu ja tarjolla oleva rooli olisi hanen osaamiseensa ja

kokemukseensa sovipa.

yksiléllinen
personoitu viesti

rohkaiseva “uramahdollisuus”
kehuva (aeimmat innostava (palkka,
tyOtehtavat, yritys, tuote,
kokemus) ty6hyvinvointi)

Kuva 8. Hyva ensimmainen viesti

Hyva ensimmainen viesti (kuva 8) houkuttelee ihmisia vastaamaan viestiin. Rekrytoijat houkuttele-
vat tyontekijoita kertomalla, jos tydnantajassa on jotain erityisen hienoa, kilpailukykyinen palkka,
korkea tulos tyotyytyvaisyysmittauksessa tai esimerkiksi myyjan tydssa tarkeata on houkutteleva
tuote. Rekrytoijan on huolellisesti tutustuttava henkilén profiiliin ja muokattava viesti profiiliin sopi-
vaksi. Rekrytoija voi houkutella ihmisia miettimalla mista ihmiset voisivat olla kiinnostuneita ja poi-
mia ehdokkaan profiilista esimerkiksi aiempia tydtehtavia ja viitata kokemukseen. Useampi rekry-
toija kertoi, etta he eivat laita linkkeja esimerkiksi viesteihin vaan yrittavat kertoa viestissaan kiin-
nostavimmat asiat tyétehtavasta ja yrityksesta. Joillakin aloilla markkinat Suomessa ovat pienet ja

kilpailijayrityksen yrityskulttuuri voi olla tiedossa. Rekrytoija voi houkutella kilpailevan yrityksen
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tydntekijoita asioilla, jos tiedetdan, etta kilpailevassa yrityksessa ei ole tarjolla mutta omassa yrityk-

sessa on.

...pitda miettia innostuisiko itse viestista...
...pieni imartelu voi toimia...vaikuttavan pitka tausta yrityksessa X...

...rekrytoijan toteamus ’olet kayttanyt ohjelmaa X’ tai 'sinulla on kokemusta tehtavasta Y’ voi roh-
kaista hakemaan tehtavaa...

...vaikea tehtava, tarjoan keskustelua lounaan merkeissa...

...jos on hygieeninen profiili...silloin lyhyt ja asiallinen viesti...

Haastateltavilta kysyttiin miten he pitavat yhteytta tyopaikkailmoituksen hakijoihin ja suorahaettui-
hin ihmisiin. Yhteydenpito tapahtuu aluksi Recruiterin viestinnan kautta. LinkedIn Job Posting tyo-
paikkailmoituksen hakijoihin yhteydenpito tapahtuu yleensa jarjestelman kautta, josta lahtee auto-
maattisesti viesti hakijalle, kun hanen hakemuksensa on vastaan otettu. Rekrytoijat kertoivat kay-
vansa hakijoita lapi noin kerran kahdessa viikossa. Potentiaaliset hakijat arvioidaan lyhyessa puhe-
linhaastattelussa. Jos hakija kutsutaan varsinaiseen haastatteluun, on rekrytoija yhteydessa noin
viikon tai viimeistdan kahden viikon sisalla. Toiseen haastatteluun valitut kandidaatit kutsutaan
haastatteluun noin viikon sisalla ensimmaisesta haastattelusta. Rekrytoija kertoo aina prosessin
aikana koska seuraavan kerran on kandidaattiin yhteydessa. Asiakkaan luona haastattelussa ol-
leille ilmoitetaan aina henkildkohtaisesti prosessin paattymisesta tai etenemisesta. Puhelinkeskus-
telussa annetaan aina myds palaute miksi henkil ei edennyt rekrytointiprosessissa esimerkiksi
liian korkean palkkapyynnon vuoksi. LinkedIn Job Posting hakijakommunikointia on kuvattu ku-

vassa 9.

max 2 vkoa max 2 vko noin 1 vko

1. haastattelu
teams tai paikan paalla

Puhelin scriinaus

2. haastattelu paikan
pailla

Hakemus |ahetetty

« rekrytoija ottaa
yhteyttd ja haluaa
sopia ajan
scriinaukseen

* |dhettad viestin
Recruiterissa
prosessista hylatyille

o rekrytoija
haastattelee lyhyesti
puhelimessa/
teamsissa

* antaa palauttteen
haastattelusta heti ja
kutsuu 1.
haastatteluun tai
palaute noin 5 paivan
kuluessa ja kutsu 1.
haastatteluun tai ei
jatkoon

o |3hettda viestin
Recruiterissa
prosessista hylatyille

Kuva 9. Hakijakommunikointi LinkedIn Job Posting

« rekrytoija soittaa
palautteen
ensimmaisesta
haastattelusta:

* -jos jatkoon, uusi
haastattelu

* -jos ei jatkoon,
annetaan palaute
miksi (jos sovittu
InMail-viesting)

o rekrytoija soittaa
palautteen toisesta
haastattelusta

* -jos jatkoon,
tyotarjous

* -jos ei jatkoon,
annetaan palaute
miksi (jos sovittu
InMail-viestini)




Rekrytoijat pitavat yhteyttd suorahaettuihin ihmisiin huomattavasti tiiviimmin kuin
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tyopaikkailmoituksen hakijoihin. Suorahaetun henkilon kanssa yritetdan paasta keskustelemaan

mahdollisimman pian. Rekrytoijat pyrkivat vastamaan suorahaetun profiilin kysymyksiin joko

samana paivana tai seuraavana paivana. Rekrytoijat pyrkivat aina kertomaan, koska viimeistaan

ovat seuraavan kerran yhteydessa henkiloon.

erekrytoija yrittad
Saada henkilon
mielenkiinnon
herddmaan
houkuttelevalla ja
personoidulla
viestilld

0-2 paivaa

Henkilé vastaa ja
haluaa tietad enemman

erekrytoija vastaa ja
yrittaa Saada
henkilén puhelimen
padhan

*-jos henkild suostuu
keskusteluun,
sovitaan ajankohta

max 1 vko

max 1 vko

Puhelin scriinaus Haastattelu teams tai Toinen haastattelu
paikanpaalla
erekrytoija erekrytoija soittaa erekrytoija soittaa

haastattelee lyhyesti
puhelimessa/
teamsissd ja kertoo
tydtehtavasta ja
yrityksestd sekd
haastattelee
henkiloa
osaamisesta,
kokemuksesta ja
arvioi henkilon

palautteen
ensimmdisestd
haastattelusta:

*-jos jatkoon, uusi
haastattelu

*-jos ei jatkoon,
annetaan palaute
miksi (jos sovittu
InMail-viestina)

palautteen toisesta
haastattelusta

*-jos jatkoon,
tydtarjous

-jos ei jatkoon,
annetaan palaute
miksi (jos sovittu
InMail-viestind)

persoonallisuutta ja
metataitoja

santaa palauttteen
keskustelusta
puhelun aikana, jos
kokee kandidaatin
taustan tehtavian
sopimattomaksi tai
sopii koska ottaa
seuraavan kerran
yhteyttd (max 5
pdivan kuluessa)

Kuva 10. Kommunikointi suorahaettuihin henkildihin

Suorahaettua henkilda pitaa viestein ’pitda lampimana’, jotta hanen mielenkiintonsa ei lopahda.
Kaksi rekrytoijaa kertoi yrittavansa saada tehtavasta kiinnostuneet ihmiset mahdollisimman pian
noin lyhyeen puhelinhaastatteluun. Rekrytoijat kertoivat, etta asiakasyrityksen rekrytoivat esimiehet
eivat aina ole ripeitd seulomaan suorahaettuja ihmisia ja esimiehia pitaa ohjeistaa ja muistuttaa.
Suorahaettu ihminen olisi saatava mahdollisimman pian rekrytoivan esimiehen haastatteluun osaa-
misen ja taitojen ollessa oikeanlaisia. Eraassa yrityksessa rekrytoija voi varata esimiehen kalente-
rista ajan keskustellessaan kandidaatin kanssa. Suorakontaktoidut ihmiset halutaan hoitaa mah-
dollisimman hakijaystavallisesti koska osaajamarkkinat ovat usein Suomessa pienia. Suorahaku-
kandit liikkuvat nopeasti, heidan mielenkiintonsa ei pysy useita viikkoja ja prosessi halutaan pitaa
ripedna, jotta henkilén mielenkiinto ei lopahda. Recruiterin avulla rekrytointi voisi edeta nopeasti
jopa viidessa paivassa tydsopimuksen allekirjoittamiseen. Kaytannossa aikaa kuluu pari kolme viik-
koa, jonka aikana on esimiehen lyhyt ensimmainen puhelinkeskustelu, varsinainen haastattelu,
jonka jalkeen tiimin kanssa tapaaminen. Kommunikointia suorahaettuihin henkildihin on selitetty

kuvassa 10.

Suorahaetulle puhelinhaastattelun jalkeen luvataan tieto viikon sisalla, jos etenee prosessissa...
...yhteydenpidon on oltava ripeaa ja tdsmallista, jos venyy liian pitkaksi, hakija menetetaan...

'Ehk@’ kandeja tiedotetaan, jos prosessi venyy vyli viikon ja siita viikon siséalla on tehtava paatos.



27

...ajallisesti pyritaan likkumaan 3-5 paivan sisalla seuraavaan vaiheeseen...

...viestiin ei kannata laittaa kaikkea, vaan olisi kiva kuulla mité haet ja mitd meilla on tarjolla ...

Rekrytoijat pitivat Recruiteria hyvana tydkaluna hakijakokemuksen vahvistamisessa. Recruiterin
avulla rekrytoija voi helposti varmistaa, etta kaikki hakijat ja suorakontaktoidut saavat vastauksen
rekrytointiprosessin etenemisesta ja paattymisesta. Recruiteria pidettiin hyvana tyokaluna 16ytaa
profiileja ja olla profiileihin yhteydessa. Henkil6 voi tdydentaa profiiliaan tiedoilla, jonka haluaa rek-
rytoijien I6ytavan tai henkild voi laittaa profiilinsa 'en ole talla hetkella kiinnostunut vaihtamaan ty6-
paikkaa’, jolloin rekrytoijat eivat hairitse turhilla viesteilla. Henkild voi lisata profiilinsa 'open to

work’ -statuksen, jos on etsimassa uutta tyota.

profiilin statukset ‘ei
halua saada viesteja’ tai
‘open to work’

kommunikoinnin

easy apply helppous
rekrytoijan ‘epédmuodollinen’
muistiinpanot profiilin palaute InMailin
takana, poolit kautta
varmistaa

henkilokohtaiset viestit,

hakijakommunikoinnin ‘t3sma tarjoukset’

1api prosessin

Kuva 11. LinkedIn Recruiter hakijakokemuksen valineena

Haastateltavien mukaan Recruiterin InMail-viestien avulla voi parantaa hakijakokemusta. Recruiter
sallii joustavuutta kommunikointiin verrattuna perinteiseen rekrytointiprosessiin. Voi sopia kuinka
viestitaan, kaytetaanko LinkedlInin viesteja, puhelua vai Teamsia. Rekrytoija on aina tavoitettavissa
ja kaikkiin viesteihin vastataan. Rekrytoija voi Recruiterissa kayttaa 'out of office’ -toimintoa, jolloin
profiili saa tiedon rekrytoijan poissaolosta. Recruiterin InMail-viestina voi antaa hakijalle palautteen,
jos hakijan kanssa on asiasta sovittu. Hakijan kynnys pyytaa palautteesta liséselvitysta pienenee,
koska InMail-viesti koetaan vahemman muodolliseksi kuin perinteinen sahkoposti. Puhelimessa
saadussa palautetilanteessa hakija saattaa kokea haluavansa pikaisesti lopettaa kiusallisen puhe-
lun ja jalkikateen voi mieleen tulla kysymyksia, joita olisi halunnut rekrytoijalta kysya. InMail-viestin

voi lukea rauhassa ja vasta sitten lahettaa mahdolliset lisaselvityskysymykset rekrytoijalle.
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Rekrytoija pystyy lahestymaan henkiloa tasma tarjouksella. Ihminen voi kokea rekrytoijan [&hetta-

man ’sinun kaltaisesi voisi sopia yritykseemme’ -viestin imartelevaksi.

LinkedInin tyépaikkailmoituksen hakuprosessi yritetdan pitdd mahdollisimman kevyena ja kayte-
tadan ’easy apply’ -toimintoa, jolloin hakija voi hakea ty6paikkaa LinkedIn profiilillaan, eikd hanen
tarvitse tayttaa erillistd hakemusta tai Iahettda CV:ta. Henkildn, joka ei ole ajatellut hakea uutta teh-
tavaa, on helppo hakea LinkedInin ’easy apply’ -toiminnolla. LinkedIn Recruiteria hakijakokemuk-

sen valineena on kuvattu kuvassa 11.

4.4 LinkedIn Recruiterin arviointi

LinkedIn oli kaikille haastateltaville tarkein kanava, josta ihmisia etsitdan ja josta voi nahda millaista
tarjontaa tietyn roolin sisélla on. Recruiterin avulla rekrytoija voi etsiad kandidaatteja ja I10ytaa tietyn
koulutustaustan, osaamisen ja tydkokemuksen omaavia ihmisia. Jos henkild on panostanut linkka-
rin profiiliinsa, rekrytoija voi paatelld, ettd henkild on ajan tasalla hakijamarkkinoilla ja paivittanyt
profiilinsa tydnhakutarkoituksessa. Recruiterin avulla rekrytoija voi kasvattaa verkostoaan tulevia

avautuvia tehtavia varten.

Avoimesta tehtavasta viestiessaan rekrytoija voi kayttaa seka Linkedlnin tyopaikkailmoituksia etta
sisaisia ryhmia. LinkedInin sisdiset ryhmat ovat tietysta aiheesta kiinnostuneiden ihmisten ryhmia
ja rekrytoija voi lahettaa yhden viestin koko ryhmalle ja yksittaisten profiilikohtaisten viestien lahet-

tamisen sijaan. Ryhmaviesti tehostaa rekrytoijan ajankayttoa

Jokaista suorahakua varten Recruiteriin luodaan oma projekti. Tiedon jakaminen Recruiterin avulla
on helppoa. Projektissa voi tehda muistiinpanoja profiilin taakse ja merkita, ettd henkil olisi kiin-
nostunut roolista, jos olisi 100% etaty®. Voi jakaa projektin tai osaaja- tai tehtdvasidonnaisen poolin

kollegan kanssa.

Kaikki haastateltavat kertoivat kayttavansa avainsanahakua esimerkiksi etsiessaan tiettya sertifi-
kaattia. Avainsanahaku etsii sanoja, joka kohtaa profiilia kuten esittelysta, koulutuksesta, tytkoke-
muksesta kun taas valmiit hakukriteerit vain tietysta kohdasta profiilia. Ihmiset kirjoittavat avainsa-
noja eri kohtiin profiilia ja siksi avainsanoilla saa useampia osumia kuin valmiiksi annetuilla hakuko-

neen vaihtoehdoilla. Recruiterin vahvuuksia rekrytoijan nakdkulmasta on kuvattu kuvassa 12



29

IN kommunikointitilastot
@ verkostoituminen

kandidaattihaku Q avainsanahaku
% projektin jakaminen
208 kollegan kanssa

muistiinpanot profiilin -
taakse

Kuva 12. Recruterin vahvuudet rekrytoijan nakdkulmasta

Recruiterin kommunikointitilastoista nékee, kuinka moneen henkildon rekrytoija on ollut yhtey-
dessa. Jos ei loydykaan sopivaa henkilda, tilastoista voi hakea faktaa, kuinka moni on vastannut
ja mika viesti vastauksissa mahdollisesti toistuu. Voi analysoida yhdessa asiakkaan kanssa, mita
pitaisi tehda tehtavan kiinnostavuuden lisaamiseksi esimerkiksi nostaa palkkaa, jos kieltaytymisen

syyna on ollut palkkataso.

LinkedInilta toivottiin vahvempaa markkinointia, jotta saataisiin enemman kayttajia ja vahvistettai-
siin LinkedInin roolia tydnhakupaikkana seka rekrytoijan mahdollisuuksia 16ytda kandidaatteja.
Recruiterin teknisia ominaisuuksista arvosteltiin ja osa haastatelluista kertoi bugeista, virheista ja
sivujen kaatumisesta. Toivottiin tarkempaa hakukonetta. Algoritmia arvosteltiin mystiseksi. Avain-
sanoilla haettaessa hakutulos voi nayttaa profiileja, joista ei 16ydy haettua avainsanaa, tai profiilin
avainsanan tdsmatessa avainsanaa ei ole korostettu normaaliin tapaan. Haastateltavat antoivat

LinkedIn Recruiteriin kehitysehdotuksia, jotka on kuvattu kuvassa 13.
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52| loogisempi algoritmi

o000 . .e .
enemman profiileja
paremmin toimivat o rekrytoija omilla
hakusanat o 'kasvoillaan'

||
-}- tarkempi hakukone
||

Kuva 13. LinkedIn Recruiterin kehityskohteita

Rekrytoija tekee suorahakua omalla henkilékohtaisella Linkedin profiilillaan. Eras haastateltu
mainitsi, etta suorahaussa voi olla riski rekrytoijan maineen menettamiseen viraalikohun
seurauksena. Jos rekrytoija vahingossa lahettaisi luottamuksellista tietoa sisaltavan viestin
esimerkiksi vaaralle henkildlle ja viestin vastaanottanut henkil kayttaisi viestia
mustamaalatakseen rekrytoijan tai rekrytoivan yrityksen maineen tai paljastaakseen

likesalaisuuden, saattaisi rekrytoijan maine tai yrityksen lilkketoiminta karsia.

4.5 Rekrytoijan Linkedin Recruiter haasteet

Rekrytoijan on huolellisesti valmistauduttava ja hankittava riittavasti tietoa avoinna olevaan tehta-
vaan etsittavan henkilon osaamisesta ja taidoista. Rekrytoijan tehtdva on asiantuntijana ohjata kes-
kustelua rekrytoivan esimiehen kanssa ja esittaa oikeita kysymyksia esimiehelle haettavasta osaa-
misesta ja taidoista. Keskusteluissa on tarkeaa miettia minkalaista osaamista ja taitoja uudella

henkildlla ehdottomasti oltava.

Rekrytoijan on harkittava tarkkaan kenelle laittaa viestia, markkinat Suomessa pienet, jos kaverukset
saavat sanasta sanaan samanlaisen viestin, menettavat mielenkiintonsa...

...suorahaussa ei nae tydpersoonaa, jollei profiilia ole taytetty erittain hyvin....
Search toimii parhaiten, kun rekrytoija ymmartaa tydnkuvan. Taytyy ymmartaa, mitad henkilélta odote-
taan, sitten on vain mielikuvituksesta kiinni. Jos on huonosti hoitanut kyselynsa briiffissa, niin sitten

on vaikeaa tehda searchia ja |0ytaa oikeanlaisia henkil6ita...

...rekrytoijan on osattava tulkita profiilin tietoja pienista lauseista...

Rekrytoijan on osattava kayttaa Recruiterin hakukonetta ja avainsanoja etsiessaan profiileja.

Avainsanojen etsiminen vaatii hyvaa valmistautumista rekrytoivalta esimiehelta ja tiedon edelleen
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valittdmista rekrytoijalle. Rekrytoija voi jattdd huomioimatta hyvan profiilin, jos hakee vain 'open to
work’ -statuksen profiileja. Rekrytoijan tuleekin ymmartaa haettu osaaminen laajasti, jotta ymmar-
taa tarkistaa profiileja, jotka eivat ole valttdmatta ole aktiivisesti etsimassa uutta ty6ta ja kirjoitta-
neet kaikkea tietoa profiiliinsa. Profiilien lapikaynti vaatii rekrytoijalta kekselidisyytta ja aikaa. Eras
haastateltava kertoi kayttdvansa Chat GPT:ta apuna erilaisia sopivia tiettyyn aiheeseen liittyvia
avainhakusanoja miettiessaan. Rekrytoijan on kaytettava aikaa profiilien kanssa kommunikointiin ja

oikeanlaisten profiilien I6ytamiseen.
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5 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli tarkastella mitkd ovat rekrytoijan parhaat kaytannét huippuosaajien
Idytamiseksi ja houkuttelemiseksi LinkedInissa Recruiter -tyokalua apuna kaytettdessa. Tyossa yri-
tettiin hahmottaa kuinka paljon yritykset ovat maaritelleet huippuosaajan vaatimuksiaan tai tarvitse-
maansa ydinosaamista. Tarkoituksena oli myds selvittda millainen tydnantajabrandi ja millaiset
tydnantajan arvolupaukset kiinnostavat tyénhakijoita. Tavoitteena oli myds selvittaa mita mielta
rekrytoijat olivat hakijakokemuksen vahvistamisesta LinkedIn Recruiterin avulla. Tyon tavoitteena
oli myds tekijan oman Linkedln Recruiter osaamisen tarkastelu vertailtaessa haastateltavien osaa-
miseen ja oman osaamisen kehittaminen. Tydn tavoitteet saavutettiin ja parhaita kaytantoja huip-

puosaajien loytamiseksi ja houkuttelemiseksi dokumentointiin tutkimustulosten yhteydessa.
5.1 Tulokset ja johtopaatokset

Haettavan osaamisen maarittely yhdessa rekrytoivan esimiehen kanssa on tarkeaa tehda huolelli-
sesti, jotta rekrytoijalle muodostuu mahdollisimman hyva kuva haettavan henkilon osaamisesta ja
taidoista. Jos rekrytoijalla ei ole oikeaa kuvaa haettavasta profiilista, etsii han henkil6a vaarilla ha-
kukriteereilld ja rekrytointi epaonnistuu. Haastatteluissa rekrytoijat vastasivat hyvinkin erilaisista
I&htokohdista kysymykseen haettavan osaamisen maarittely, riippuen siita tekikd rekrytoija suora-
hakua yrityksen sisalla vai asiakasyritykselle. Asiakasyritykselle suorahakua tekevat rekrytoijat
noudattivat selkeasti sovittua mallia tietojen keraamiseen asiakkaalta kuten kolmesta neljaan pa-
kollista osaamista, jotka haettavalla henkildllo tulisi olla. Asiakasyritykselle suorahakua tekevat rek-
rytoijat toivat haastattelussa esille omaa ammattitaitoaan kertoessaan neuvovansa asiakkaita esi-
merkiksi vallitsevasta markkinatilanteesta. Vastuullinen yritys huolella maarittelee tarvittavan osaa-

japrofiilin, joka tukee yrityksen strategian toteutumista ja taloudellista menestymista.

Huippuosaajien osaamisesta ja taidoista kysyttaessa rekrytoijien vastaukset vaihtelivat haettavan
henkilon tyétehtavan ja toimialan mukaan. Kuitenkin moni haastateltava mainitsi, ettd kandidaa-
teilta haetaan metataitoja kuten muutosketteryytta, timitydskentelytaitoja, itsenaista tydotetta ja
kommunikointitaitoja. Rekrytoijat kertoivat, etta useille toimialoille haetaan valmista osaajaa, koska
tydantajilla ei ole aikaa opettaa tai kouluttaa tydntekijoitd. Muutosketteryys mainittiin useamminkin
kerran haettavaksi taidoksi jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistéssa. Tiimitydskentely- ja kom-
munikointitaitojen tarkeytta korostettiin myods seka yrityksen sisdisessa kommunikaatiossa etta
asiakasrajapinnassa tyoskentelevissa tehtavissa. Tutkimuksen tuloksista huippuosaajien osaami-

sesta ja taidoista 16ytyi yhtalaisyyksia teoreettisen viitekehyksen kanssa (kts. 2.2).
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Tehtyjen haastattelujen perusteella tydnhakijat ovat hyvinkin tietoisia it-alalla millaisia tydnantajia
kilpailevat yritykset ovat. Tyotehtavat saattavat olla hyvin samanlaisia kuin nykyiset tyétehtavat ja
silloin korostuukin hakijan tydpaikan vaihtamisen motivoivina tekijéina tydantajan arvolupausasiat
kuten ty6hyvinvointi, johtaminen ja luottamus. Tyonantajabrandin ja tydnantajan arvolupauksen

merkitys houkuttelevina tekijdinad ilmeni haastateltujen vastauksista ja yhtenevaisyyksia |0ytyi teo-

reettisesta viitekehyksesta (kts. 2.3 ja 2.4).

LinkedIn Recruiteria pidettiin hyvana tyokaluna hakijakokemuksen vahvistamisessa ja erityisesti
rekrytoijan tavoitettavuutta systeemin kautta pidettiin hyvana. Rekrytoija voi kommunikoida suo-
raan Recruiterin avulla ja varmistaa, etta kaikki hakijat saavat tiedon prosessin etenemisesta. Rek-
rytoija voi tehda merkintdja profiilien taakse ja jakaa tiedon Recruiterissa kollegansa kanssa.
InMail-viestintad koetaan vdhemman muodolliseksi kuin sahkdpostiviestintd ja kun hakijan kanssa
on sovittu palautteen antamisesta InMail-viestina, voi hakija lukea viestin rauhassa ja vaivattomasti
kysya rekrytoijalta lisapalautetta. Rekrytoija voi hyvalla, selkealla ja helposti saavutettavalla kom-
munikoinnilla vahvistaa hakijakokemusta, joka tukee yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden toteutu-

mista.

Haastattelujen perusteella voi paatella, etta rekrytoijat pitivat LinkedIn Recruiteria hyvana tyoka-
luna, jonka avulla voi etsia sopivia kandidaatteja. Vaikka Recruiteria kritisoitiin hakutoimintojen
epaloogisista hakutuloksista ja kaatuvista sivuista, yleisesti LinkedInia pidettiin ensimmaisena vaih-
toehtona kandidaattien etsimiseen. Recruiterin avulla rekrytoija ja kandidaatti voivat kommunikoida

ajasta ja paikasta riippumatta ja olla hyvin tavoitettavissa.

Recruiterin suurimpana haasteena koettiin avainsanahaun epaloogiset hakutulokset, jotka voivat
aiheuttaa rekrytoijalle ylimaaraista ajankulua. Rekrytoijat kertoivat Iahettavansa ainoastaan yksiloi-
tyja InMail-viesteja ihmisille LinkedInissa ja valttavat kayttamasta Recruiterin massaviestintaa. Teo-
reettisessa viitekehyksessa viitattiin personoituihin viesteihin ja kehotettiin valttdmaan massavies-
tintda (kts.2.5), joka taas on vastoin LinkedInin markkinoimaa mahdollisuutta 1ahettda sama InMail-

viesti useammalle vastaanottajalle (kts. luku 3).

Rekrytoijan tulee olla huolellinen lukiessaan ihmisten LinkedIn profiileja ja kunnioittava ja kohtelias
Iahestyessaan henkiléa viestilla. Rekrytoijan tulee arvioida kandidaatteja ainoastaan tehtavassa
vaadittavan osaamisen, kokemuksen ja taitojen perusteella. Rekrytoijan on jatkuvasti pidettava
mielessaan, etta kohtelee kaikkia tasapuolisesti ja ei syrji ketdan. Hyvan hakijakokemuksen var-

mistamisella rekrytoija kantaa oman osansa yritysvastuun sosiaalisen vastuun toteutumisesta.
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Tutkimuksessa kavi ilmi, etta rekrytoija tekee suorahakua ja kommunikoi hakijoiden kanssa omalla
henkilokohtaisella Linkedlin-profiililla. Rekrytoijan henkildkohtainen maine voi virhetilanteessa olla
vaarassa. Rekrytoijan on siis noudatettava huolellisuutta lahestyessaan tyotarjouksella esimerkiksi
kilpailevan yrityksen tyontekijoita, jotta ei paljasta tietoa, josta voi olla kilpailuetua toiselle yrityk-

selle.

Suorahaussa rekrytoijan lahettama ensimmainen yhteydenottoviesti on tarkein vastaanottajan mie-
lenkiinnon herattdmisessa. Ensimmainen viesti ratkaisee, haluaako henkild tietda asiasta enem-
man vai kokeeko han, etta viestin sisaltd ei tdsmaa hanen profiilitietojensa kanssa ja han jattaa
vastaamatta viestiin. Rekrytoijan on tutustuttava henkilon profiiliin huolellisesti ja muodostettava
kasitys henkildn osaamisesta. Rekrytoijan tulee kirjoittaa viesti, joka sekd houkuttelee ettd imarte-
lee vastaanottajaa vastaamaan viestiin. Henkilén mielenkiinnon herattamisessa rekrytoijan on ym-
marrettdva avoimen tehtavan ja yrityksen tarjoamat mahdollisuudet tydntekijalle. Huolellinen taus-
tatyo tehtavassa tarvittavasta osaamisesta ja kokemuksesta seka keskustelu rekrytoivan esimie-
hen kanssa auttaa rekrytoijaa muotoilemaan ensimmaisen viestin sisallon mielenkiintoa heratta-
vaksi. Rekrytoijan tulee valttaa vaarinkohdistettuja massaviesteja koska ne yleisesti heikentavat

InMail-viestinnan tehokkuutta ja vastaanottajien mielenkiintoa viestien lukemiseen.

Tulosten perusteella voi paatelld, etta LinkedIn rekrytointi on hieman nopeampaa kuin perinteinen
rekrytointi. Rekrytoijat kertoivat, ettd prosessi ja kommunikointi suorahaettujen henkildiden koh-
dalla on nopeampaa kuin tydpaikkailmoituksen hakijoiden kanssa. LinkedInissa suorahaetut henki-
I6t odottavat rekrytoijan vastaavan viestiin joko samana paivana tai lIahipaivien aikana. Rekrytoijan
on yritettava saada suorahaettu henkild mahdollisimman nopeasti puhelin- tai videohaastatteluun,
keskusteluyhteyden luomiseksi. Ensimmaisen lyhyen keskustelun tarkoitus on antaa henkildlle
mahdollisimman paljon tietoa tehtavasta ja yrityksesta seka kuulla mika on henkilon osaaminen ja
millaista ty6ta han haluaisi tehda. Keskusteluissa hakijan kanssa rekrytoija voi avata ja selventaa
yrityksesta liikkkuvia huonoja kokemuksia. Jos rekrytoijan mielesta henkil6 olisi soveltuva avoinna
olevaan tehtavaan, on rekrytoivan esimiehen oltava valmis haastattelemaan suorahaettu henkild
maksimissaan viikon sisalla, siitd kun rekrytoija on keskustellut suorahaetun henkilén kanssa, jotta
henkilon mielenkiinto ei laannu. Tydnhakijakokemukseen vaikuttavat selkea rekrytointiprosessi

seka rekrytoijan kanssa kayty kommunikaatio.

5.2 Prosessin ja omien oppien tarkastelu
Opinnaytetydn aihe valinnassa onnistuttiin. Kaikki haastateltavat pitivat opinnaytetydn aihetta erit-

tain mielenkiintoisena ja ajankohtaisena. Myds haastatteluista kieltaytyneet olivat kommentoineet

aihevalintaa positiivisesti.
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Haastattelukutsujen lahettaminen LinkedInin InMailin kautta oli katevaa mutta vasta kolmanteen
kutsuversioon saatiin riittavasti vastauksia. Aluksi vaikutti, etta haastattelukutsuihin ei saada myon-
teisia vastauksia ja opinnaytetyon tekeminen keskeytyisi. Kutsua muokattiin lynyemmaksi ja konk-
reettisemmaksi. Kutsun otsikko vaihdettiin markkinointivaikutteisesta 'Miten 16ytaa ja houkutella
huippuosaajia Linkedlnissa?’ otsikosta konkreettiseen 'Haastattelukutsu’ (liite 2) otsikkoon. Kut-
sussa mainittiin, ettd haastattelu kestaa 30 minuuttia ja kaikille vastanneille lahetetaan kooste
haastatteluissa iimenneista parhaista kaytannoista. Kun haastattelukutsun kolmas versio oli [&he-
tetty ja ensimmaiset haastatteluun suostuneet henkilot olivat I0ytyneet, tekijasta tuntui, etta opin-

naytetyon tekemista voisi jatkaa.

Haastateltaville kerrottiin aluksi, ettd haastateltavien henkildllisyys ei tule ilmi opinnaytetyosta eika
opinndytety6ssa muutoinkaan paljasteta mitdan tietoa, joka mahdollisesti vahingossa tulisi haastat-
telijan tietoon ja jota haastateltava ei olisi halunnut haastattelijalle paljastaa. Haastateltavilta pyy-
dettiin lupa haastattelun Teamsiin tallentamiseen ja vasta luvan saatuaan haastattelija aloitti kes-
kustelun tallentamisen. Haastateltaville luvattiin myos toimittaa opinnaytetyossa keratyt parhaat
kaytannot kesan 2023 aikana sahkopostilla kiitoksena haastatteluun osallistumisesta. Haastattelu-
kysymyksia oli mietitty siten, etta haastatellun ei tarvitse paljastaa tai kieltaytya paljastamasta mah-
dollisia yrityksen kaytantgja, joita ei haluta kertoa ulkopuolisella. Kysymyksissa ei myodskaan ky-

selty miten yritykset suhtautuvat esimerkiksi etnisiin tai sukupuolen mukaan jaoteltuihin hakijoihin.

Haastattelujen aikataulu piti. Tekija halusi kunnioittaa haastateltavan ajankaytt6a ja piti tarkasti
huolen, ettd haastattelujen sovittu 30 minuutin aikaraja ei ylittynyt. Haastattelija aloitti Teams-ko-
kouksen ajoissa mutta ei liian aikaisin eli kdytannéssa 1-2 minuuttia ennen sovittua ajankohtaa.
Muutama haasteltavista my6hastyi joitakin minuutteja aloitusajankohdasta mutta tastakin huoli-

matta haastattelija paatti haastattelun sovittuna aikana.

Haastatteluun olisi voinut varata enemman aikaa mutta koska haastateltavia jouduttiin houkuttele-
maan tekijalle tuntemattomilta tahoilta, oli parempi pitda haastatteluaika lyhyena. Pidempi haastat-
teluaika olisi mahdollistanut aiheisiin perusteellisemman keskustelun. Koska opinnaytetydssa sivut-
tiin montaa suurempaa teoriaa, haastatteluissa oli mahdollista keskittya aiheisiin ainoastaan pinta-

puolisesti.

Haastatteluja tehdessa tekijalle syntyi ajatus, ettéd haastatteluja olisi ollut mielenkiintoista tehda
useampia ja jatkaa keskusteluja uusien Recruiter-kayttajien kanssa. Olisi ollut myds mielenkiin-
toista kayda keskusteluja Suomen rajojen ulkopuolella suorahakua tekevien rekrytoijien kanssa ja

vertailla maakohtaisia kaytantdja esimerkiksi ensimmaisen viestin sisalldésta. Olisi mielenkiintoista
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tehda uudestaan sama haastattelu samoille haastateltaville vuoden kuluttua ja tutkia miten teko-

alyn kaytdn lisdantyminen mahdollisesti on muuttanut hakijakokemusta.

LinkedIn Recruiterin hakukoneen avainsanahaun kehittymista tekoalyn kehittyessa olisi myds mie-
lenkiintoista seurata. LinkedIn kayttaa jo nyt algoritmeja ja tuleeko Recruiterin hakukone kehitty-
maan tekoalyn avulla paremmaksi tulevaisuudessa. Tekoalya kaytetaan jo nykypaivana arvioi-
maan henkildiden osaamista ja yhteistyétapaa. Clevryn (2023) arviointiohjelma kayttaa tekoalya
hakijoiden arviointiin ja profiloimiseksi. Vaikka tekoalyn avulla saataisiin arvio henkilén osaami-
sesta, on ihmisen tehtava lopullinen arvio ja annettava hakijalle kopio arvioinnista. Hakijan tulee

voida kommentoida koneen tekemaan arvioita.

Opinnaytetydn viitekehys koostui useammasta alueesta ja tutkimuskysymyksesta, joita pystyi kasit-
telemaan ainoastaan hyvin yleisella tasolla muutamasta nakdékulmasta opinnaytetydhon kaytetta-
vissa olevien resurssien ja tarkoituksen mukaisen laajuuden huomioon ottaen. Opinnaytetyon alku-
perainen suunnitelma oli saada tekijan tydnantajasta toimeksiantaja. Jos opinnaytetydlla olisi ollut
toimeksiantaja, olisi viitekehys ehka ollut suppeampi, jos olisi tutkittu toimeksiantaja yrityksen tiet-
tya prosessia. Toimeksiantaja yritys olisi saattanut myds mahdollistaa useamman haastateltavan ja
pidemman haastatteluajan koska haastateltavat olisivat antaneet haastattelun osana omia tyoteh-
tavidan. Haastattelun markkinointityo olisi jaanyt tekematta, jos opinnaytetydlla olisi ollut toimeksi-

antaja.

Tekija on tyytyvainen tehtyyn tyohon ja saavutettuun oman osaamisen kehittdmiseen. Boolean-ha-
kukaskyjen kirjoittamisen tekija oli opetellut eri I&hteista saatujen vinkkien ja internetista I0ydettyjen
esimerkkien perusteella. Recruiterin hakutoimintoja yhdistelemalla boolean-hakukaskyihin tulokset
eivat aina ole olleet loogisia ja tekija on miettinyt, ettd onko han mahdollisesti tehnyt jotain vaarin
vai onko systeemissa virhe. Opinnaytetyon toivottiin antavan vastaus, oliko tekijan oma osaaminen
riittdva boolean-hakukaskyjen kirjoittamiseen. Opinnaytetyd vahvisti, etté LinkedIn Recruiterin ha-

kutoiminnoissa on bugeja ja tekija on kayttanyt ohjelmaa oikein.

Opinnaytetyon suunnitelman tekeminen auttoi hahmottamaan mita ollaan tekemassa ja maarittele-
maan viitekehyksen tarvittavat rajaukset. Ensimmaisen vaiheen luennot tukivat hyvin opinnayte-
tyon teossa tarvittavaa tietoa ohjeiden ja kaytannon esimerkkien tukemana. Alussa oli vaikea
paasta kirjoittamisen vauhtiin mutta kirjoittamisen luento auttoi koska luennolla kerrottiin, etta kun-
han tuottaa tekstia ja sitten mydhemmin muotoilee, muokkaa ja katsoo, oliko teksti tarpeellista.
Hyva vinkki oli my6s luentojen aikana heti kirjata muistiin tapahtumia opinnaytetydprosessin aikana

tekemistaan huomioista.
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Alussa eri kasitteet olivat hieman epaselvia mutta mitd enemman luin teoriaa sita paremmin selkiy-
tyivat myos kasitteet. Opinnaytetyon viitekehysta kirjoittaessa avautuivat talentin ja huippuosaaja
termien merkitys sekd mita tarkoitetaan ydinosaamisella ja metataidoilla. Huippuosaaja ja talentti
termien merkityksia tutkiessa tuli samalla tutuksi teoria, mita yrityksen strategiaa tukeva osaaminen

tulisi maaritelld seka mité huippuosaajat tydnantajalta haluavat.

Tutkimuksen tarkoituksenmukaisuus ja luotettavuus

Opinnaytetydn haastattelukysymykset antoivat vastauksen johdannossa esiteltyihin paatutkimusky-
symykseen ja asetettuihin alakysymyksiin ja opinnaytetyon tavoite saavutettiin haastatteluista saa-
dulla tiedolla. Viitekehys tuki tutkimuksen tulosten analysointia varsin hyvin ja tutkimustulosten vi-
suaalinen havainnointi auttoi tulosten analysoinnissa. Opinnaytetyon parhaat kaytannét huippu-
osaajien ldytadmiseksi ja houkuttelemiseksi 16ytyvat haastattelutulosten lainauksista. Opinnaytetyon
tutkimuksessa esille nousevia parhaita kaytantodja voivat kayttaa kaikki tyokseen digitaalista rekry-

tointia tekevat. Opinnaytetyon aihe liittyy laajemmin digitaalisten rekrytointityokalujen kayttoon.

Haastateltavat valittiin otantamenetelmana sen perusteella, etta kayttavat tydssaan LinkedIn
Recruiteria ja ovat opinnaytetydssa tarvittavan tutkimustiedon kannalta asiantuntijoita ja pystyvat
antamaan tietoa kokemuksensa perusteella. Toteutuneita haastatteluja oli viisi ja haastatteluista
maarallisesti saadut vastaukset antavat kvalitatiivista tietoa. Rekrytoijien vastaukset ovat subjektii-
visia ja heidan toimeksiantonsa, haettavien tyotehtavien ja niiden toimialojen erot, voivat vaikutta-
vaa hakijoiden ikarakenteeseen ja tydnantajan arvolupausodotuksiin. On vaikea arvioida, olisiko
useampi haastattelut antanut maarallisesti samankaltaisia vastauksia lisaa vai olisiko erilaisia laa-
dullisia vastauksia tullut lisda. Edellda mainitusta huolimatta tekija uskoo tutkimuksen luotettavuu-
den olevan hyva koska jos tutkimus toteutettaisiin uudestaan, tekija uskoo saatavan samankaltai-

sia tuloksia kuin tassa tydssa on esitetty.

Tutkimusmenetelmana tassa tutkimuksessa oli kvalitatiivinen haastattelututkimus, jolla haluttiin sel-
vittda haastateltavien kasityksia, kokemuksia ja kaytantéja. Tutkimus on validi, koska tutkimusme-
netelma auttoi saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tietoa tutkimuskohteesta, miten I6ytaa

ja houkutella huippuosaaijia LinkedIn Recruiterin avulla.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustakysymykset

1. Rekrytoinnin tekeminen yrityksen sisalla vai asiakasyrityksille?

2. LinkedIn Recruiter tydkokemuksen pituus?

Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

3. Miten haettava osaaminen ja taitojen maarittely tehdaan ja ketka siihen osallis-
tuvat?

4. Millaista osaamista ja taitoja huippuosaajilta haetaan?

Tyonantajabrandi Linkedlnissa

5. Millainen tydénantajakuva parhaiten houkuttelee tyontekijoita?
6. Mita tydnantajan tarjoamia asioita hakijat arvostavat uutta tydpaikkaa harkites-
saan?

7. Mitka asiat I6ytyvat hyvasta tyopaikkailmoituksesta?

Linkedln Recruiter hakijakokemuksen varmistajana

8. Millainen on hyva ensimmainen viesti profiilin mielenkiinnon herattamisessa?
9. Kuinka nopeasti vastaat LinkedInin kautta tulleisiin hakemuksiin ja viesteihin?
10. Kuinka usein tiedotat rekrytointiprosessin etenemisesta?

11. Miten hakijakokemusta voi parantaa LinkedIn Recruiterin avulla?

LinkedIln Recruiterin arviointi

12. Miten |16ydat haettavan osaamisen ja taidot Recruiterin avulla?
13. Mita hyvaa LinkedIn Recruiterissa on?

14. Mita kehitettavaa LinkedIn Recruiterissa on?
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Liite 2. InMail haastattelukutsu

Hei X,

Haluaisitko osallistua opinndytetyoni haastatteluun (max 30 min)? Aihe on Miten 16ytaa ja houkutella
huippuosaajia LinkedInista. Teen itse Recruiter searchia linkkarissa. Haastatteluista keraan parhaat kay-

tannot ja jaan ne kaikille haastatteluun osallistuneille :-)

Yt, Virpi Taavitsainen
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