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Sosiaalisen median kaytto lisddntyy jatkuvasti. Myos monet yritykset ovat otta-
neet sen kdyttoonsad. Tassd tutkielmassa perehdytddn sosiaalisen median kayt-
toon yrityksen rekrytoinnissa. Tutkielman ndkokulmana toimii tyonantajan né-
kokulma. Sosiaalisen median kaytolld katsotaan olevan sekd positiivisia, ettd
negatiivisia seurauksia yrityksen rekrytoinnille. Tutkielma on toteutettu kirjalli-
suuskatsauksena ja siind tutkitaan sosiaalisen median tuomia hyotyja seka hait-
toja yrityksen rekrytointiprosessiin. Tutkimuksen tulosten mukaan sosiaalinen
media tuo enemmaén positiivisia asioita yrityksen rekrytointiin, kuin negatiivi-
sia. Sosiaalinen media laskee yrityksen rekrytointikuluja merkittavésti ja lyhen-
tdd rekrytointiprosessiin kuluvaa aikaa. Se myo6s mahdollistaa passiivisten
tyonhakijoiden saavuttamisen seka lisdd tyonhakijan ja —antajan vuorovaikutus-
ta. Sosiaalinen media ei kuitenkaan toimi ainoana rekrytointikanavana. Kaikki
tyonhakijat eivat kdytd sosiaalista mediaa, ja on uhkana, ettd tyonantaja menet-
tdd mahdollisuuden lahjakkaisiin tyonhakijoihin rajallisella hakijakunnalla.
Muita ongelmia ovat esimerkiksi monet eettiset ja lailliset asiat, jotka tulee
huomioida. Voidaan kuitenkin sanoa yritysten menettdvan suuren mahdolli-
suuden myos rekrytoinnissa jattdytyessddn sosiaalisesta mediasta.

Asiasanat: sosiaalinen media, rekrytointi, screening, organisaatio, sosiaalisen
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The number of social media users increases constantly. Many organizations
have also become users of social media. This study focuses on social media us-
age in organizations recruitment. An aspect of this study is employers point of
view. Social media brings many positive and negative things to organizations
recruitment. This literature review is about the benefits and disadvantages of
social media usage in organizations recruitment. As a result, we can say that
social media brings more good than bad to organizations recruitment. Social
media reduces recruitment costs significantly and shortens the time spent in
recruitment process. Also, it allows reaching the passive job seekers and in-
creases job seekers and employers interaction. Nonetheless social media is not
the only recruitment channel. Not all job seekers use social media and the threat
is that employer loses the opportunity to talented job seekers with limited varie-
ty of job seekers. Other possible issues are the ethical and legal matters, that
should also be noticed. Yet it can be said that organizations lose a major oppor-
tunity in recruitment when they are not taking a part on social media.

Keywords: social media, recruitment, screening, organization, social media ser-
vice
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1 JOHDANTO

Sosiaalinen media on muuttanut ihmisten vélisen vuorovaikutuksen ja tiedon
jakamisen tdysin (Gibbs, MacDonald & MacKay, 2015). Interaktiiviset verkko-
ympéristot korvaavatkin yhd useammin perinteisen median muodot, kuten te-
levision ja radion (Matikainen, 2008). Télld hetkelld maailmassa arvioidaan ole-
van yli 2,4 miljardia sosiaalisen median kayttdjad (Statista, 2017). Jokaisella ih-
miselld on mahdollisuus tuottaa sisédltod sosiaaliseen mediaan, ja siind onkin
kyse verkkoyhteisdissd tapahtuvasta osallistumisesta, vuorovaikuttamisesta ja
jakamisesta (Ellison, 2007; Heinonen, 2009). Sosiaalista mediaa kdytetddn niin
vapaa-ajalla kuin tyoeldmadssdkin, ja myds monet yritykset ovat huomanneet
sen tuomat hyodyt liiketoiminnalle (Benson, Morgan & Filippaios, 2013). Tut-
kimuksissa on havaittu positiivinen yhteys sosiaalisen median kaytollda sekd
tyotyytyvdisyydelld ja —suorituskyvylld (Charoensukmongkol, 2014).

Sosiaalinen media on esimerkki innovaatiosta, joka luo uusia kayttayty-
mismalleja. Sen houkuttelee henkiltstoresurssien ammattilaisia muun muassa
rekrytoinnissa, tyonhakijoiden karsimisessa sekd palkkaamispaatoksissd (Gibbs
ym., 2015).

Nykypdivan yrityksiltd odotetaan sosiaalisen median kayttod, ja sen kay-
tostd kieltdytyminen voi johtaa kilpailuaseman menetykseen (Madia, 2011). So-
siaalinen media on osoittautunut tehokkaaksi vélineeksi muun muassa yrityk-
sen rekrytoinnissa. Vaikka sosiaalisen median vaikutusvalta tiedetddn, monet
yritysjohtajat ovat silti haluttomia sijoittamaan resursseja toimivan sosiaalisen
median strategian luomiseen (Kietzmann, Hermkens, McCarthy & Silvestre,
2011). Sosiaalinen media kuitenkin tarjoaa lukuisia mahdollisuuksia yrityksille.
Sen kaytto aloitettiin yrityksen rekrytoinnissa alun perin kustannussyista (Do-
herty, 2010).

Tutkielman tarkoitus on selvittdd sosiaalisen median hyodyntdmismah-
dollisuuksia yrityksen rekrytointiprosessissa. Erityisesti paneudutaan sen tuo-
miin mahdollisuuksiin ja haasteisiin. Tutkimusongelmaa tarkastellaan tyénan-
tajan ndkokulmasta. Tutkielmassa tulee my6s esiin muutamia eri tilanteita, jois-
sa sosiaalista mediaa hyodynnetddn rekrytointiprosessissa.

Motivaationa tutkimukselle on kiinnostus tutkia, miti sosiaalisella medial-
la on tarjota yrityksen liiketoiminnan merkittaville kilpailuedulle, tyontekijoi-
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den rekrytoinnille. Aihe on hyvin ajankohtainen, kuten ldhes kaikki sosiaaliseen
mediaan liittyvd, mutta rekrytoinnissa se on erityisesti pinnalla juuri nyt.

Tutkielman tutkimuskysymykset ovat:

e Millaisia mahdollisuuksia sosiaalinen media tarjoaa rekrytointipro-
sessiin yrityksen nakokulmasta?

e Mitd mahdollisia riskejd sosiaalisen median kdytto tuo yrityksen
rekrytointiprosessiin?

Tutkielma on toteutettu aiempiin tutkimuksiin pohjautuvana kirjallisuuskat-
sauksena. Tutkimusaineisto koostuu péddsiassa vertaisarvioiduista tutkimusar-
tikkeleista. Kdytetty aineisto on keratty kdyttamallda maailmanlaajuisia tieteellis-
tenjulkaisujen hakukoneita, kuten Google Scholaria sekd Scopusta. Muita ldh-
teiden valinnalle asetettuja kriteerejd ovat seuraavat:

- tutkimusaineisto on kirjoitettu suomeksi tai englanniksi,

- tutkimusaineisto vastaa tutkimuskysymyksiin ja/tai sisdltdd muuten
tutkimuksen kannalta relevanttia tietoa

- tutkimusaineisto on vapaasti luettavissa tai saatavilla Jyvaskylan yli-
opiston verkon kautta

- tutkimusaineisto on julkaistu vuosina 2012-2017 (muutamia poikkeuk-
sia lukuun ottamatta)

Haku toteutettiin kdyttamalld erilaisia englannin ja suomen kielisid aiheeseen
liittyvid hakusanoja sekd niiden yhdistelmid. Paddasiallisia hakutermejd olivat:
social media, social media & recruitment, recruitment, enterprise social networking,
enterprise & social media sekd enterprise recruitment & social media. Tutkimusai-
neistoksi valikoitui pddasiassa sosiaalista mediaa yrityksen rekrytoinnissa kasit-
televid artikkeleita, sekéd sosiaalista mediaa késittelevia artikkeleita, joista 10ytyi
muuten tutkielmaan sopivaa ldhdemateriaalia. Lahteiksi pyrin valitsemaan
enintddn viisi vuotta vanhoja tutkimusartikkeleita. Joukosta 16ytyy kuitenkin
muutamia hieman vanhempia tutkimusartikkeleita, mutta jotka ovat kuitenkin
yhé relevantteja tutkimuksen kannalta.

Tutkielman toisessa luvussa perehdytddn ensimmadiseen tutkimuskysy-
mykseen, eli kdyddan ldpi sosiaalisen median tuomia mahdollisuuksia yrityk-
sen rekrytoinnille. Luvussa madritellddn ensin sosiaalisen median késite, sitten
tutustutaan suosituimpiin sosiaalisen median kanaviin rekrytoinnissa seké kasi-
tellidn tarkemmin sosiaalisen median tuomia hyotyjd rekrytointiprosessiin.
Saadut tulokset on esitetty luvun toisessa alaluvussa taulukkomuotoon koottu-
na. Kolmannessa luvussa vastataan toiseen tutkimuskysymykseen, eli mitd
haasteita sosiaalinen media mahdollisesti tuo yrityksen rekrytoinnille. Saadut
tulokset on jilleen esitelty taulukkoon koottuna. Molemmissa sisdltoluvuissa
kdydaan myos lédpi eri keinoja, kuinka sosiaalista mediaa hyodynnetddn tyonte-
kijoiden rekrytoinnissa. Lopuksi yhteenvedossa tiivistetddn vield l16ytyneet vas-
taukset tutkimuskysymyksiin, seké esitetddn jatkotutkimusaiheita.



2 SOSIAALISEN MEDIAN MAHDOLLISUUDET
REKRYTOINNISSA

Tassd luvussa kasitelldan sosiaalisen median tarjoamia mahdollisuuksia rekry-
toinnille tyonantajan ndkokulmasta. Lisdksi kdydddan ldpi lyhyesti muutamia
sosiaalisen median yhteisopalveluita, kuten LinkedIn. Samalla tulee myos esiin
eri keinoja ja tilanteita, joissa sosiaalista mediaa kédytetddn rekrytointiprosessis-
sa.

2.1 Sosiaalinen media kisitteena

Sosiaaliset verkostot ja Internet ovat nykypdivand erittdin suosittuja, eikd merk-
kejd suosion laantumisesta ole (Drouin, O’Connor, Schmidt & Miller, 2015). So-
siaalinen media muuttaa tapaamme toimia ja eldd monin tavoin (Benson ym.,
2013; Turban, Bolloju & Liang, 2011). Sosiaaliset mediat perustuvat verkkoym-
pdristossd tapahtuvaan kanssakdymiseen muiden kayttdjien kanssa (Masa'd,
2015). Verkkomaailma sisdltdd alati kasvavia ja monitasoisia vuorovaikutuksen
sekd yhteisollisyyden muotoja (Kangaspunta, 2011).

Sosiaalinen media tarkoittaa interaktiivisia mobiili- ja verkkopohjaisia
teknologioita, joissa kayttdjdat voivat jakaa, keskustella ja luoda sisdltod (Kietz-
mann ym., 2011). Kaplan ja Haenlein (2010) kuvailevat sosiaalista mediaa jouk-
kona Internet-sovelluksia, joiden perustana on Web 2.0 ja kdyttdjien luoma si-
sdlto. Sosiaalisen median késite on hyvin laaja. Yksinkertaistettaessa sana sosi-
aalinen voidaan ndhdd ihmisten vuorovaikutuksena ja media sen vilineend,
joka tuottaa myo6s uusia vuorovaikutuksen mahdollisuuksia (Heinonen, 2009).
Yksilon motivaatio sosiaalisen median kdytolle on usein sosiaalisten tai romant-
tisten suhteiden yllédpito ja kehittdminen, yhteisollisyys sekd tiedon ja sosiaali-
sen padoman hankkiminen (Drouin ym., 2015).

Sosiaalista mediaa kdytetddn kommunikointiin muiden ihmisten kanssa
sekd tiedon kanssa tyoskentelyyn, kuten sen jakamiseen, kommentoimiseen
sekd hankkimiseen (Safko & Brake, 2009). Sosiaalisen median sovelluksia ja si-
vustoja on monia, ja ne jaetaan kayttotarkoituksensa sekd laajuuden mukaan,
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kuten esimerkiksi suurelle kdyttdjakunnalle suunnatut, esimerkiksi Facebook ja
median jakamiseen tarkoitetut sivustot kuten Youtube (Kietzmann ym., 2011).
Sosiaaliseen mediaan kuuluu sanoja, kuvia, videoita sekd ddntd, ja se tarjoaa
mahdollisuuksia hyvin laajalti esimerkiksi yrityksille, koulutukselle sekd kom-
munikoinnin muotona (Safko & Brake, 2009).

Kiezmannin ym. (2011) kuvaavat sosiaalisen median hunajakennon avulla
(KUVIO 1) sosiaalisen median koostuvan seitsemaéstd funktionaalisesta raken-
nuselementistd. Naméd elementit ovat identiteetti, keskustelut, jakaminen, las-
ndolo, suhteet, maine sekd ryhmat. Jokaisen teeman avulla voidaan tarkastella
sosiaalisen median kayttdjadkokemuksia sekd sosiaalisen median vaikutuksia
yrityksiin. Mallin seitsemén teemaa eivét ole toisiaan poissulkevia. Ne ovat ra-
kenteita, joiden avulla johtajat ja tutkijat voivat ymmartdd, kuinka eri sosiaali-
sen median toiminnot voidaan konfiguroida. (Kietzmann, Silvestre, McCarthy
& Pitt, 2012.)

Lasniolo

Identiteetti

KUVIO 1 Sosiaalisen median hunajakennomalli (Kietzmann ym., 2011, 243, muokattu al-
kuperéisestd)

Identiteetti-teema kattaa sen, missd mddrin ja mitd tietoja kdyttdja kertoo itses-
tddan, kuten nimi, ikd ja paikkakunta tai vaihtoehtoisesti mitd tietoja sosiaalisen
median palvelut vaativat kayttgjiltdan. Keskustelu-teemaan siséltyy kayttdjien
vilinen vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa. Jakaminen-teemalla tarkoitetaan
kayttdjien vilisen tiedon vaihtamista, vastaanottamista sekd levittamistd. Las-
ndololla tarkoitetaan kédyttdjien tietoa siitd, ovatko muut kayttdjat paikalla pal-
velussa tai missd he sijaitsevat reaali- tai virtuaalimaailmassa. Suhde-teema
edustaa sitd, missd maddrin kayttdjdat voivat olla vuorovaikutuksessa toisiin kayt-
tdjiin. Maine-teemalla tarkoitetaan miten kayttdjat voivat tunnistaa muiden
kayttdjien sekd itsensd aseman sosiaalisessa mediassa ja ryhmit-teema edustaa
kayttdjien mahdollisuutta muodostaa sosiaalisia verkostoja, kuten ryhmia eri
palveluissa. (Kietzmann ym., 2012; Kietzmann ym., 2011.)
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2.2 Sosiaalisen median tuomat hyoddyt yrityksen rekrytoinnille

Yhd useampi ihminen kdyttdd sosiaalista mediaa pdivittdin tyo- ja vapaa-
ajallaan (Benson ym., 2013), joten on tarpeen tutkia sen soveltamista rekrytoin-
tiprosessiin (Masa'd, 2015). Rekrytointi on prosessi, jossa organisaatio toteuttaa
erilaisia toimia, joiden tavoitteena on saada riittdva maéadra péatevid hakijoita,
jotta parannetaan todenndkoisyyttd loytdd palkattava henkilo (Carrillat,
d’Astous & Morissette Grégoire, 2014). Kaikkein sopivimman henkilén rekry-
tointi nostaa yrityksen menestys mahdollisuuksia sekd tyontekijoiden hyvin-
vointia (Flecke, 2015). Sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa on hyvin tuore
aihe, ja se onkin jatkuvassa muutoksessa uusien tutkimusten seurauksena (Ma-
sa'd, 2015).

Nykyisessad globaalissa ja erittdin kilpailukykyisessd markkinatilanteessa
rekrytointi on noussut avaintekijdksi organisaation menestykselle (Phillips-
Wren, Doran & Merrill, 2016). Lahjakkaat tyontekijdat ovat yritykselle arvokkain
kilpailuetu (Carrillat ym., 2014; Masa'd, 2015), ja sen vuoksi on tdrkedd, ettd yri-
tyksen rekrytointistrategia on toimiva ja vastaa heidédn tarpeisiinsa parhaalla
mahdollisella tavalla. Internet vaikuttaa suuresti nykypdivan liiketoimintaan
(Joos, 2008). Sosiaalinen media ja sen eri palvelut ovat laajalti kidytossa nyky-
pdivan rekrytoinnissa (El Ouirdi, M., Segers, El Ouirdi, A. & Pais, 2015; Turban
ym., 2011). Jos yritys haluaa hyodyntdd sosiaalista mediaa osana rekrytointiaan,
tulee my0s sen kdyttoon noudattaa selkedd, johdon hyviaksymaa strategiaa, joka
on samassa linjassa yrityksen olemassa olevan rekrytointiprosessin ja teknolo-
gian kanssa (Doherty, 2010). Toimivan ja hyvin johdetun rekrytointistrategian
sekd oikean teknologian tukemana sosiaalinen media tuo yrityksille monia etuja
(TAULUKKO 1). Esimerkiksi Broughtonin, Foleyn, Ledermaierin ja Coxin
(2013) tekeman tutkimuksen mukaan, jossa oli mukana 401 henkiltstoalan am-
mattilaista, on huomattavissa useita sosiaalisen median tuomia hyotyja yrityk-
sen rekrytoinnille.
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TAULUKKO 1 Sosiaalisen median hyodyt yrityksen rekrytoinnissa

Hyoty

Tutkimus

Rekrytointimaineen kasvu

Carrillat, d’Astous & Morissette Grégoire
(2014); Doherty (2010)

Lukuisia rekrytointikanavia

Bicky & Kwok (2011); Kelkar & Kulkarni
(2013); Masa'd (2015)

Yksityisykohtaisemmat tiedot hakijoista

Brown & Vaughn (2011); Masa'd (2015);
Slovensky & Ross (2011)

Tyontekijoiden etsiminen avoimiin | Broughton, Foley, Ledermaier & Cox (2013);
tyopaikkoihin Turban, Bolloju & Liang (2011)
Verkostoitumispaikka Drouin, O’Connor, Schmidt & Miller (2015);

Flecke, (2015); Garg & Telang (2012)

Mahdollisuus tutustua hakijaan jo ennen
haastattelua

Dineen & Williamson (2012); Drouin ym.
(2015); Flecke (2015); Sanchez Abril, Levin
& Del Riego (2012)

Epdonnistuneiden palkkausten vilttdminen

Drouin ym. (2015); Flecke, (2015); Roth,
Bobko, Iddekinge & Thatcher (2016)

Alhaiset kustannukset

Brown & Vaughn (2011); Doherty (2010);
Nikolaou (2014); Slovensky & Ross (2011)

Lyhyempi rekrytointiaika

Broughton ym. (2013); Flecke (2015); Slov-
ensky & Ross (2011)

Aina ajantasaiset ansioluettelot

Doherty (2010); Flecke, (2015); Slovensky &
Ross (2011)

Passiivisten tyonhakijoiden saavuttaminen

Doherty (2010); Joos (2008); Nikolaou (2014)

Tyopaikkojen markkinointi

Din, Anuar, Omar, N, Omar, H & Dahlan
(2015); Madia (2011); Nikolaou (2014)

Kohderyhmin saavuttaminen

Madia (2011); Oikarinen & Sinisalo (2017)

Kansainvilisyys

Shahani-Denning, Patel & Zide (2017)

Hakemuksen tietojen tarkistaminen

Roth ym. (2016); Brown & Vaughn (2011);
Flecke (2015)

Vuorovaikutus ja viestintd

Din ym. (2015); Doherty (2010); Kietzmann,
Hermkens, McCarthy & Silvestre (2011)

Sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa lisdantyy koko ajan (Brown &
Vaughn, 2011; Root & McKay, 2014), ja sen merkitys organisaation rekrytoinnis-
sa on paljon tarkedampi, kuin yleisesti ajatellaan (Masa'd, 2015). Sosiaalista me-
diaa kéytetddan rekrytointiprosessissa esimerkiksi etsittdessa lisétietoja hakijois-
ta, kommunikointiin heiddn kanssaan sekd tehdessd lopullista rekrytointipda-
tostd (Root & McKay, 2014). Sosiaalinen media tuo yrityksille uusia ja ainutlaa-
tuisia tapoja palkata tyonhakijoita tuhansien eri sosiaalisen median kanavien
avulla (Roth, Bobko, Iddekinge & Thatcher, 2016). Rekrytoinnissa kaytettavia
sosiaalisen median sovelluksia ovat esimerkiksi Twitter, Facebook sekd Lin-
kedIn. (Turban ym., 2011.)

Yrityksen maineella on suuri merkitys sen houkuttelevuuteen tyonhaki-
joiden keskuudessa (Carrillat ym., 2014). Maine koostuu niistd mielikuvista ja
kokemuksista, joita syntyy organisaation ja sen sidosryhmien vilisissd kohtaa-
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misissa. Liiketaloudellisessa madrittelyssda maine on organisaation varallisuu-
den mitta ja se luetaan osaksi organisaation aineetonta pddomaa, joka on arvo-
tettavissa, laskettavissa, myytdvissd, lainattavissa ja jaettavissa. Hyvd maine
tuottaa organisaatiolle taloudellista etua, kuten kasvanutta myyntid, kokemusta
paremmista tuotteista, lisddntynyttd kilpailukykyd sekd yhteenkuuluvuuden
tunnetta organisaation sisdlld. (Aula, 2009.)

Sosiaalinen media voi nostaa yrityksen rekrytointimainetta, koska sen
kaytto antaa yritykselle modernin identiteetin verrattuna niihin, jotka eivit sitd
kaytd (Doherty, 2010). Organisaation kyky houkutella patevid tyonhakijoita on
kriittinen osa henkildstohallinnon prosessia (Dineen & Williamson, 2012). Yritys
jolla on paras maine rekrytoinnissa, koetaan ensisijaiseksi tyopaikaksi tyonhaki-
joiden keskuudessa (Carrillat ym., 2014). Suhtautuminen tyénantajaan on mer-
kittava tekija katsottaessa rekrytoinnin tuloksia, kuten tyonhakua, tyon veto-
voimaa sekd aikomusta hyvidksya tyotarjous. Organisaation sosiaalisen median
strategian tulee kuitenkin olla hyvin johdettu, prosessoitu ja oikean teknologian
tukema, jotta se lisdd rekrytointiarvoa (Doherty, 2010). Jos valintaprosessissa
kaytetddan oikeita tekniikoita, 16ydetddn avoimiin tyopaikkoihin kaikkein sopi-
vimmat hakijat, mikd todenndkoisesti lisdd organisaation pitkdn aikavélin me-
nestystd (Flecke, 2015).

Sosiaalinen media vaikuttaa merkittdvasti yrityksen maineeseen, myyntiin
ja selviytymiseen markkinoilla, silti monet yrittdjat jattavat sen vaikutusvallan
huomioimatta (Kietzmann ym., 2011). Organisaation hyvd maine hyodyttdd
rekrytointiprosessin jokaisessa vaiheessa, jonka vuoksi yrityksen omaan mai-
neeseen keskittyminen tulisi olla jokaiselle yrittdjdlle tarked prioriteetti (Carril-
lat ym., 2014).

2.3 Suosituimmat sosiaalisen median palvelut rekrytoinnissa

Sosiaalisen median eri sivustot ovat kaikkein suosituimpia verkkosivuja nyky-
pdivand (Nikolaou, 2014). Niiden lukumaéérd on kasvanut valtavasti viime vuo-
sina, ja jatkaa yhd kasvamistaan (Masa'd, 2015). Sosiaalisen median sivustot
voidaan jakaa laajuutensa ja kayttotarkoituksensa mukaan eri kategorioihin,
suurille kdyttdjamaddrille suunnatut kuten Facebook, ammattikdyttoon suunna-
tut kuten LinkedIn, median jakamiseen tarkoitetut sivustot esimerkiksi YouTu-
be, blogeihin ja mikroblogeihin kuten Twitter (Kietzmann ym., 2011).
Sosiaalisen median palvelut voidaan jakaa kahteen sen mukaan, ovatko ne
suunnattu sosiaaliseen toimintaan vai liiketoiminta kadytt6on (Broughton ym.,
2013; Masa'd, 2015). Tarkein ja suosituin sosiaalisen median palvelu Facebook
lukeutuu ndistd ensimmadiseen kategoriaan (Nikolaou, 2014). Se on perustettu
vuonna 2004 (Statista, 2017), ja silld on yli 500 miljoonaa aktiivista kayttdjad,
joista noin puolet kirjautuu palveluun sisddn pdivittdin (Masa'd, 2015). Face-
book onkin yksi maailman eniten vierailluimmista verkkosivuista (Benson ym.,
2013). Facebookiin kirjautuneet kayttdjat voivat jakaa henkilokohtaisia asioita,
kuten kuvia, omia uutisia sekd materiaalia muilta kayttdjiltda omaan profiiliinsa
(Nikolaou, 2014). Henkilokohtaiset profiilit voivat sisdltdd tietoa kadyttdjan pari-
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suhdestatuksesta, uskonnosta sekd seksuaalisesta suuntautumisesta, jotka jae-
taan ystdvien ja muiden palvelun kayttdjien kanssa (Masa'd, 2015; Slovensky &
Ross, 2011).

Facebook tarjoaa yrityksille lukuisia ominaisuuksia, joiden avulla rekrytoi-
jat voivat loytdd juuri heiddn yritykselleen kaikkein sopivimmat tyontekijat
(Bicky & Kwok, 2011; Masa'd, 2015). Vaikka Facebook ndhd&ddn ensiarvoisesti
kayttdjien vilisend online-tapaamispaikkana, ei sen arvoa tietoldhteend voida
kiistdd (Kelkar & Kulkarni, 2013). Facebook-profiilit voivat antaa tyonantajille
arvokasta tietoa tyonhakijoiden psykologisista ominaisuuksista (Drouin ym.,
2015).

Facebookiakin merkittivampi sosiaalisen median palvelu organisaation
rekrytoinnissa on LinkedIn (Madia, 2011). LinkedIn on liiketoimintaan liittyva
sosiaalisen verkostoitumisen sivusto, jota kdytetddn pddasiassa ammattimaiseen
verkostoitumiseen (Broughton ym., 2013). Palvelussa kayttdjat voivat muun
tdd tyopaikkoja, ihmisid sekd liiketoimintamahdollisuuksia (Broughton ym.,
2013; Masa'd, 2015). LinkedIn on tédrkein ja suurin tychon ja uraan liittyva ver-
kosto (Masa'd, 2015; Shahani-Denning, Patel & Zide, 2017), joka dominoi muita
vastaavia yli 100 miljoonalla aktiivisella rekistertityneelld kayttdjdllda (Benson
ym., 2013; Statista, 2017). Sosiaalisen median nousu ndkyy myos LinkedInin
kasvaneissa kdyttdjamaarissd, vielda vuonna 2009 sen kayttdjamaara oli vain 40
miljoonaa (Uzair, Kanwal & Haleem, 2017). LinkedInin mukaan palveluun re-
kisteroityy joka sekunti uusi kdyttdja (Garg & Telang, 2012).

Siind missd Facebook pitkailti ndhdédéan ystavyysverkkona, LinkedInin koe-
taan olevan tychon liittyvien kontaktien solmimispaikka (Heinonen, 2009). Lin-
kedInissa kayttdjat jakavat tietoja muun muassa nykyisestd ja entisistd tyopai-
koista, projekteista sekd vapaaehtois- ja jdrjestotoiminnasta (Masa’d, 2015).
Tyonantajat kadyttavat sivustoa palveluidensa mainostamiseen, markkinointi-
tutkimuksiin, rekrytointiin sekd kuluttajien sitouttamiseen (Turban ym., 2011).

Rekrytoijat kokevat LinkedInin olevan luotettava ammattimainen verkko-
palvelu, joka auttaa tehokkaasti hakijoiden valinnassa (Flecke, 2015). Lin-
kedInistd tyonantaja ndkee helposti ja nopeasti muutamalla silméykselld haki-
jan muodostamat kontaktit tydeldmadssd, taidot sekd mahdolliset tyokokemuk-
set, joita tdmd ei ole listannut hakemukseensa (Slovensky & Ross, 2011). Lin-
kedInistd tyonantaja voi my0s etsid potentiaalisia tyontekijoitd avoimiin ty6teh-
taviin (Turban ym., 2011). Sitd kdytetddankin hyvin laajasti rekrytoinnissa (Niko-
laou, 2014). Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa sosiaalista mediaa hytdynne-
tdan karsimalla hakijoita haastattelua varten, esimerkiksi silmdilemailld heidan
sosiaalisen median profiilejaan (Flecke, 2015). Sosiaalista mediaa hyodynnetaan
my0s rekrytoinnin loppuvaiheessa, kun tehdddn lopullista valintaa rekrytoijat
kdyviét lapi uudelleen hakijoiden sosiaalisen median profiileja ja arvioivat tyo-
hon sopivuutta verrattuna muihin kandidaatteihin (Turban ym., 2011).

LinkedIn ja Facebook ovat kaikkein merkittdvimmaét sosiaalisen median
sivustot maailmassa (Masa'd, 2015). Erityisesti juuri ndmaé kaksi tarjoavat mo-
nia ominaisuuksia, jotka ovat tadrkeitd tyonantajille rekrytointiprosessin eri vai-
heissa (Bicky & Kwok, 2011). Facebook ja LinkedIn ovat molemmat verkostoi-
tumispaikkoja, jotka tarjoavat mahdollisuuden tyonantajalle tutustua tyonhaki-
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joihin paremmin jo ennen haastattelua (Drouin ym., 2015; Flecke, 2015). Naistd
kahdesta LinkedIn on kuitenkin enemmaén kéaytetty rekrytoinnissa (Caers &
Castelyn, 2011), ja sen on todettu tuovan yrityksille merkittdvaa strategista etua
(Turban ym., 2011). Nykyé&édn LinkedIn palvelussa verkostoituminen on hyodyl-
lisempadd, kuin kdyntikorttien vaihtaminen (Garg & Telang, 2012).

2.4 Pienentynyt resurssien tarve

Sosiaalisen median kédytto osana rekrytointiprosessia aloitettiin alun perin kus-
tannussyistda (Doherty, 2010). Se tarjoaa rekrytoijille helposti saatavilla olevan
julkisen foorumin pienilld kustannuksilla (Brown & Vaughn, 2011; Nikolaou,
2014). Suuri tekijd sosiaalisen median houkutuksessa onkin juuri rekrytointi-
kustannusten lasku (Bicky & Kwok, 2011; Broughton ym., 2013; Madia, 2011).
Pienet kustannukset mahdollistavat sosiaalisen median kdyton myos pienille ja
keskikokoisille yrityksille, eikd ainoastaan suurille yrityksille (Kaplan & Haen-
lein, 2009). Sosiaalisen median palvelut eivit yleensd ole maksullisia kayttajil-
leen, joten niiden kdyttokustannukset ovat hyvin minimalistiset (Slovensky &
Ross, 2011). Lisédksi esimerkiksi LinkedIn ei ainoastaan nopeuta yrityksen rekry-
tointia, vaan saattaa jopa karsia kokonaan kaytostd ulkopuoliset rekrytointitoi-
mistot, joiden ansiosta rekrytointikulut pienenevidt merkittdavéasti (Shahani-
Denning, Patel & Zide, 2017). Kustannustehokkaana ratkaisuna sosiaalinen me-
dia on kaivattu tdydennys yritysten rekrytointistrategiaan (Din, Anuar, Omar,
Omar & Dahlan, 2015).

Kustannusten lisdksi sosiaalinen media vahentdad merkittdavasti rekrytoin-
tiprosessiin kuluvaa aikaa (Broughton ym., 2013). Sosiaalisessa mediassa avoi-
met tyopaikat saadaan nopeasti esille, moni yritys jakaa esimerkiksi omilla
Twitter-sivuillaan avoimet tyopaikat (Madia, 2011). Rekrytointi- ja valintapro-
sessi lyhenee ja yksinkertaistuu sosiaalisen median eri verkostoja hyddynnetta-
essd kasvaneen tietovirran seurauksena (Broughton ym., 2013). Sosiaalisessa
mediassa pdivityksid on helppo jakaa, ja uutinen levidd huomattavasti nope-
ammin, kuin perinteisid kanavia pitkin, kuten lehti-ilmoituksen avulla (Flecke,
2015).

Toinen valinta- ja rekrytointiprosessia lyhentdva tekija on sosiaalisen me-
dian nopeus hakijan arvioimisessa (Slovensky & Ross, 2011). Sosiaalisesta me-
diasta on mahdollista saada paljon tietoja hakijoista hyvin vdhilld ajan ja tyo-
panoksen investoinneille (Broughton ym., 2013). Sosiaalisessa mediassa jaetaan
usein monia myos mahdollista tyonantajaa kiinnostavia asioita, kuten tyohisto-
ria, harrastukset ja kiinnostuksen kohteet, ja niiden l6ytdmiseen menee vain
sekunteja tyonantajalta (Doherty, 2010; Flecke, 2015). Perinteisten keinojen hyo-
dyntdmiseen, kuten hakemuksen ja CV:n lukemiseen menee huomattavasti
kauemmin (Flecke, 2015). Niissd tiedot ovat usein vaikeammin havaittavissa,
jolloin silmdily ei ole yhtd nopeaa, kuin sosiaalisen median profiileita hyodyn-
nettdessd (Doherty, 2010). Taméan vuoksi sosiaalinen media lyhentdd rekrytoi-
jien tyotd merkittdvasti, ja mahdollistaa myos hakijoiden alkukarsinnan tekemi-
sen samalla (Bicky & Kwok, 2011). Sosiaalinen media yksinkertaistaa ja lyhen-
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tdd kokonaisuudessaan uuden tyontekijan palkkaukseen kuluvaa aikaa
(Broughton ym., 2013).

Sosiaalinen media on mullistanut ansioluettelot. Perinteinen ansioluettelo
vanhenee hyvin nopeasti, se on monesti vaikea lukea muutamalla silmaykselld
ja usein huonosti muotoiltu. Kaikki nama seikat hidastavat sen tulkintaa, ja vie-
vit rekrytoijien aikaa rekrytointiprosessissa. Sosiaalisen median palvelut, kuten
esimerkiksi LinkedIn toimivat hyvéna sidhkoisend ansioluettelona. Liséksi yksi-
tyiskohtainen profiili antaa paremman kuvan hakijan taidoista ja persoonasta,
koska jokaisen profiili on omanlainen, eikd niiden toteuttamiseen ole mitdan
universaalia toteutus tapaa, kuten esimerkiksi ansioluettelossa. (Doherty, 2010.)

Ansioluettelossa ja hakemuskirjeessda on usein korostettu hakijan hyvid
ominaisuuksia. Hakijoilla on usein jokaiseen tyopaikkaan erikseen kustomoitu
hakemus, mutta heilld ei ole jokaiseen tytpaikkaan omaa sosiaalisen median
profiilia. Rekrytoijat ovat alkaneet ymmartdd sosiaalisen median tarjoamat
mahdollisuudet tyonhakijoihin tutustuttaessa. Hakijoiden profiilit ovat monesti
rekrytointiprosessissa hyva apuviline, koska niistd 1oytyvéat tiedot kuvaavat
hakijaa kokonaisvaltaisemmin, eiké niiden tietoja ole kirjoitettu tiettyad tyopaik-
kaa varten (Flecke, 2015). (Slovensky & Ross, 2011.)

Erds merkittdva sosiaalisen median tarjoama mahdollisuus rekrytoinnissa
on passiivisten tyonhakijoiden loytaminen. Aktiivisia tyonhakijoita ovat ne,
jotka ovat tdlld hetkelld tyottomid, ja etsivdt uutta tyopaikkaa. Heitd on noin 10
prosenttia tyoikdisistd. Passiivisia tyonhakijoita ovat kaikki tyota tekevit, jotka
eivit laita paljoa voimavarojaan uuden tyopaikan etsimiseen, mutta voisivat
harkita tyopaikan vaihtoa, jos olosuhteet ovat sopivat. Esimerkiksi LinkedIn
profiiliin uraan liittyvien saavutusten pdivittdiminen on helppoa ja nopeaa, se
vie vain muutaman sekunnin. Tdamdn vuoksi myos sellaiset tyontekijit, jotka
eivit etsi aktiivisesti uusia tyomahdollisuuksia, pitdvét sen ajan tasalla. Tama
mahdollistaa tyonantajille potentiaalisten tyontekijoiden etsimisen sosiaalisen
median kanavien avulla, vaikkeivat he etsikddn uusia toitd aktiivisesti. (Doher-
ty, 2010; Joos, 2008; Nikolaou, 2014.)

Yritykset ovat omaksuneet sosiaalisen median kdayton myos tyopaikkojen
markkinoinnissa (Root & McKay, 2014). Yrityksen verkkosivujen lisdksi avoi-
met tyopaikkailmoitukset julkaistaan yrityksen eri sosiaalisen median profii-
leissa ja palveluissa (Din ym., 2015). Avoimien tyopaikkojen markkinointi yri-
tyksen eri sosiaalisen median kanavissa on nopeaa ja kustannustehokasta, lisak-
si niiden saama ndkyvyys on useasti monin kertainen perinteisiin markkinoin-
tikeinoihin verrattuna (Madia, 2011; Nikolaou, 2014). Lisdksi sosiaalisen median
avulla ilmoitukset on helpompi kohdentaa oikealle kohderyhmadille, esimerkiksi
vaikuttamalla siihen missd palveluissa sen julkaisee (Broughton ym., 2013).
Rekrytoinnin tavoitteena ei ole houkutella kaikkia tyonhakijoita, vaan ainoas-
taan kaikkein sopivimmat hakijat (Oikarinen & Sinisalo, 2017). Julkaisemalla
tyopaikkailmoituksia esimerkiksi toimialakohtaisessa yhteisossd, houkuttaa
useimmiten toivotun kohderyhmén edustajia helpoimmin (Madia, 2011).

Kuten edelld on mainittu, sosiaalinen media on osoittautunut hyvin ar-
vokkaaksi foorumiksi tyopaikkailmoitusten julkaisemiselle (Flecke, 2015). Rek-
rytoinnilla on suuri merkitys rekrytointituloksiin, kuten hakijoiden monimuo-
toisuuteen (Masa’d, 2015). Tehokkaan rekrytoinnin ominaisuuksia ovat juuri
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hakijoiden monimuotoisuus, kohderyhméan paikantaminen ja heille markki-
nointi, vahdiset kustannukset ja aika sekd laadukkaat hakijat (Masa'd, 2015).
Sosiaalisen median avulla kaikki ndm& ominaisuudet ovat helposti saavutetta-
vissa (Broughton ym., 2013). Sosiaalisen median etuna on myds maakohtaisten
rajojen haihtuminen rekrytoinnissa, se mahdollistaa henkiloston palkkaamisen
sekd paikallisesti ettd maailmanlaajuisesti (Broughton ym., 2013). Esimerkiksi
LinkedIn tarjoaa kansainvélisen verkoston joka mahdollistaa tyontekijoiden ja
toiden etsimisen ympaéri maailmaa (Shahani-Denning ym., 2017).

2.5 Vuorovaikutus ja tiedonhankinta

Yhd useampi tyonantaja tutustuu hakijoiden sosiaalisen median profiileihin
(Sanchez ym., 2012; Slovensky & Ross, 2011), eikd taman tulisi olla endd yllatys
tyonhakijoillekaan (Nikolaou, 2014). Tutkimusten mukaan jopa 70 % organisaa-
tioista kayttdd sosiaalista mediaa jossakin rekrytointiprosessin vaiheessa, ja lu-
ku vain kasvaa jatkuvasti (Roth ym., 2016). Sosiaalinen media on muuttanut
tyonhaun ja rekrytoinnin, tarjoamalla esimerkiksi tyonantajille lukuisia uusia
mahdollisuuksia houkutella, etsid ja tutustua hakijoihin (Nikolaou, 2014).

Tyodnantajista jo yli kolmannes tutustuu tyénhakijoidensa sosiaalisen me-
dian profiileihin etukdteen (Sanchez Abril, Levin & Del Riego 2012). Tétd toi-
mintaa kutsutaan screeningiksi. Késitteelle ei ole vield yksimielistd kaannosta
sosiaalisen median asiayhteydessd, joten kdytdn tutkielmassa sen englannin
kielistd nimitystd selkeyden vuoksi. Screening on toimintaa, jossa tyonantaja
tutustuu hakijan sosiaalisen median profiileihin seka tileihin ennen palkkaus-
pddtoksen tekoa (Dineen & Williamson, 2012).

Screeningissd rekrytoija etsii tyonhakijan sosiaalisen median profiileista
tiettyjd sanoja ja asioita, joiden avulla tekee johtopdatoksida (Dineen & William-
son, 2012). Etenkin ylemmaén portaan hakijoiden sosiaalisen median tileja tutki-
taan (Nikolaou, 2014). Screeningistd on erityisesti hyotyé silloin, kun hakijoiden
maddrd on erittdin suuri, koska sen avulla voidaan nopeasti tutustua hakijoihin,
ja karsia epdsopivat (Flecke, 2015). Tehokas screening vaatii toimiakseen yhte-
ndisen ja harkitun strategian ja toteutustekniikat. Hyvin toteutettu screening voi
vaikuttaa merkittdvdsti organisaation kykyyn 1oytdd lahjakkaita tyontekijoitd
karsimalla epdsopivat hakijat, jolloin jdljelle jdd vain lahjakkaimmat. Screenin-
gistd on erityisesti apua valitessa hakijoita tyohaastatteluun. Sen onkin todettu
parantavan haastatteluun valittujen hakijoiden laatua. (Dineen & Williamson,
2012.)

Sosiaalinen media sisdltdd paljon henkilokohtaista tietoa hakijoista, tarjo-
ten samalla yrityksille mahdollisuuden tutustua tyonhakijoihin (Masa’d, 2015).
Hakijoista etsitddn taustatietoa, kun tiedetddn jo esimerkiksi ansioluettelon ja
hakemuskirjeen asiat (Nikolaou, 2014). Hakijoista halutaan saada yha yksityis-
kohtaisempia tietoja (Brown & Vaughn, 2011), jotka vaikuttavat tyontekijdn va-
lintaan (Sdnchez ym., 2012). Rekrytoijat hyotyvat merkittdavéasti sosiaalisesta
mediasta 16ytyvistd tiedoista tehdessdan padtoksid tyontekijoiden valinnassa
(Masa’d, 2015). Eri sosiaalisen median kanavia kédytetddn eri tarkoitukseen rek-
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rytoinnissa. Henkilokohtaiseen tarkoitukseen suunnattuja palveluita, kuten Fa-
cebookia kdytetddn, kun tutkitaan, kuinka hakija sopeutuisi tyoyhteisoon (Ni-
kolaou, 2014; Slovensky & Ross, 2011). Facebook harvoin sisdltdd suoranaisesti
tyon kannalta merkityksellistd tietoa (Flecke, 2015), sieltd usein etsitddn vain
materiaalia hakijan mielenkiinnon kohteista, harrastuksista ja luonteesta (Slo-
vensky & Ross, 2011). Ammatilliseen kdyttoon tarkoitettuja sosiaalisen median
palveluita, kuten LinkedIn, kdytetddn tutkittaessa hakijan sopivuutta tyotehta-
viin (Nikolaou, 2014; Slovensky & Ross, 2011).

Tiedonhankintatyokaluna sosiaalinen media tarjoaa organisaatiolle suuren
madrdn lisdinformaatiota hakijasta, jota voidaan kayttdd tdydentdim&ddn muita
tietoja, kuten hakemusta. Sosiaalista mediaa kdytetddn myos hakijoiden hake-
mustan ja ansioluetteloiden tietojen oikeellisuuden tarkistamiseen (Brown &
Vaughn, 2011; Flecke, 2015). Hakijoiden sosiaalisen median profiilit usein sisél-
tavét ainakin osittain samoja tietoja, kuin heidan hakemuksessaan esiintyy, jol-
loin vertailu on hyvin helppoa (Roth ym., 2016). Sosiaalista mediaa kadytetdan
my0s tehtdessd hakijasta taustatutkimusta. Koska sosiaalisen median profiilit
on yleensd tehty muuta tarkoitusta varten kuin tyonhakua, uskovat rekrytoijat
niiden tarjoavan aidompaa tietoa, kuin hakijoiden tyténhakua varten tehdyt ha-
kemukset. Jos tyonantaja huomaa hakemuksessa ja sosiaalisen median tiedoissa
ristiriitoja, saattaa tdma niistd jopa kysyd tarkennusta haastattelussa. (Slovensky
& Ross, 2011; Nikolaou, 2014.)

Taustatutkimuksen lisdksi henkilostojohtajat kokevat sosiaalisen median
hyoddylliseksi kommunikointikanavaksi hakijoiden kanssa (Din ym., 2015). So-
siaalinen media on tuonut ja tuo yhd merkittdvis ja laajoja muutoksia organisaa-
tioiden, yhteisojen sekd yksiloiden viliseen viestintddn (Kietzmann ym., 2011).
Sen strategiat tarjoavat yrityksille mahdollisuuksia saavuttaa tdmédn pdivan
tyonhakijat uusien tekniikoiden ja tapojen avulla seki sitouttaa tyontekijat suo-
raa kontaktointia kdyttamalld (Phillips-Wren, Doran & Merrill, 2016). Lisaksi
sosiaalisen median avulla tyonantajilla on mahdollisuus lisdtd ja parantaa
kommunikointia yleisesti sekd vaikuttaa ndilld keinoin potentiaalisiin hakijoi-
hin. Sosiaalinen media antaa my6s mahdollisuuden vapaamuotoisempaan ja
epdviralliseen vuorovaikutukseen hakijan ja yrityksen vililld (Doherty, 2010).
Kaksisuuntaisen kommunikoinnin tulokset ovat erittdin positiivisia. Tyonhaki-
jat arvostavat yrityksid, jotka ottavat itse heihin heti yhteyttd (Kietzmann ym.,
2011), ja onkin todenndkoisempdd, ettd tyonhakija suostuu tarjottuun tyotehta-
vddn, jos taustalla on kaksisuuntaista kommunikointia. Sosiaalisen median
kaytto vuorovaikutuskeinona on taloudellista, nopeaa ja paljon tehokkaampaa
kuin perinteisten viestintdvélineiden kaytto (Kaplan & Haenlein, 2009). (Bicky
& Kwok, 2011.)

Sosiaalisesta mediasta on tullut merkittava osa yrityksen rekrytointipro-
sessia, niin tyonhakijoiden palkkauksen kuin heiddn hakuprosessista karsimi-
senkin osalta (Slovensky & Ross, 2011). Sen eri palveluiden tarjoamien tietojen
avulla rekrytoijat voivat tehda johtopddtoksid hakijoiden luonteesta ja persoo-
nasta, joita ei olisi muuten mahdollista saada pienen taloudellisin investoinnein.
Loydetyt asiat voivat joko nostaa tai laskea todenndkdoisyyttd palkata hakija teh-
tavdaan. Tutkimukset todistavat, ettd hakijoita on karsittu pois sosiaalisesta me-
diasta 16ytyneiden asioiden seurauksena (Drouin ym., 2015; Roth ym., 2016).
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Drouin ym. (2015) mukaan jopa 93 prosenttia tyonantajista mielellddn tutustuu
hakijoidensa sosiaalisen median profiileihin ennen palkkauspdétostd, ja 43 pro-
senttia heistd on uudelleen harkinnut pddtostdan sen seurauksena. Sosiaalisella
medialla voi olla hakijan kannalta positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia.
(Brown & Vaughn, 2011.)

Tyonhakijat ovat tietoisia ettd tyonantajat katsovat heiddn sosiaalisen me-
dian profiilejaan, mutta silti jotkut tdstd huolimatta jakavat tileillddn sopimaton-
ta materiaalia (El Ouirdi ym., 2015). 70 prosenttia henkiltstdjohtajista kertoo
hyldnneensd hakijan heiddn internetkadyttaytymisen vuoksi (Slovensky & Ross,
2011). Hakijoiden sosiaalisesta mediasta ei kuitenkaan huomioida ainoastaan
negatiivisia asioita, vaan myds positiivisilla on merkitystad rekrytoinnissa (Roth
ym., 2016). Negatiiviset tekijdt painavat kuitenkin enemmaén kuin positiiviset,
kun etsitddn tietoa hakijasta sosiaalisesta mediasta (Nikolaou, 2014; Roth ym.,
2016). Sanchezin ym. (2012) mukaan asioita joita johtavat hakijan karsimiseen
hakuprosessista ovat asiattomat kuvat ja julkaisut, todisteet alkoholin tai huu-
meiden kdytostd sekd asiat jotka paljastavat valehtelun hakemuksessa. Root ja
McKay (2014) puolestaan listaavat tdllaisiksi asioiksi kirjoitusvirheet, sopimaton
kielenkdytto, haukkuminen, negatiiviset kommentit sekd huumeiden ja alkoho-
lin kayttoa kasittelevat julkaisut. Kirjoitusvirheet kertovat tyonantajille hakijan
kommunikaatiotaitojen vajaavaisuudesta. Brownin ja Vaughnin (2011) hyl-
kdysperusteiden listalta 16ytyy jo aiemmin mainittuja asioita, mutta niiden li-
sdksi vield asiattomat ja provosoivat kuvat ja kirjoitukset, alkoholin ja huumei-
den vilitykseen liittyvét julkaisut, edellisten tyopaikkojen ja esimiesten hauk-
kuminen sekd aiempien tyopaikkojen arkaluontoisten asioiden paljastaminen.
Myo6s Rothin ym. (2016) mukaan negatiivisten ja salaisten asioiden julkaisemi-
nen edellisistd tyopaikoista johtaa suoraan hakijan hylkddmiseen. Tyonantajat
palkkaavat mieluummin henkil6n joka viettdd viikonloppunsa perheen parissa,
kuin sellaisen jotka viettdvat ne alkoholin kanssa (Slovensky & Ross, 2011).

Tyodnantajia kiinnostaa hakijoiden ystdvien julkaisut ja kommentit taméan
sosiaalisen median profiileihin jopa enemmdn kuin hakijan itsensd tekemit
(Root & McKay, 2014). Hakijat eivét koe tarkedksi sensuroida ystaviensé julkai-
suja profiileistaan, koska eivdt usko niiden olevan merkittdvid tyonhaussa.
Tyo6nantajat puolestaan pitdvat niitd tarkeind juuri siitd syystd, niiden my6s us-
kotaan antavan hakijasta rehellisempdd tietoa, kuin tdmén omista julkaisuista
joita kykenee hallitsemaan paremmin. Slovenskyn ja Rossin (2011) mukaan 43
prosenttia tyonantajista ei palkkaa hakijaa, jonka profiilissa on asiattomia
kommentteja tdman ystadviltd tai sukulaisilta. (Slovensky & Ross, 2011.)

Syitd sosiaalisen median kaytolle rekrytointiprosessissa on monia, mutta
kaksi suosituinta motiivia rekrytoijien keskuudessa ovat laajemman hakijamaa-
ran saavuttaminen sekd helppokayttoisyys (KUVIO 2). Muita syitd ovat esimer-
kiksi vdhdiset kustannukset sekd kohderyhmin saavuttaminen. Erityisesti sen
etuna pidetddn pienid kustannuksia, jotka mahdollistavat sen kdyton myos pie-
nissd yrityksissd. Sosiaalinen media tarjoaa avoimen, julkisen kanavan rekrytoi-
jille hakijoihin tutustumiseen (Brown & Vaughn 2011), jonka avulla voidaan
vadlttdd epdonnistuneet rekrytointitulokset (Slovensky & Ross, 2011). (Masa’d,
2015.)
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KUVIO 2 Rekrytoijien motiiveja sosiaalisen median kaytolle rekrytoinnissa (Broughton
ym., 2013)

Yritykset jotka kayttdvat sosiaalista mediaa, menestyvit todenndkoisesti pa-
remmin, kuin ne jotka pelkddvit riskeeraavansa yrityksen maineen sen kaytolla
(Doherty, 2010). My6s Rothin ym. (2016) mukaan organisaatiot, jotka eivéat kady-
td sosiaalista mediaa rekrytoinnissa menettdavit arvokkaan tilaisuuden. Tyon-
hakijoiden tyopaikasta kieltdytymisprosentti on hyvin minimaalinen, koska
sosiaalisen median avulla voidaan taustatutkimukset tehdd paljon yksityiskoh-
taisemmin, jolloin valitaan tyontekijd, joka on motivoitunein ja paras valinta
muillakin aspekteilla tehtdviin (Broughton ym., 2013). Tytnantajan tavaramer-
kin rakentaminen ja tytpaikka ilmoitusten julkaiseminen yrityksen sosiaalisen
median kanavissa on tullut tavanomaiseksi tehtdvidksi yrityksien keskuudessa,
jotka pyrkivat houkuttelemaan potentiaalisia tyontekijoitd (Flecke, 2015). Sosi-
aalinen media tarjoaa yrityksille ainutlaatuisen ja erittdin tarkedn tilaisuuden
tuomiensa mahdollisuuksien avulla (Roth ym., 2016).
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3 SOSIAALISEN MEDIAN HAASTEET REKRY-
TOINNISSA

Sosiaalinen media ei ainoastaan tuo positiivisia asioita osaksi yrityksen rekry-
tointiprosessia. Tdssd luvussa kisitellddn sosiaalisen median tuottamia haasteita
ja riskejd organisaation rekrytoinnille tyonantajan ndkokulmasta. Tulokset esi-
telldan luvun alkupuolella taulukkoon koottuna.

3.1 Sosiaalisen median tuomat riskit yrityksen rekrytoinnille

Sosiaalinen media tuo paljon lisimahdollisuuksia yrityksen rekrytointiin, mutta
sen kaytossd tulee kuitenkin kadyttdd varovaisuutta (Roth ym., 2016). Jatkuvasti
muuttuva teknologia tarjoaa uusia mahdollisuuksia, mutta samalla se johtaa
sovellusten ja palveluiden sekaannukseen johtuen suuresta madrastd eri sosiaa-
lisen median palveluita (Masa’d, 2015). Se ei tuo ainoastaan hyviad vaikutuksia,
vaan myos riskejda (TAULUKKO 2). Esimerkiksi Slovenskyn ja Rossin (2011)
mukaan sosiaalisella medialla on myos negatiivisia vaikutuksia organisaation
rekrytoinnille.
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TAULUKKO 2 Sosiaalisen median tuomat riskit yrityksen rekrytoinnissa

Riski

Tutkimus

Henkilokohtaisen kontaktin puute

Masa'd (2015); Slovensky & Ross (2011)

Tiedon epérelevanssi

El Ouirdi, M, Segers, El Ouirdi, A & Pais
(2015); Masa'd (2015); Roth, Bobko, Id-
dekinge & Thatcher (2016); Slovensky &
Ross (2011)

Osaamattomuus

Kietzmann, Hermkens, McCarthy & Silves-
tre (2011); Madia (2011)

Epdonnistunut sosiaalisen median kanavan
valinta yrityksen tarpeisiin

Doherty (2010); Kaplan & Haenlein (2009);
Nikolaou (2014)

Yritys ei kdytd sosiaalista mediaa

Doherty (2010); Kietzmann ym. (2011); Ma-
dia (2011)

Tyodnhakija ei kdytd sosiaalista mediaa

Brown & Vaughn (2011); Doherty (2010);

Roth ym. (2016); Uzair, Kanwal & Haleem
(2017)

Eettiset ja lailliset kysymykset Broughton, Foley, Ledermaier & Cox (2013);
Brown & Vaughn (2011); Sanchez Abril,
Levin & Del Riego (2012); Slovensky & Ross

(2011); Turban, Bolloju & Liang (2011)

Hakijoiden syrjiminen Broughton ym. (2013); Doherty (2010); El
Ouirdi, M ym. (2015); Nikolaou (2014);

Sanchez ym (2012); Slovensky & Ross (2011)

Kelvottomuus ainoaksi rekrytointikeinoksi | Broughton ym. (2013); Flecke (2015); Joos

(2008); Slovensky & Ross (2011)

Sosiaalisen median kdytto on alkanut muuttamaan ihmisten tapaa kommuni-
koida toistensa kanssa. Fyysiset kohtaamiset ovat koko ajan harvemmassa, ja
kommunikointi tapahtuu yhd useammin sosiaalisen median avulla (Slovensky
& Ross, 2011). Sosiaalisen median tuomia negatiivisia vaikutuksia on juuri hen-
kilokohtaisen kontaktin puute, joka vaikuttaa myos rekrytoinnissa tyonhakijoi-
den ja -antajan valilla (Masa’d, 2015). Monet yritykset hyodyntavit rekrytoin-
nissaan sdahkoistd tychaastattelua, jolloin ensimmdinen fyysinen kontakti haki-
jan ja tyonantajan valilld saattaa olla vasta tyosopimuksen kirjoitus tai ensim-
madisend tyopdivand (Roth ym., 2016).

Vaikka tyonhakijoista saatavan tiedon médara on moninkertainen verrattu-
na perinteisiin rekrytointitapoihin, on silld kuitenkin myo6s haittavaikutuksia.
On melko haasteellista todistaa, kuinka sosiaalisesta mediasta saatavat tiedot
ovat relevantteja tyon kannalta sekd myos empiirisesti patevid (Roth ym., 2016).
Sosiaalisen median kéyttdytyminen ei aina kerro siitd, millainen henkil6 olisi
tyontekijand. Lisdksi sosiaalisessa mediassa vallitsee oma ainutlaatuinen ilma-
piirinsd. Monien sosiaalisen median palveluiden normien mukaista on korostaa
kiihkeyttd, liioittelu sekd osittain jopa torked kdyttdytyminen muita kayttdjid,
yrityksid tai uutisia kohtaan. Rekrytoijat kdyttdvat sosiaalista mediaa huolimat-
ta sen olevan sosiaalisesti jopa hieman vastuutonta. Sen kaytto loukkaa hakijoi-
den yksityisyyttd, saattaa vaikuttaa negatiivisesti yrityksen rekrytointimainee-




22

seen tyonhakijoiden keskuudessa seki siitd saadun tiedon uskottavuus on ky-
seenalaista. Vaarana on myos tarkastella vddrad henkilod sosiaalisessa medias-
sa. Maailmassa on monia saman nimisid henkil6itd ja on uhkana, ettd tytnantaja
arvioi hakijaa vddran henkilon sosiaalisen median kadyttdytymisen perusteella.
(El Ouirdi ym., 2015; Slovensky & Ross, 2011.)

Vaikka sosiaalisen median voima tiedetddn, monet yritysjohtajat ovat silti
haluttomia sijoittamaan resursseja siihen, ja yksi suurimmista syistd sithen on
oma osaamattomuus (Kietzmann ym., 2011). Kayttdjaystavalliset ja selkeét sivut
lisdavat hyvien hakijoiden méaardd joka taas lisdd yrityksen sosiaalisen median
rekrytoinnin tuottavuutta (Bicky & Kwok, 2011). Sosiaalinen media vaatii
osaamista, koska sen avulla voi hyvin nopeasti ja yksinkertaisesti tuhota orga-
nisaation maineen. Organisaation kyseenalainen maine ajaa tyonhakijoita pois.
My6s yrityksen verkkosivujen ja sosiaalisen median profiileilla on merkitysta
tyonhakijoille. (Madia, 2011.)

Sosiaalisen median kdytto rekrytoinnissa voi johtaa suureen hakijamaa-
radn, joka voi vaikuttaa hyvaltd asialta, mutta johtaa ylivoimaiseen ja aikaa vie-
vadn rekrytointiprosessiin ja hakemusten késittelyyn menee monin kertaisesti
resursseja (Masa’d, 2015). Liiallinen ndkyvyys sosiaalisessa mediassa ei siis ole
vain hyvd asia, sen seurauksena rekrytoijilla ei ole aikaa kdyda kaikkia hake-
muksia huolella ldpi, ja saattavat karsia joukosta myos sopivia hakijoita epa-
huomiossa (Madia, 2011). Yrityksen verkkosivut eivdat myoskddan valttamattd
kestd yllattavad kavijamddran kasvua, jolloin ne ylikuormittuvat ja lopettavat
toimintansa (Bicky & Kwok, 2011).

Rekrytoijien tulee myos kiinnittdd huomiota oikean sosiaalisen median
kanavan valintaan, koska eri kanavat houkuttelevat erilaisia kayttdjid ja tyon-
hakijoita (Doherty, 2010; Kaplan & Haenlein, 2009). Oikean sosiaalisen median
kanavan valinta riippuu kohderyhmaistd ja viestistd mikd halutaan valittad
(Kaplan & Haenlein, 2009). Vadran kanavan valinnassa on uhkana, ettei houku-
ta oikeanlaisia ja toivottuja hakijoita (Doherty, 2010), ja ettd saa vain tietynlaisia
hakijoita tai hakemuksia tulee hyvin vahan (Broughton ym., 2013). Hyvéan sosi-
aalisen median laatukriteereja rekrytoinnissa ovat laadukas informaatio, suosio,
verkoston laajuus, helppo kayttoisyys seka riittavat yksityisyys- sekd turvalli-
suusasetukset (Masa’d, 2015). Osa sosiaalisen median palveluista katsotaan
yleisesti hyvidksyttdviksi rekrytointikanaviksi, kuten esimerkiksi LinkedIn
(Uzair ym., 2017).

Kaikki yritykset eivit kdytd ollenkaan sosiaalista mediaa. Sosiaalisen me-
dian kaytostd kieltdytyminen voi aiheuttaa jopa kilpailuaseman menetyksen
(Madia, 2011). Sosiaalinen media on osa kehitystd, ja sen kédytto osoittaa organi-
saation pysyvdn ajassa mukana sekd ymmartdvan teknologian tuoman muu-
toksen esimerkiksi kommunikointivélineissa ja -kanavissa (Doherty, 2010). Yri-
tyksen tulee tehdéd paitos haluavatko he ottaa sosiaalisen median tuoman muu-
toksen yhteiskuntaan tosissaan ja olla osa sitd vai jattdytydko pois kokonaan.
Molemmilla paatoksilld on valtava vaikutus. (Kietzmann ym., 2011.)

Myoskddan kaikki tyonhakijat eivdt halua kdyttdd sosiaalista mediaa
(Brown & Vaughn 2011; Doherty, 2010), sen takia sosiaalinen media ei sovi ai-
noaksi rekrytointikeinoksi. Rekrytoijien mukaan suurin riski sosiaalisen median
kaytossd rekrytoinnissa on juuri pelko niiden tyonhakijoiden syrjimisestd, jotka
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eivit kdytd sosiaalista mediaa (KUVIO 3). Osa tyonhakijoista myo6s haluaa pitdd
sosiaalisen median tilinsd yksityisend, jolloin rekrytoijat eivdt pddse hdanen tie-
toihinsa (Brown & Vaughn 2011). Voi myos olla, ettd tyonhakijalla on sosiaali-
sen median tili, muttei sitd kdytd aktiivisesti, jolloin tiedot voivat olla vanhen-
tuneita (Uzair ym., 2017). Hakijoiden tulee olla samalla viivalla, riippumatta
mitd kautta hakemus on tullut (Doherty, 2010). Sosiaalisen median perusteella
hakijoiden arviointi on siitdkin syystd kyseenalaista, ettd kaikista hakijoista ei
ole tietoja yhtd laajasti saatavilla, jonka seurauksena tasapuolinen arviointi on
haasteellista (Brown & Vaughn 2011; Roth ym., 2016). Uhkana on esimerkiksi
laiminlyodd patevid hakijoita ja menettdd lahjakkaita tyontekijoitda (Doherty,
2010).
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KUVIO 3 Rekrytoijien kokemia haasteita sosiaalisen median kaytostd rekrytoinnissa
(Broughton ym., 2013)

3.2 Eettiset ja lailliset kysymykset

Sosiaalisen median lisddntyvan kasvun ansiosta yrityksillda on nyky&dan enem-
méan mahdollisuuksia valita uusi henkilt, mutta se tuo myos merkittdvid haas-
teita (Flecke, 2015). Monet asiat jotka olivat ennen melko yksityisid, ovat nyky-
ddn sosiaalisen median seurauksena myo6s tyonantajan, kollegoiden, rekrytoi-
jien sekéd asiakkaiden saatavissa (Sdnchez ym., 2012). Sosiaalisen median kaytto
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osana rekrytointiprosessia tuo myods monia eettisid sekéa laillisia kysymyksid,
joita organisaatiossa kannattaa miettid ennen sen kayttoonottoa (Broughton
ym., 2013; Brown & Vaughn 2011).

Tyonantajat saavat tédlld hetkelle vapaasti arvioida tyonhakijoita kaytetta-
vissd olevien tietojen avulla, ellei laki kielld tai rajoita niiden kayttod (Sanchez
ym., 2012). Sdnchez ym. (2012) mukaan julkisesti saatavilla olevia tietoja, eli nii-
td joiden nakemiseksi ei esimerkiksi vaadita kirjautumista palveluun, on kay-
tannossd tyonantajien sallittua kayttad. Avoimesti 1oytyva tieto ei itsessddn riko
mitddn yksityisyyden suojaa, koska on hakijan omalla vastuulla huolehtia mitd
tietoja julkaisee ja miten tarkasti laittaa oman profiilinsa yksityisyysasetukset
suojaamaan tietoja (Brown & Vaughn 2011).

Sosiaalisen median kaytolld hakijan taustatietojen selvittdmiseen on kaksi
merkittdvdd ongelmaa: tyonantajan oikeus kayttdd sosiaalisesta mediasta 16yty-
vdd tietoa rekrytointipddtostd tehdessd sekd kuinka palkkausp&ddtos voidaan
perustella digi-informaatiolla. Osa sosiaalisen median palveluista kieltda kayt-
tdjatietojen kayton kaupallisiin tarkoituksiin ilman kayttdjan lupaa, ja sosiaali-
sen median kdytto palkkauspadtoksissd luetaan kuuluvaksi kaupallisiin tarkoi-
tuksiin. Suosituimman sosiaalisen median sivun Facebookin ohjeissa mainitaan,
ettd heiddn sivustoaan on tarkoitus kayttdd vain sosiaalisiin tarkoituksiin eikd
kaupallisiin tai liiketaloudellisiin tarkoituksiin (Slovensky & Ross, 2011). Esi-
merkiksi Yhdysvalloissa on jopa laitonta tutkia tyonhakijan Facebook-tilid, kos-
ka se luetaan yksityisyyden loukkaukseksi (Nikolaou, 2014). Facebookia pide-
tddn muutenkin yksityisend sosiaalisen verkostoitumisen sivustona, jota rekry-
toijat eivét saa tutkia myodskddn eettisten syiden takia (Flecke, 2015). Useimmat
yritykset ovatkin hyodyntéaneet sitd vain markkinointi tarkoituksiin, ja jattaneet
muut rekrytointitoimet LinkedIniin (Flecke, 2015; Heinonen 2009). Tuomiois-
tuimilla ja lainsdétdjilld onkin suuria vaikeuksia kasitelld uusien teknologioiden
tuomia yksityisyysasioita. (Sanchez ym., 2012.)

Tyonhakijoiden mielestd on asiatonta tyonantajilta tuomita sosiaalisen
median ja yksityisen eldmén perusteella tyonhakija (Sdnchez ym., 2012). Tyon-
antajista puolestaan vain 17 prosenttia kokee sosiaalisen median kadyton hakijan
taustatietojen tutkimiseen rikkovan tyonhakijan yksityisyydensuojaa (Slovens-
ky & Ross, 2011). On kuitenkin ongelmallista osoittaa, kuinka sosiaalisesta me-
diasta 16ytyvit tiedot ovat relevantteja tyon kannalta (Brown & Vaughn 2011).
Vaarana on myos tuomita tyonhakija tutustumatta ja antamatta télle edes mah-
dollisuutta (Sanchez ym., 2012). Varovaisuutta vaaditaan tyonantajan puolelta,
jos haluaa sosiaalista mediaa hyodyntdd osana rekrytointiprosessia (Doherty,
2010). Merkittavimpid sosiaalisen median kdyton tuomia ongelmia ovat haki-
joiden yksityisyyden loukkaus sekéd selkeiden teoreettisten ja todistettavien stra-
tegioiden puute, jotta sosiaalisen median kdytto olisi relevanttia tyopaikan kan-
nalta (Brown & Vaughn 2011).

Sosiaalisen median kadytto organisaation rekrytoinnissa herattdd useita oi-
keudenmukaisuusongelmia joiden vuoksi se on kyseenalaista ja vaikuttaa myos
yrityksen rekrytointimaineeseen ja houkuttelevuuteen tytnhakijoiden keskuu-
dessa (Slovensky & Ross, 2011). Tyonantaja ei kuitenkaan ole velvollinen ker-
tomaan tiedonhankintakdytdnnoistddn sosiaalisessa mediassa (Sdnchez ym.,
2012).
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Ehkédpd suurin ongelma sosiaalisen median hyodyntdmisessd rekrytointi-
prosessissa on kuitenkin tiedon vaarinkadytto (Broughton ym., 2013; Nikolaou,
2014). Rekrytoijien tulee noudattaa erityistd varovaisuutta kdyttdessddn sosiaa-
lista mediaa, koska on uhkana arvioida joitain asioita negatiivisiksi ja tehdé joh-
topddtoksid vadrin perustein niiden vuoksi (El Ouirdi ym., 2015). Paljon henki-
lokohtaista tietoa sisdltdvien sosiaalisen median palvelujen, kuten Facebookin
kaytto kasvattaa riskid syrjintdadn (Nikolaou, 2014). Hakijoita saatetaan syrjid
esimerkiksi heiddn rotunsa, etnisen alkuperddn tai jonkin sairauden vuoksi
(Turban ym., 2011). Dohertyn (2010) mukaan syrjintd on ongelma, josta on
mahdotonta pédstd eroon, ja sen vuoksi yrityksilld tulee olla tietyt kdytdnteet
sosiaalisen median tyokaluja kdytettdessd rekrytoinnissa, jotta véltetddn moraa-
liset ja eettiset riskit. Monissa maissa on myos sdddetty lakeja sosiaalisen medi-
an kayttoon rekrytoinnissa, jotta esimerkiksi rotuun ja sukupuoleen liittyvaa
syrjintdd ei olisi (Nikolaou, 2014). Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu
on tydnhakijoille hyvin tarkeda (Slovensky & Ross, 2011).

3.3 Perinteisten rekrytointikeinojen korvaamattomuus

Sosiaalinen media tuo monia haasteita yrityksen rekrytoinnille. Sen kaytt6 vaa-
tii tyonantajalta erityistd varovaisuutta, ja aiheuttaakin tyonantajissa epdilyksid
hyotyjen merkittdvyydestd verrattuna riskeihin (Doherty, 2010). Sosiaalinen
media ei kuitenkaan mahdollista perinteisten rekrytointimenetelmien korvaa-
mista tdysin (Flecke 2015; Joos, 2008). Flecken (2015) mukaan perinteistd valinta-
ja rekrytointiprosessia ei voida tdysin korvata sosiaalisen median verkostoitu-
missivustoilla, kuten Facebook ja LinkedIn nyky&dn eikd todenndkoisesti ldhi-
tulevaisuudessakaan.

Rekrytointiprosessin vaiheita, kuten tyohaastattelua on hyvin hankala
korvata pelkdstddn sosiaalisesta mediasta 16ytyvilld tiedoilla. Flecken (2015)
mukaan tychaastattelu katsotaan ainoaksi elementiksi, joka pystyy luotettavasti
osoittamaan, sopiiko henkil6 tyohon, ennen kuin tyontekijd on palkattu. Sosiaa-
lisen median tyokalut ja tekniikat ovat télld hetkelld kaytossd yhdessa perinteis-
ten rekrytointimekanismien, kuten tychaastelun, hakemuskirjeen ja ansioluette-
lon kanssa (Joos, 2008). Lisdksi riskind on, ettd sosiaalisesta mediasta 16ydetyt
tiedot vain vahvistavat alkuperdisid paatoksi, jotka on tehty perinteisten rekry-
tointikeinojen avulla, jolloin on vain hukattu resursseja turhaan (Slovensky &
Ross, 2011).



26

4 YHTEENVETO

Tassa kirjallisuuskatsauksena toteutetussa tutkielmassa selvitettiin, mitka ovat
sosiaalisen median tuomat hyddyt ja riskit yrityksen rekrytoinnissa. Tutkielman
tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin “Millaisia mahdollisuuksia sosiaali-
nen media tarjoaa rekrytointiprosessiin yrityksen nikokulmasta?” ja ”Miti mahdollisia
riskeji sosiaalisen median kiytto tuo yrityksen rekrytointiprosessiin?”. Nakokulmana
aiheen ldhestymiseen toimi yrityksen ndkokulma.

Toinen luku keskittyi sosiaalisen median tuomiin hy6tyihin yrityksen rek-
rytoinnille. Lisdksi siind tutustutaan lyhyesti suosituimpiin sosiaalisen median
palveluihin yrityksen rekrytoinnissa, joita ovat Facebook sekd LinkedIn. Kol-
mannessa luvussa tutustuttiin toiseen tutkimuskysymykseen eli sosiaalisen
median kdyton tuomiin riskeihin yrityksen rekrytoinnissa. Saadut tulokset esi-
tellaén lukujen alkupuolella taulukkomuodossa.

Tutkimuksessa selvisi lukuisia hyotyjd ja mahdollisia riskejd, joita sosiaali-
sen median hyddyntdminen yrityksen rekrytoinnissa tuo. Sosiaalinen media on
osa monen ihmisen joka pdivdistd elamdd, mutta silti ei vdlttamaéttd osata ajatel-
la sen tuomia mahdollisuuksia yritysmaailmaan. Sosiaalisen median kaytto rek-
rytoinnissa yleistyy jatkuvasti ja onkin yleisempdd, ettd yritys sitd hyodyntad
kuin pédinvastoin.

Tutkielmassa 16ytyneitd hyotyja yrityksen rekrytoinnille oli muun muassa
yrityksen rekrytointimaineen kasvu. Lahjakkaat ja sitoutuneet tyontekijat ovat
suuri kilpailuetu yrityksille, joten on erityisen tdarkedd 16ytdd tehtdviin kaikkein
sopivimmat tyontekijdt. Epdonnistuneet palkkaukset tulevat odottamattoman
kalliiksi yrityksille. Sosiaalinen media mahdollistaa yrityksen briandin kohotuk-
sen, joka nostaa mainetta tyonhakijoiden keskuudessa. Tyonhakija, joka arvos-
taa yritystd pitdd sitd ensisijaisen tyopaikkavaihtoehtona, ja hyvaksyy tyotar-
jouksen todenndkodisemmin, kuin sellainen jolle yritys ei ole merkittava.

Sosiaalinen media myos mahdollistaa tyonhakijaan tutustumisen jo ennen
tybhaastattelua, jonka ansiosta rekrytoijat pystyvit entistd paremmin valitse-
maan potentiaalisimmat tyonhakijat rekrytointiprosessin seuraaviin vaiheisiin.
Paremmalla taustatutkimuksella myos viltetddn epdonnistuneita palkkauksia.
Sosiaalinen media on hyvin kustannustehokas rekrytointikeino. Eri sosiaalisen
median palvelut ovat harvoin maksullisia, ja niiden kdyttd onnistuu yrityksen
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olemassa olevan teknologian avulla. Koska sosiaalisen median kaytté on help-
poa, nopeaa ja kustannustehokasta, se saattaa poistaa kokonaan tarpeen ulko-
puolisille rekrytointifirmoille. Nyt yritykset pystyvit itse hyvin pienin resurs-
sein ja investoinnein helpottamaan rekrytointiprosessiaan.

Tyonhakijoista vain 10 prosenttia on aktiivisia tyonhakijoita, eli tyottomid,
jotka etsivit aktiivisesti uusia tyomahdollisuuksia. Loput ovat passiivisia tyon-
hakijoita, eli tdlld hetkelld tyoeldamaéssa olevia, mutta voisivat harkita tyopaikan
vaihtoa, jos olosuhteet ovat oikeat. Sosiaalisen median avulla yritykset saavat
mahdollisuuden saavuttaa myos passiiviset hakijat. Moni tyontekijd pdivittad
aktiivisesti sosiaalista mediaa, ja esimerkiksi LinkedIn palvelusta on mahdollis-
ta nahda tyontekijan ammatilliset saavutukset aina ajantasaisesti ja helposti.

Sosiaalinen media on verkostoitumispaikka, jonka ansiosta tyonantajat
voivat myds itse etsid tyontekijoitd yrityksensd avoimiin tyopaikkoihin. Sosiaa-
linen media tarjoaa kansainvélisen kohtaamispaikan, joka mahdollistaa maa-
kohtaisten rajojen haihtumisen. T6itd ja tyontekijoitd voidaan nyt etsid entistd
helpommin myos kotimaan rajojen ulkopuolelta. Sosiaalinen media my®&s tarjo-
aa hyvan ja tehokkaan markkinointipaikan yrityksen avoimille tyopaikoille, ja
sen ansiosta voidaan entistd yksinkertaisemmin saavuttaa toivottu kohderyh-
mai, esimerkiksi sosiaalisen median kanavan valinnan avulla.

Vuorovaikutus ja viestintd tyonantajan ja -hakijan valillda on helpottunut
sosiaalisen median myotd, koska se tarjoaa kommunikointikanavan, jonka avul-
la kaksisuuntainen kommunikointi on yksinkertaistunut. Sosiaalisen median
avulla on myds mahdollista tarkistaa tyonhakijan yritykselle laittaman tyoha-
kemuksen tietojen oikeellisuus, koska monesti jaetaan samoja asioita myos
omiin sosiaalisen median profiileihin.

Sosiaalinen media tarjoaa lukuisia etuja yrityksen rekrytoinnille, se kui-
tenkin my®0s tuo tiettyjd riskejd siihen. Vaikka sosiaalinen media parantaa tyon-
antajan ja -hakijan vilistd vuorovaikutusta ja viestintdd, on sen ongelmana
henkilokohtaisen kontaktin puute. Kommunikointi sijoittuu eri teknologioihin,
ja fyysinen kanssakdayminen viahenee.

Sosiaalinen media tarjoaa rekrytoijille suuren méddran informaatiota haki-
joista, on kuitenkin kyseenalaista, kuinka sosiaalisesta mediasta 16ytyva tieto on
relevanttia tyon kannalta. Kadyttdytyminen sosiaalisessa mediassa ei automaatti-
sesti kerro ihmisestd tyontekijand. On myos mietittdva useita eettisid ja laillisia
kysymyksid. Tyonhakijan sosiaalisen median tilien tutkiminen saattaa loukata
hakijan yksityisyyttd. Yritykselld tuleekin olla tarkat yhteiset protokollat sosiaa-
lisen median kdyttoon rekrytointiprosessissa.

Uhkana on myos liian pienen hakijapopulaation saavuttaminen. Kaikki
hakijat eivét kdytd sosiaalista mediaa, ja jos yritys kédyttdd sosiaalista mediaa
ainoana kanavana rekrytoinnille, on uhkana menettdd potentiaalisia hakijoita.
Hakijoita ei myoskdan voi arvioida tasapuolisesti sosiaalisessa mediassa, jos
kaikki eivit sitd kadytd tai heilld ei ole yhtd laajasti sielld tietoja esilld.

Nadistd ja monista muista syistd sosiaalinen media ei sovi yrityksen ainoak-
si rekrytointikanavaksi. Sosiaalisen median kaytolld perinteisten rekrytointime-
kanismien tukena on kuitenkin monia merkittdvid etuja verrattuna ainoastaan
perinteisten keinojen kdyttoon. Sen avulla on mahdollista saada suuri maééra
tietoja hakijasta, joiden avulla voidaan tayttdd hakemuksesta ja ansioluettelosta
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saatuja tietoja. Sosiaalinen media tarjoaa lukuisia uusia rekrytointikanavia, uu-
sia vuorovaikutuksen keinoja sekd vahentdd rekrytointiin kuluvia resursseja.

Jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa empiirinen tutkimus eri yrityksiss4,
jossa tutkittaisiin hyotyjen ja riskien merkitystd kdytannossa. Lisédksi olisi mie-
lenkiintoista vertailla yrityksien rekrytointituloksia, niin ettd mukana olisi sosi-
aalista mediaa rekrytoinnissaan kdyttamattomid yrityksid, sitd perinteisen me-
kanismien tukena kayttdvid sekd sellaisia yrityksid jotka keskittavéat rekrytoin-
tinsa pelkdstddn sosiaaliseen mediaan. Tehdyissd tutkimuksissa kdaydadan lapi
hyvin samanlaisia tuloksia, eikd niissd ole tutkittu tehokkuutta kuin yleisella
tasolla, ei erittelemalld sosiaalista mediaa eri tasoisesti kayttavia yrityksid. Ai-
heesta ei myoskddn 16ytynyt Suomessa tehtyd tutkimusta, ja uskoisin suoma-
laisten yritysten sosiaalisen median kayton yrityksen rekrytoinnissa poikkeavan
hieman ulkomaisista vastaavista. Suomessa sosiaalisen median kaytté rekry-
toinnissa ei ole vield kovin merkittdvilla tasolla, se toimii enemmainkin avoi-
mien tyopaikkojen markkinointikeinona. Uskoisin my®s suomalaisten tyonha-
kijoiden olevan hyvin tietoisia tyonantajan tekemaéstd sosiaalisen median profii-
lien silméily mahdollisuudesta. Tarkempaa tutkimusta sosiaalisen median kay-
tostd rekrytoinnissa ehdottomasti vield tarvitaan.
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