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Taman kandidaatintutkielman tavoitteena on selvittaa, tukeeko sosiaalisen median kaytto
luottamuksen syntymista rekrytointiprosessissa  ja miten luottamus VoI
rekrytointiprosessissa lahtea kehittymaan. Tutkimuksessa tarkastellaan, miten sosiaalista
mediaa voidaan hyodyntaa rekrytoinnissa ja tukeeko sen kayttod luottamuksen rakentumista
hakijan ja yrityksen vélille. Luottamuksen rakentumista tarkastellaan rekrytoivan yrityksen ja

tyonhakijan valisena tekijana. Tutkimus on toteutettu rekrytoivan yrityksen nakékulmasta.

Tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tapaustutkimuksena. Tutkimuksen
aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla. Tata varten on haastateltu neljaa
henkilostohallinnon seka viestinnan tehtavissa tydskentelevaa henkiloa, jotka kaikki tulevat

samasta yrityksesta, joka kayttaa sosiaalista mediaa apuna rekrytoinneissaan.

Tutkimuksen perusteella sosiaalisen median kayttd voi tukea luottamuksen rakentumista
rekrytointiprosessissa, mutta sen kaytt6 antaa sille vain ensimmaisen tukialustan.
Tutkimustulosten perusteella luottamus rakentuu sosiaalisessa mediassa ensisijaisesti
kommunikoinnin, viestinnan seké tydnantajakuvan avulla, mutta sen rakentuminen on aina
henkilokohtainen kokemus. Luottamuksen tunteen monimutkaisuuden vuoksi sen
rakentuminen tarvitsee tuekseen tutkimuksen perusteella myds kasvokkain tapahtuvaa

kommunikaatiota ja lisatukea.
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The aim of this thesis is to study the role of social media in building trust in recruiting process.
The aimis to examine can the use of social media support trust building in recruiting process.
Furthermore, it studies how the trust is built through social media. Thesis explains how social
media can be utilized by recruiters and does it support trust building between a company
recruiting and a job applicant. The thesis is studied through company aspect.

This research is carried out as qualitative case-study. The study is conducted through
interviews, a common method of data collection in qualitative research. Interviews were

arranged as theme interviews to examine the subject closely.

Based on the results social media can support trust building in recruiting process, however
it is only the first step. Based on the results trust is usually built with employee branding,
communications and correspondence with job applicants, however it is always a personal
experience. Complex process needs further investigation in digitalization. Due to complexity
of trust building, it seems that based on this study trust building could still benefit from face

to face communication and other support functions.
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1. Johdanto

Rekrytointi kehittyy ja kokee talla hetkell& suuria muutoksia yrityksissa. (Markkanen 2005,
13) 2000-luku on tuonut sosiaalisen median osaksi rekrytointia ja yritykset omaksuvat sita
hyvaa vauhtia osaksi toimintaansa. (Lietsala ja Sirkkunen 2008, 9-14). Voidaankin puhua
uuden aikakauden sosiaalisesta rekrytoinnista: sosiaalisen median tarjoamat palvelut ja
sovellukset ovat nykyaan yha suositumpia rekrytoijien keskuudessa. (Amadoru ja Camage
2016) Keinoja ja kanavia on monia, ja rekrytoinnin kaytéanteet muotoutuvat jatkuvasti.
(Doherty 2010).

Henkilokohtainen, ihmiseltd ihmiselle -viestintd korostuu nykypéivana yrityksissa.
Verkostoja on nykyaan niin reaalielaméassa, kuin myos virtuaalisina sosiaalisessa mediassa.
(Korpi;Laine ja Soljasalo 2012, 11) Sosiaalisen median kanavia kaytettdessa nousee
ihmisten valinen luottamus samalla tavalla esille, kuin kasvokkain tapahtuvassa
kommunikoimisessa. (Lampinen 2014) Onnistuneen rekrytointiprosessin kannalta muun
muassa Stewart on todennut luottamuksen syntymisen olevan elinehto, ja siksi sen

rakentuminen on nostettu tassa tutkielmassa keskioon. (RecruitingTips 2005, Stewart 2004)

Tassa tutkielmassa tutkitaan sosiaalisen median kanavien kayttéa apuna
rekrytointiprosessissa, tuoden rekrytointiin vaikuttavan luottamuksen rakentumisen
keskioon. Tarkoituksena on selvittad, tukeeko sosiaalisen median kayttd luottamuksen
rakentumista. Yritystoiminnan eri osat sahkdistyvat jatkuvasti ja myos rekrytointi on kokenut
valtavia muutoksia 2000-luvulla. Sahkoéisen rekrytoinnin voidaan sanoa olleen nouseva
trendi viime vuosina ja muutokset ovat olleet suuria. (Markkanen 2005, 9-27) Korpi, Laine ja
Soljasalo (2012, 11) kiteyttavat meidan elavan talla hetkella internetin kehitysvaihetta.
Tutkimuksen taustana toimivatkin rekrytoinnin jatkuva sahkoistyminen ja sen mukana
muuttuneet kaytanteet. Rekrytoinnit vaikuttavat yrityksessa tulevaisuuden menestykseen ja
ne ovat isoja investointeja, joilla on yleensa aina strateginen merkitys. (Markkanen, 2005,
13-20; Helsila, 2009, 18) Siksi henkildvalinnat tulee ottaa tosissaan (Pentikdinen 2014, 162).

Tutkimus on toteutettu laadullisena tapaustutkimuksena. (Kananen, 2008, 21-30)
Tutkimusaihe on valittu, koska silla saadaan uutta nakdkulmaa sosiaalisen median kanavien

kayttoon rekrytoinnissa, luottamuksen ollessa tarkea tekija toimivassa yhteistydssa myos
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yritystoiminnassa ja tyosuhteissa. (Kananen, 2008, 45-46; Pentikdinen, 2014, 39-47) Aihe
on rajautunut ajankohtaisuuden ja oman mielenkiinnon siivittdmana, ja tutkimuksella

pyritdan lisddmaan ymmarrysta luottamuksen rakentumisesta. (Kananen, 2008, 21-30)

Sosiaalinen media ja luottamus kytkeytyvat toisiinsa vield suhteellisen uutena ilmiéna
virtuaalisen verkostoitumisen vasta yleistyessa. (Dwyer;Hiltz ja Passerini 2007) Sosiaalista
mediaa rekrytointikeinona on tutkittu laajasti ja useissa eri yhteyksissd, mutta tutkielma tuo
uutta ndkdkulmaa sosiaalisen median kanavien kayttoon nostamalla luottamuksen
rakentumisen keskeiseen asemaan. Luottamuksen syntymista sosiaalisessa mediassa ja
sosiaalisissa verkostoissa ei viela tdysin ymmarretd tai pystytd selittamaan, mutta
tutkimuksia on jo tehty aiheesta esimerkiksi eri sosiaalisen median kanavien kayttoa
tutkimalla. (Dwyer;Hiltz ja Passerini 2007) Jokainen rekrytointi on panostus luottamukseen.
Luottamus on monimutkainen tunneilmid, joka ei synny hetkessa ja vaikuttaa kaikkeen
yritystoiminnassa seké yhteisty6ssa. (Pentikainen, 2014, 28-38, 39-43; Soininen ym. 2010,
194) Tutkielman aihe on erittédin ajankohtainen, silla yritysten ei endd kannata jattaytya
sosiaalisen median kanavien kayton ulkopuolelle. Rekrytoinnin kaytanteet sahkoistyvat ja
etsivat muotoaan sosiaalisessa mediassa jatkuvasti, jolloin esille nousee myds

luottamuksen kehittyminen verkostoissa toimiessamme. (Thaler-Carter 1998)

1.1. Tutkimusongelma ja teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten sosiaalista mediaa kaytetdan apuna
rekrytoinnissa ja voiko sen kayttd tukea luottamuksen syntymista prosessin aikana.
Tutkielma on toteutettu rekrytoivan yrityksen nakdkulmasta rekrytointiprosessin vaiheisiin
littyen. Tutkimuskysymysten avulla tutkitaan, miten sosiaalista mediaa oikeastaan
kaytetddn apuna rekrytoinnissa, miten luottamus rakentuu, ja voiko sosiaalisen median

kaytto tukea luottamuksen rakentumista rekrytointiprosessin aikana.

Paatutkimuskysymys on:

Tukeeko sosiaalisen median kayttd luottamuksen syntymista rekrytoitavan henkilon ja

rekrytoivan yrityksen valilla?



Paatutkimuskysymysté voidaan tarkentaa alatutkimuskysymyksill&:
Miten sosiaalista mediaa voidaan kayttaa apuna rekrytoinnissa?
Miten luottamus rakentuu rekrytoitavan henkilon ja yrityksen vélille?

Alatutkimuskysymysten avulla saadaan tarkeaa lisétietoa siitd, miten sosiaalista mediaa
nykypaivana hyodynnetaan rekrytointiprosessissa, seka selvitetddn, miten luottamus voi
verkostoissa rakentua. Rekrytoinnin sahkoistymisen kustannustehokkuus on pystytty
todistamaan useilla tutkimuksilla. (Lee, 2011; Markkanen, 2005; Korpi et al. 2012)
Sahkdisisséa kanavissa tehty tydpaikkailmoittelu on edullisempaa, nopeampaa, silla tavoittaa
laajan yleison ja se antaa mahdollisuuden kohdentaa ilmoitukset tarkasti tietylle joukolle.
Tutkimuksia sosiaalisen median kayttdmisesta ja sen vaikutuksista rekrytointiin on tehty
paljon, mutta luottamuksen muodostumista sahkoisissd verkostoissa ei viela taysin

ymmarreta. (Dwyer;Hiltz ja Passerini 2007)

Luottamuksen rakentuminen voidaan nahda olennaisena osana erityisesti sosiaalisen
median kanavien kayttoa. Uusilla teknologioilla on mahdollistettu erilaisissa internet-
yhteisdissa verkostoituminen ja nykyaan lukuisat henkilét voivat tavata ndissa palveluissa
toisiaan paivittain. Juholin (2008, 76) kertoo, etta sosiaalisen median kanavat luovat uusia
verkostoitumismahdollisuuksia, ja taydentavat ja jopa korvaavat yhteydenpitoa ja

tapaamisia kasvokkain.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys esitellaén seuraavassa kuvion 1 avulla. Sosiaalinen

media, rekrytointi ja luottamus muodostavat teoreettisen viitekehyksen kulmakivet.

eKanavat eHenkilostojohtamisen eTeoria,
Kayttd rekrytoinnissa kirjallisuus organisaatiokdyttaytyminen
eTydnantajakuva eRekrytointi sosiaalisen eRakentuminen

median avulla rekrytoinnissa somen avulla



Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys on koottu yhteen kuviossa 1. Teoreettinen viitekehys perustuu
henkilostdjohtamisen kirjallisuuteen seka tutkimuksiin luottamuksesta,
organisaatiokayttaytymisesta seka sosiaalisesta mediasta. Kasitteiden yhteydet on selitetty
auki kuvion 1 avulla. Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa tutkitaan, miten sosiaalista
mediaa voidaan kayttda apuna rekrytoinnissa, seka tutkia, voiko sen kayttaminen tukea
luottamuksen syntymista sahkoisen rekrytointiprosessin aikana. Sosiaalinen media,
luottamus ja rekrytointi liittyvat Tutkimus perustuu henkildstéjohtamisen kirjallisuuteen ja
teoriaosuudessa on pyritty kayttamaan mahdollisimman monipuolisesti sekundaériaineistoa
aiheesta. Tutkimuksen kannalta keskeiset paakasitteet avataan. (Hirsjarvi;Remes ja
Sajavaara 2003, 136-137) Tutkielman tavoite on tuoda uutta ndkékulmaa luottamuksen
rakentumiseen sosiaalisessa mediassa rekrytoitaessa. Tutkielmassa kaydaan l&api, miten
rekrytointi on muuttunut nykyiseen muotoonsa, ja tutkitaan, voiko myos e-rekrytoinniksi
kutsutulla sahkoisten jarjestelmien ja somekanavien kayt6lla tukea luottamuksen syntymista

rekrytoivan henkilon ja yrityksen valilla. (Doherty 2010)

1.2. Tutkimusmenetelma

Tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus
tutkimusmenetelmana tarkoittaa ilmion tutkimista ja pohtimista. Sita kaytetaan, jos halutaan
ymmartaa ihmisen toimintaa ja selvittdd syy-seuraussuhteita. Taman vuoksi se valittiin
luottamuksen rakentumisen tutkimusmenetelmaksi, jotta ilmion vaikutuksia voidaan kuvailla
mahdollisimman monipuolisesti. Tutkimuksessa ei kasitella numeerista dataa, vaan laajaa
iimiota. Apuna tassa kaytettiin laadulliselle tutkimukselle ominaiseen tapana haastatteluja,
jotka toteutettiin teemahaastatteluina. (Hirsjarvi;Remes ja Sajavaara 2003, 191-199)
Tutkimusstrategiaksi valittiin tapaustutkimus, silla se sopii tutkimaan ja yksinkertaistamaan
monimutkaisia aiheita, joista ei viela vallitse kunnollista ymmarrysta. Tapaustutkimus sopii

ymmarryksen lisddmiseen. (Kananen, 2008, 21-30)

Tutkielmassa on ensin teoriaosuus, jonka jalkeen kayd&an lapi haastatteluista saatu

empiria. Na&itd peilataan toisiinsa. Teoriaosuus ja ilmién tutkiminen on toteutettu



henkilostojohtamisen kirjallisuuden avulla. Kirjallisuuden avulla selvitetdéan, mita aiheesta on
aikaisemmin Kkirjoitettu ja millaisia tutkimuksia on tehty. Teoriaosuutta taydentaa
haastatteluosuus, jossa neljgd eri henkilda on haastateltu puolistrukturoidun
teemahaastattelun avulla rekrytointiin, sosiaaliseen mediaan ja luottamukseen liittyen.
Haastateltavat on valittu tarkoituksenmukaisesti rekrytoinnin seka viestinnan tehtavissa
tyoskenteleviksi henkiloiksi. (Hirsjarvi et al. 2003, 191-199; Kananen, 2008, 61, 73-80)

1.3. Tutkimuksen aineistonkeruu

Aineistolahtoista tutkimusta varten jarjestettiin puolistrukturoituja teemahaastatteluja.
Yksil6haastatteluina pidettaville haastatteluille oli mietitty valmiiksi teemoja ja paakasitteita,
joista tultaisiin  keskustelemaan, ja jotka tulisivat ohjailemaan haastattelua.
Haastattelukysymykset vaihtelivat haastatteluissa henkilon tyénkuvan mukaan, silla niilla ei
teemahaastatteluille ominaisesti tarvitse olla samaa esittdmisjarjestystd joka
haastattelutilanteessa. (Kananen, 2008, 20, 74-90)

Muotona kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, koska teemahaastattelu muotona
antaa tietynlaisen vapauden keskustella aiheesta laajasti. (Hirsjarvi;Remes ja Sajavaara
2003, 195-196) Puolistrukturoiduissa haastatteluissa taas valmiita vastausvaihtoehtoja ei
haastattelukysymyksia esitettdessa anneta, mutta puolistrukturoidut haastattelut
mahdollistavat néain ollen vapaassakin keskustelussa oikeassa suunnassa pysymisen.
(Kananen, 2008, 74-75)

Haastatteluista  sovittin  ensin  puhelimitse, ja haastateltavan kohdeyrityksen
henkilostdosasto osallistui haastateltavien henkiléiden valintaan. Henkilot on valittu
tarkoituksenmukaisesti. Hirsjarvi ym. (2003, 191) mukaan haastatteluiden etuna on juurikin
se, etta niiden avulla paéastaan suoraan kielelliseen vuorovaikutukseen haastateltavien

henkildiden kanssa.

Haastatteluihin valittiin henkil6itd, joiden tydnkuva liittyy henkildstéhallinnon, rekrytoinnin
seka viestinnan tehtéaviin. Heidat esitellaan tutkielmassa ammattinimikkeiden avulla. Kaikki

henkilot tyoskentelevat samassa yrityksessa, joka jo kayttda sosiaalista mediaa apuna



rekrytoinneissaan. Sujuvan keskustelun takaamiseksi haastatteluihin osallistuvat henkilot
saivat lukea kysymykset ennakkoon ennen haastatteluihin osallistumista. Kysymykset myos
testattin ennen haastatteluiden pitamista. Haastattelut nauhoitettin ja nauhoittamisen
jalkeen haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi tekstimuotoon. Selke&n analysoinnin
mahdollistamiseksi litteroitua aineistoa jaettiin osiin. Analysointia tehtiin aineistolahtdisesti
etsien siita selkeita johtop&aatoksia osiin jakamisen avulla. Aineistosta haettiin erityisesti
samankaltaisuuksia  teorialdhteisin  nahden sekd mahdollisia  eroavaisuuksia
haastateltavien henkiliden kesken. (Kananen 2008, 88-91)

1.4. Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksen aihe on rajattu luottamuksen syntymiseen kaytettdessa sosiaalista mediaa
apuna rekrytoinnissa. Sisaiset rekrytoinnit on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle ja luottamusta
keskitytdan tutkimaan ulkoisten, eli yritykselle uusien henkildiden, rekrytointien kohdalla
muodostuvana tekijdnd. Luottamuksen syntyminen on rajattu rekrytointiprosessissa
syntyvan luottamuksen tutkimiseksi ja sen tutkimiseen keskitytaan sita positiivisesti
rakentavia tekijoita tutkimalla. (Viitala 2004, 242-244) Tutkimus on toteutettu rekrytoivan
yrityksen nakokulmasta. Teoriaosuus on rajattu sellaisiin yrityksiin, jotka ovat jo
sosiaalisessa mediassa ja kayttavat sita aktiivisesti osana rekrytointiaan. Tutkimuksen
katsantokanta on yrityksen, johon rekrytoidaan, seka rekrytoitavan henkilon vélisessa
luottamuksessa. Luottamuksen syntymistd tutkitaan haastatteluiden avulla sellaisten
rekrytointien osalta, jotka kohdeyritys hoitaa itse, rajaten pois luottamuksen syntymisen

rekrytoinnin ulkoistamisessa kaytettavissa rekrytointiyrityksissa ja -kumppaneissa.

2. Keskeiset kasitteet

Tutkielman keskeisia kasitteitd ovat henkiléstdjohtaminen, rekrytointiprosessi, sosiaalinen
media, tydnantajamielikuva seka luottamus. Kasitteet avataan niiden valisten yhteyksien

selventamiseksi.



2.1. Henkildstdjohtaminen

Henkilost6johtaminen, Human Resource Management (HRM), tarkoittaa ihmisvoimavarojen
johtamista yrityksisséd. Henkilostojohtaminen tarkoittaa henkiloston johtamista eteenpéain
kohti tavoitteita yrityksessa. Silla tarkoitetaan kaikkia tydsuhteeseen liittyvia tekijoita, ja se
voidaan jakaa johtajuuteen, tybelaman suhteiden hoitamiseen seka henkildstévoimavarojen
johtamiseen. (Viitala 2004, 10-18) Téahan kuuluvina osina ovat esimerkiksi henkiloston
hankinta eli rekrytointi, tyGhyvinvoinnista huolehtiminen, koulutus sek&d kehittaminen
yrityksessa. (Kukkola 2013, 123-124) Tatd olisi hyva toteuttaa strategisesti:
Henkilostdjohtamisella voidaan vaikuttaa yrityksen tuloksiin positiivisesti, kun ihmisia ja
heiddn  osaamistaan tuetaan ja johdetaan  suunnitelmallisesti  eteenpain.
Henkilostojohtaminen on  nahty luottamuksen rakentajana sekd kehittdjana
organisaatioissa, silla se rakentaa ja muokkaa organisaatiossa olevia suhteita.
Henkilostojohtamisella voidaan ndain ollen vaikuttaa luottamukseen seka yritykseen
sitoutumiseen. (Vanhala & Ritala, 2016; Viitala, 2004, 160-163)

2.2. Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi kuvaa yrityksessa muodostuneen henkilostotarpeen tayttamista.
Prosessi on kokonaisuudessaan hyvin monivaiheinen, mutta se lahtee aina liikkeelle
rekrytointitarpeesta tavoitteena l0ytaa uusi ja mieluiten tydstdan pitava ja motivoitunut
henkil6. Prosessi koostuu rekrytoinnin suunnittelusta ja sen toteuttamisesta aina
rekrytoinnin onnistumisen loppuarviointiin asti. Rekrytointi tulee suunnitella huolellisesti
ennen sen toteuttamista. Prosessi voi kaynnistya, kun yrityksessa on lupa rekrytoinnille, eli
rekrytointiprosessin kaynnistaminen vaatii rekrytointiluvan. (Hyppanen 2007, 176-192)
Pienemmissa yrityksissa prosessi taas voi kaynnistya jo yksinkertaisella "Tuletko t6ihin?”
kysymyksella, paattyen mahdollisen tyéntekijan suostumiseen ilman laajempia selvittelyita
tai testauksia. (Markkanen 1999, 12) Prosessi on siis aina omanlaisensa ja ainutlaatuisensa
niin sisalléltddn kuin kestoltaankin, mutta tavoite on sama: tayttda esille noussut

henkilostotarve yrityksessa. (Koivisto 2004, 30-40)



2.3. Sosiaalinen media

Sosiaalinen media, usein my6s "some”, on sahkdinen alusta sosiaaliselle kanssakaymiselle
ihmisten valilla. Se tarkoittaa kaikkia sovelluksia ja palveluita, jotka mahdollistavat
kommunikoinnin tietojen seka kokemusten jakamisen kautta internetissa. (Abram 2016, 1-
21) Sovelluksia ja kanavia on hyvin paljon erilaisia, ja niilla on kaikilla omat
kayttotarkoituksensa. Sosiaalisen median avulla on mahdollista esimerkiksi luoda
kontakteja, kommunikoida, luoda tyonantajakuvaa, lisata yrityksen tunnettuutta seka lisata
yhteisollisyyden tunnetta kayttajien valilla. Sosiaalinen media on tiedon jakamisen ilmio.
(Soininen, Wasenius ja Leponiemi 2012; Korpi, Laine ja Soljasalo 2012) Sosiaalisen median
avulla rekrytoimalla on mahdollista myos esimerkiksi etsid tiettyja lahjakkuuksia erittain
kohdennetusti. (Sherrie 2011)

2.4. Luottamus

Luottamus tarkoittaa vastavuoroista suhdetta ja halua ymmartéaa toista. Luottamus tuo halun
toimia yhdessa: se on vahvaa sosiaalista pddomaa. (Modena;Sabatini ja Tortia 2012)
Luottamus on olettamus toisen vilpittbmasta toiminnasta ja sen avulla luodaan sitoutumisen
tunnetta. Itsessaan luottamus on monimuotoinen tunne, joka luo positiivista toivoa: yrityksen
nakokulmasta se tarkoittaa odotusta kyvyista, rehellisyydesta seka tuloksista. Pentikainen
(2014, 18) on kiteyttanyt luottamusta tarvittavan "epataydellisen informaation vallitessa, kun
emme tiedd kaikkea kumppanistamme”. Toimivassa rekrytoinnissa luottamuksen
syntyminen on elinehto, ja jokainen rekrytointi on my6s iso panostus luottamukseen.
(Stewart, 2014; Pentikdinen, 2014, 162) Luottamus on ensisijainen edellytys toimivalle
yhteistyolle, koska silla voidaan suoraan vaikuttaa yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen.
(Pentikainen 2014)

2.5. Ty6nantajakuva

Tybnantajakuvalla tarkoitetaan sitd mielikuvaa, joka ihmisilla on tietysta yrityksesta. Se on
kuva siitd, millaiseksi tyonantajaksi ihmiset - niin mahdolliset tydnhakijat, kuin myo6s
tyontekijat - tietyn yrityksen kokevat. Tydonantajakuvalla on siis seka ulkoinen, etta sisainen

puoli. Sisdinen kuva muodostuu yrityksen sisélla henkiléston mielissa sen vaikutuksesta,



millaisena tydnantajana he yrityksen kokevat. Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 66-67) ovat
kiteyttaneet ulkoisen kuvan yritysten ulkopuolisten henkildiden saamaksi kuvaksi yrityksesta
tyonantajana. Ulkopuolisen tahon ei tarvitse valttamatta olla tyonhakija tai suunnitella
tyonhakua. Ulkoinen kuva muodostuu myos yhteistyokumppaneille, henkiloston perheelle ja
muulle [&hipiirille. Ty6nantajakuvalla on siis kaksi puolta, jotka kummatkin vaikuttavat siihen,
millaisia hakijoita yritys saa. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012, 66-78)

3. Henkilostéjohtaminen

Ensimmaiset suomenkieliset henkiléstdjohtamiseen liittyvat julkaisut ajoittuivat 1960-70-
luvun vaihteeseen. Henkilostéjohtaminen on jo varhaisessa kirjallisuudessa 1980- luvulla
nahty tarkeaksi kilpailutekijaksi, jolla sdadella&n henkiléstovoimavaroja yrityksissa. Silla on
tavoiteltu kaikkien osapuolten etua. Henkilost6johtaminen on kokenut paljon muutoksia joka
vuosikymmenella aina 1960-luvulta alkaen, ja henkildst6johtamisen osana rekrytointikin on
saanut niistd osansa, jatkuvasti sahkoistyvassa maailmassa. (Kauhanen 2015)
Henkilostdjohtamisen nykykirjallisuudessa ihmiset ndhdaan organisaatiossa voimavarana
ja yksilon sijaan pikemminkin ryhmana. Tama ryhma nahdaan kokonaisuutena, jolla on
tavoitteita. Henkildstdjohtaminen kattaa ihmisisté ja tyon sujuvuudesta huolehtimisen monin
eri tavoin tydyhteisossd aina rekrytoinnista alkaen. Moninaiset katsantokannat ovat
muokanneet henkilostojohtamista ja sen kaytanteitd pitkin  vuosikymmenia.
Henkilostojohtaminen ei  kuitenkaan ole pelkastaan henkilostohallintoa, vaan
nykykirjallisuudessa on alettu ymmartamaan ihmisten olevan tarkeita yritykselle ja
organisaatiotavoitteiden  toteutumiselle.  (Kauhanen 2015) Henkilostdjohtamisella
tarkoitetaan kaikkia tydsuhteeseen liittyvia tekijoita, ja se voidaan jakaa johtajuuteen,
tydelaman suhteiden hoitamiseen sekad henkildstovoimavarojen johtamiseen. (Viitala 2004,
12) Henkilostojohtamisella on huomattu olevan vaikutus ihmisten organisaatioon
sitoutumiseen, jota on nahty saavutettavan luottamuksen avulla. (Hyppanen, 2007; Olander,

Vanhala, Hurmelinna-Laukkanen ja Blomqvist, 2015)

3.1. Rekrytoinnin digitalisoituminen

Digitalisoituminen on yltanyt yritystoiminnassa aina rekrytointiin asti. Sek& Markkanen

(2005, 9) ettd Doherty (2010) ovat todenneet muutosten olevan suuria ja uusien
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kaytanteiden muotoutuvan jatkuvasti. Paperisista lehti-ilmoituksista on siirrytty kohti
vuorovaikutuksellista rekrytointia sosiaalista mediaa apuna kayttden. (Doherty 2010)
Nykyaikaista prosessia on nimitetty myds jatkuvan kommunikoinnin prosessiksi. Enaa ei
haeta yksipuolista ilmoittelua, vaan keskustelua. Lee (2011) on todennut sosiaalisen median
osana rekrytointia olevan vahvasti tata paivaa, ja Wilburn ja Wilburn (2015) kertovat 2000-
luvun mullistaneen rekrytoinnin kaytanteita erityisesti vuorovaikutteisen sosiaalisen median
johdosta. Henkiléston hankinnan sahkdistyessa luottamus on elinehto rekrytoinnin
onnistumiselle, varsinkin, kun sosiaalinen media ja sen séhkdisten kanavien kaytt6 osana
rekrytointia yleistyy jatkuvasti. (Stewart 2014) Luottamus on usein toiminnan mahdollistaja
ja kulmakivi, ja rekrytoinnissa naissa kanavissa ihmisella on oltava tunne, etta tata viestia

naissa kanavissa kannattaa kuunnella. (Pentik&inen, 2014; Korpi, 2012)

Sosiaalisen median kaytt6 on mullistanut rekrytoinnin  kdytdnteet osana
henkilostojohtamista, kun tyonhakuilmoitukset ovat siirtyneet lisd&ntyvissd maarin
internetiin. (Markkanen 2005, 13) Nykyaan sosiaalisen median kaytto ja kanavat on todettu
tarkeiksi vayliksi myos rekrytoinnissa, silla esimerkiksi tiettyjen lahjakkuuksien etsimista
voidaan onnistua tekem&én eri sosiaalisen median kanavissa erittdin kohdennetusti.
(Sherrie 2011) Lee (2011) kertoo useiden tutkimusten osoittaneen jopa miljoonien saastot
siirtymalla perinteisesta rekrytoinnista kohti e-rekrytointia, eli séahkoisia rekrytointikeinoja
tarkoittaen erilaisia sahkoisia jarjestelmia sekd somekanavien kayttéa. E-rekrytointi on
haastanut perinteiset rekrytointitavat kustannustehokkaalla tavalla, kun esimerkiksi
tyopaikkailmoitusten julkaisu voidaan keskittdd sahkoisesti ja o0sa toiminnoista
automatisoida. E-rekrytointi tarkoittaa juurikin  tarkeimpien rekrytointitoimintojen
automatisointia, mahdollistaen tehokkaan tavan loytaa kandidaatteja ja kayda heita lapi
rekrytointiprosessissa sahkdisissa kanavissa ja jarjestelmissa. Se lisaa tietdmysta hakijan
seka yrityksen valilla, mahdollistaen kommunikoinnin jatkumon, jota usein nykyaan
tavoitteena pidetaankin. E-rekrytoinnissa voidaan kayttaa hyvin toimivia yrityksen nettisivuja
informaatiokanavana tai erilaisia sosiaalisia alustoja, kuten somekanavia, jatkuvan
kommunikaation mahdollistajana. Tavoitteena on mahdollisimman vahan paperityota ja
enemman kommunikaatiota tehokkaalla tavalla. E-rekrytointi mahdollistaa myo6s
kommunikoinnin passiivisten hakijoiden kanssa, jotka eivat ole aktiivisesti tydnhaussa,

mutta ovat sosiaalisen median kanavissa. (Lee 2011)
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4. Rekrytointiprosessin eteneminen

Rekrytointiprosessi lahtee aina liikkeelle yrityksessa huomattavasta henkilostotarpeesta,
yleensa esimiehen aloitteesta. Yrityksessa on noussut esille tarve tietynlaiselle henkildlle.
(Valvisto 2005, 27; Viitala 2004, 242-244, Markkanen 2005, 58) Rekrytointi voi alkaa
yrityksen koosta riippuen suoraan rekrytointitarpeen huomaamisesta tai edetéa tarpeesta
aina rekrytointiluvan hakemiseen, jolloin prosessi voi kaynnistya. (Markkanen 1999, 12)
Prosessi kulkee aina rekrytoinnin suunnittelusta rekrytoinnin onnistumisen arviointiin asti.
(Rainio 2003)

Suunnittelu ja Hakumenettelyn ja Hakijoiden vertailu, Paatoksenteko,
tarveharkinta -kanavan valinta haastattelut ja seuranta ja
valinta prosessin arviointi

Kuvio 2. Rekrytointiprosessi (Rainio, 2003)

Tarpeen tayttamisen vaiheet rekrytoinnissa on kuvattu prosessimuodossa.
Rekrytointiprosessin lapimenoaika riippuu Viitalan (2004) mukaan alakohtaisista tekijoista,
ja my6s Markkanen on todennut prosessin ja sen keston vaihtelevan hyvin paljon myos
yrityksen koosta riippuen. (Markkanen 1999) Esimerkiksi Salli ja Takatalo (2014, 11) ovat
kuitenkin maaritelleet koko prosessin kestoksi yleensa vahintaan 2 kuukautta. He

korostavat kuitenkin, etté prosessissa on tarkeéa olla tehokas ja nopea.

Prosessi lahtee liikkeelle suunnittelusta ja tarveharkinnasta. Rekrytointi on suunniteltava
huolellisesti ja toimen organisoiminen on kaytava lapi. Toimenkuva ja siihen kuuluvat
vastuut tulee maarittaa tarkasti. Yleensa henkild, jollaista etsitaan, on profiloitunut haluttuine
luonteenpiirteineen. Yrityksessd on mietittdva tarkkaan, millainen henkild tehtavaan
kykenee, ja maarittaa talta pohjalta henkiloprofiili, johon hakijoita verrataan. (Osterberg
2005, 74-75) Rekrytoinnilla on oltava selkeat kriteerit, jotta tasapaino prosessissa sailyy.
Kun on alussa maaritelty, mita haetaan, maarittaa se prosessin kulkua. (Salli ja Takatalo
2014, 15-20)

Rekrytointikanavien valinta on seuraava tarkea osa prosessia. On mietittava, rekrytoidaanko

sisalta vai yrityksen ulkopuolelta. Tama maarittdd hakukanavat: eri alustat tavoittavat eri
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ihmisid. Sosiaalinen media on laaja alusta, jossa ilmoituksia on mahdollista kohdentaa
tietyile segmenteille erittéain tarkasti, ja sen kaytdon onkin todettu sopivan

rekrytointikanavaksi ulkoisiin rekrytointeihin. (Hyppéanen, 2007, 176-182)

Nykyaan rekrytointiprosessia on mahdollista tuoda ldhemmas hakijoita sosiaalisten
kanavien avulla. Rekrytoiva organisaatio voi esimerkiksi osallistua keskusteluun hakijoiden
kanssa ja vastata heidan kysymyksiinsd. Sahkdisissd kanavissa keskusteluiden avulla
voidaan tuoda hakijoille lisatietoa tyotehtdvastd jo ennen haastatteluiden pitamista.
Keskustelun avulla voidaan tiedottaa hakijoita, kannustaa ja motivoida heita tekemaan
hakemus tydtehtavaan, ja myos tuoda esille organisaatiossa vallitsevaa tydskentelyn
ilmapiirid. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012) Rekrytointi on kallis investointi, mutta sosiaalisen
median kaytt6 mahdollistaa kustannustehokkaan rekrytointi-ilmoittelun ja tarkan
kohdentamisen monipuolisissa kanavissa. (Salli & Takatalo 2012, 31-41; Valvisto 2005, 31,
Viitala 2004, 250)

Kun tyopaikkailmoitus on jatetty esimerkiksi sosiaalisen median kanavan kautta, alkaa
saapuneiden hakemusten ja erilaisten hakijoiden vertailu. (Hyppanen 2007, 182)
Hakemuksia ja ansioluetteloita kaydaan lapi (Valvisto 2005, 39). Hakijoihin pyritaan
tutustumaan ty6haastattelun avulla. Haastattelu voidaan pitdé halutessa ensin puhelimitse
ja sitten sopia kasvotusten pidettavasta haastattelusta. (Kortejarvi-Nurmi ja Murtola 2015,
179) Haastatteluun kutsutaan yleensa taytettavien paikkojen lukumaarasta riippuva maara
henkiloita: yleensa, jos avoimia paikkoja on yksi, kutsuttava maara on hyva rajata alle 10
henkiloon. Haastattelun jalkeen hakijoista valitseminen on kriittinen vaihe, ja valintapaatts
on aina loppujen lopuksi esimiehen harteilla, vaikka muut osat rekrytoinnista olisikin
ulkoistettu. (Hyppanen 2007, 183, 191) Valintaa ei voi mydskaan tehda aanestamalla. Se
yleensa on esimiehen tekeméa kompromissi hakijoiden kesken, joka paljolti on tAman oma
paatos. (Valvisto 2005, 45) Paatokseen voi saada apua esimerkiksi tydnaytteista,
soveltuvuuden testaamisesta tai toisen kierroksen haastatteluista. Prosessi voi siis olla
hyvin moniosainen ja kestaa pitkaankin. (Hyppanen 2007, 180-190) Tama riippuu aina
yrityksesta (Koivisto 2004, 30-40).

Kun valinta on tehty, siirrytddn seuraavaan Kkriittiseen vaiheeseen, eli tydsopimuksen
laatimiseen. Tata seuraa myos perehdyttamisen aloittaminen. On tarke&a keskustella uuden

tyontekijdn kanssa perehdyttdmisestd sekd sen onnistumisesta pitkin matkaa. (Valvisto
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2005, 42-45; Hyppanen, 2007, 194-198) Rekrytoinnin onnistumista on my0s seurattava ja
arvioitava: Hyppasen (2007, 176) mukaan rekrytointia voidaan pelkistetysti ajatellen pitaa

onnistuneena, jos on loydetty tydstaan pitava henkild avoimena olleeseen positioon.

5. Sosiaalinen media rekrytoinnissa

Sosiaalinen media on ennen kaikkea vuorovaikutteinen, yhteisdllinen ja jakamiseen
perustuva alusta. Hoffman ja Novak (2012) ovat esittaneet sosiaaliseen mediaan
osallistumisen halukkuudelle erilaisia motiiveja, esimerkiksi itseilmaisu, jakaminen, viestinta
seka yhteistyd. Sosiaalisen median kanavat on tarkoitettu tiedon jakamiseen sek&
vuorovaikutukseen. Tarkoitus on lisata yhteisollisyyttd ja mahdollistaa kommunikointi

dialogin avulla. (Matikainen 2008)

Sosiaalinen media on mullistanut ja antanut uusia mahdollisuuksia oikeastaan kaikelle
toiminnallemme niin omassa arjessamme, kuin yritystoiminnassa. (Tapscott, 2010, 89)
Rekrytoijille sosiaalinen media merkitsee uuden ympariston mahdollisuuksia. Sosiaalisen
median avulla voidaan rekrytoida hyvin monipuolisin tavoin ja sen avulla rekrytoinnista on
tullut vuorovaikutteisempaa. Rekrytointiviestin kohdentaminen halutulle kohdeyleisdlle on
helppoa. (Korpi et al. 2012, 1-21) Ty6paikoista on mahdollista ilmoittaa sosiaalisen median
kanavissa, ja niiden mainostaminen uudelleen julkaisemalla on helppoa ja nopeaa. (Sherrie
2011) Kanavia on valtavasti, ja some on niin ikdan tané paivana paljon muutakin, kuin pelkka
Facebook. Sosiaalinen media tarjpaa myds paljon muita mahdollisuuksia
rekrytointiprosessiin, kuin vain tyopaikkailmoittelun (Korpi et al. 2012, 15). Tietyissa
sosiaalisen median kanavissa on hakijan mahdollista tayttdd suoraan hakemuksiin omat
tietonsa tuomalla ne profiileista yhdella napin painalluksella hakulomakkeelle. (Salli ja
Takatalo 2014, 34) Ennen kaikkea kanavien kayttd on edullista, ja ne mahdollistavat

hakijoiden kuuntelun jo ennen tydpaikkailmoituksen jattamista. Hyotyja on monia.

Sosiaalisen median ei voida valttamattd sanoa kokonaisuudessaan korvaavan mitaan
palveluita tai ilmoitusalustoja kokonaan, mutta perinteisten kanavien kaytt6on silla on
vaikutusta. Korpi ym. ovat todenneet, ettd sosiaalinen media vaikuttaa rekrytointitapoihin
kuitenkin mullistavasti, silla siité voi joillekin yrityksille kehittya tulevaisuudessa mahdollisesti

tarkein kanava. Sosiaalisen median nahddan tarjpavan monia sellaisia palveluita ja
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mahdollisuuksia, joita perinteiset ilmoittelukanavat eivat tarjoa. Sosiaalisen median
kanavissa voidaan siis julkaista tyopaikkailmoituksia ja tarvittaessa suoraan uusia niita,
nahda suoraan henkildiden vuorovaikutussuhteita, keskustella mahdollisten hakijoiden
kanssa, rakentaa brandia ja tybnantajakuvaa, loytaa passiivisia hakijoita, hyddyntaa
visuaalisuutta, kirjoittaa yrityksen blogia seka jakaa videoita. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012,
11-17, 120-134)

6. Sosiaalisen median kanavat

Sosiaalisen median kanavia on paljon erilaisia ja niitd kehitetddn jatkuvasti lisdd. Vuonna
2015 tehdyssa Skyhoodin Kansallisessa rekrytointitutkimuksessa luokiteltiin yleisimpia

suomalaisten yritysten suosimia kanavia rekrytoinnissa ja ndma esitellaan kuviossa 2.

Mita seuraavista sosiaalisen median kanavista olette kayttaneet osana rekrytointeja?

Kuvio 3. Rekrytointitutkimukset (Skyhood 2015)
Skyhoodin tutkimuksen mukaan vuonna 2015 suosituimpia rekrytoinnissa kaytettavia
sosiaalisen median kanavia olivat LinkedIn, Facebook seka Twitter. Tutkimuksesta selviaa

my0s, etta talléin noin 63 prosentilla yrityksista oli sosiaalinen media jollakin tapaa apuna

rekrytoinnissaan. (Skyhood 2015)
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Tutkielmassa esitellaan yrityksille tutuista kanavista Facebook, Twitter, LinkedIn, YouTube,
sekd myo6s yritystoiminnassa suosiotaan kasvattanut Instagram. Kanavilla on kaikilla

erilaisia kayttotarkoituksia niin yritystoiminnassa, rekrytoinneissa, kuin arjen verkostoina.

6.1. Facebook

Facebook on Mark Zuckerbergin vuonna 2004 kehittamé maailmanlaajuisesti suosittu alusta
sosiaaliselle kanssakaymiselle. Se on sosiaalisen median kanava, joka mahdollistaa tiedon
jakamisen, kommunikoinnin sek& kommentoimisen internetissd. Facebookia voidaan
kayttdd seka henkilokohtaisena viesti- ja verkostoitumispalveluna, kuten myds
yritystoiminnassa. Facebookissa on mahdollista tutustua yritysten omiin Facebook- sivuihin
tai voit loytaa tyollistymista ajatellen tuttaviesi joukosta jonkun, joka jo tyéskentelee tai on
tyoskennellyt yrityksessa. (Abram 2016, 1-21) Facebookia voidaan my6s kayttaa
rekrytointikanavana. (Salli ja Takatalo 2014, 34)

6.2. Linkedin
LinkedIin on ammatillinen verkosto, joka tarjoaa suoraan erilaisia rekrytoinnin palveluja.
(Salli ja Takatalo 2014) Se on ammattilaisten lI6ytdmiseen tarkoitettu verkostoitumiskanava.
(Korpi;Laine ja Soljasalo 2012) LinkedIn on lanseerattu ja avattu vuonna 2003 kayttgjille.
(Perez-Roses;Ribo ja Sebe 2016) Sen kaytosta hyotyvat seka rekrytoijat etta muut kayttajat.
Linkedlnisséa on mahdollista julkaista tarkkaan kohdistettuja tydpaikkailmoituksia ja
tyontekijahakuja, sekd sen avulla hakijan on mahdollista ladata helposti omat tietonsa
LinkedIn- profiilistaan suoraan hakemuksiin toitd hakiessaan. Organisaatiot voivat kayttaa
LinkedInia suoraan rekrytointi- ja verkostoitumistarkoituksissa kavijamaarien ollessa
jatkuvassa kasvussa. (Salli ja Takatalo 2014, 34) Linkedlnissa on mahdollista antaa

tunnustusta kayttajille heidan taidoistaan seka kirjallisia suositteluja (Linkedln 2017).

6.3. Instagram
Instagram on jatkuvasti suosiotaan kasvattanut, suhteellisen uusi kuvien jakopalvelu. Se on
vuonna 2010 lanseerattu yhteisd, jossa kayttajat voivat jakaa seka kuvia etta videoklippeja.
Instagram on usein koettu vapaammaksi alustaksi, kuin LinkedIn, silla siella voidaan
julkaista sisaltoa nimimerkilla, mutta omana itsendén. Sielld on mahdollista julkaista
tarinoita, kokemuksia sekd omannakoista sisaltéa helposti. Aihetunnisteilla on helppo |6ytaa

esimerkiksi eri alojen henkildita tai erilaisiin palveluihin liittyvia tileja. Instagramin suosio on
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kasvussa ja se on erityisesti nuorten suosiossa. Se on visuaalinen palvelu, jossa
julkaiseminen ja kontaktoiminen on helppoa. Osa rekrytoijista on ottanut Instagramin
kayttoon suoraan rekrytointitarkoituksissa. (Weekes 2016) Instagramilla voidaan myos
rakentaa tyonantajakuvaa hyodyntamalla visuaalisia mielikuvia (Kaur;Sharma ja Sharma
2015).

6.4. Twitter
Twitter on palvelu, jonka toiminta perustuu "twiittaamiseen”, eli enintaan 140 merkin viestien
julkaisuun. Naita viesteja kutsutaan Twitterissa twiiteiksi. Twitterista tekee erittain tehokkaan
kanavan rekrytoinnillisesta kulmasta katsottuna se, etta siella kuka tahansa voi seurata keta
tahansa. Twiiteille voikin muodostua erittdin laaja yleis6, kun vuorovaikutus ylettyy omien
verkostorajojen ulkopuolelle. Twitterin kayttajista suuri osa lukeutuu seka tietotydntekijoihin
ettd asiantuntijoihin, joten erityisesti naitd ryhmia tavoiteltaessa se voidaan nahda erittain
tehokkaaksi kanavaksi. Viestit leviavat nopeasti, mutta ne vaativat toistoa ja uudelleen

julkaisemista myos rekrytointiviestinnan osalta. (Salli & Takatalo 2014, 35)

6.5. Youtube

YouTube on videopalvelu, jonne kayttajat voivat ladata omaa sisaltbdédn videomuodossa.
Se on nykyaan internetin suosituin suoratoistopalvelu ja talla hetkella myods yleisin
hakukone. (Soininen et al. 2010; Salli & Takatalo 2014) Yritysten on mahdollista ladata
YouTubeen videoita esimerkiksi tyontekijoistaan, arvoistaan seka strategiastaan. Se on
monille yrityksille mielikuvien luomisalusta. (Salli & Takatalo 2014, 35) Videoiden leviaminen
on yleensa laajaa. Niilla voidaankin vaikuttaa esimerkiksi tydnantajakuvaan. (Kaur;Sharma
ja Sharma 2015)

7. Kommunikoinnin tarkeys luottamuksen rakentumisessa

Luottamuksen rakentumiseen liittyvd tutkimus on padosin perustunut tiiviiden
vuorovaikutussuhteiden ja niiden historian tutkimiseen (Atkinson ja Butcher 2003).
Sosiaalisen median verkostot mahdollistavat jatkuvan kommunikoinnin. Perinteisesti

esimerkiksi lehdessa julkaistuun tydpaikkailmoitukseen odotettiin vastauksia hakijoilta
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yksipuolisesti. Nykyaan myos rekrytointiprosessiin osallistuminen on alettu n&kemaan
enemman molemmin puoleisena vuorovaikutuksena: kysymysten esittaminen seké
informaation antaminen on sosiaalisen median avulla entisté helpompaa. (Korpi et al. 2012)
Yhteisdissa kannattaa kuunnella, mita ihmisilla on sanottavanaan ja vastata heille (Soininen
et al. 2010, 135-143). En&a rekrytointiprosessi ei ole pelkastaan yksipuolista, vaan jaettua
vuorovaikutusta. Modernissa rekrytoinnissa kommunikointi voi alkaa jo sosiaalisen median
kanavissa. Hakijoiden kanssa on mahdollista kommunikoida ja he voivat entistéa helpommin
esittdd kysymyksia, seka heita on mahdollista rohkaista jattamaan hakemus. (Korpi;Laine ja
Soljasalo 2012)

Kommunikoinnin voidaan sanoa siirtyneen osaksi myos internetin verkostoihin, mutta
ihmisten valinen luottamus vuorovaikutuksessa ei ole juuri muuttunut, eika se juuri eroa
tallaisissa verkostoissa kasvokkain tapahtuvasta kommunikoinnista. Ihmiset ovat kuitenkin
kyseenalaistaneet sosiaalisen median uskottavuutta monessa yhteydessa. (Korpi;Laine ja
Soljasalo 2012) Luottamusta on tutkittu internetin verkostoissa, joissa kommunikointia
tapahtuu. Airi Lampinen on todennut, ettd "Toiminta verkossa ei ole erilladn muusta
elamasta. Luottamussuhteet verkossa eivat ole irrallisia luottamuksesta vyleisesti”.
(Lampinen 2014)

Tarkeimmiksi osiksi luottamuksen rakentumisessa voidaan nahda kommunikointi ja
viestintd. Saanndllinen vuorovaikutus ja seurusteleminen, eli hyvd selvitys ennen
sitoutumista, ovat tarkeita keinoja tietdAmykseen perustuvan luottamuksen kehittymisessa.
(Korpi;Laine ja Soljasalo 2012) Rekrytointiprosessissa tata voisi pitaa yrityksen internet-
sivuihin seka sosiaalisen median kanaviin tutustumisena. Myds vuorovaikutus olisi
luottamuksen kannalta tarkeaa, ja talle sosiaalisen median kanavat antavat hyvat
mahdollisuudet. Mishra ja Morrissey (1990) luettelevat kestavan ja onnistuneen esimies-
alaissuhteen tekijat. Niitd ovat aito ajatusten vaihtaminen, luottamus seka avoin
kommunikointi. Naiden vallitessa voidaan luoda olosuhteet, joissa vuorovaikutussuhde voi

kehittya seka sosiaalista mediaa kaytettaessa, etta sen jalkeen.

Hakijat tekevat nopeasti johtopaatoksia yrityksesta rekrytointiprosessin aikana, erityisesti
jos prosessissa kestda. Pitkien rekrytointiprosessin paatosten odottelu voi turhauttaa.
Viestiminen on talloin ensisijaisen tarkeaa. Jos odottelu venyy turhan pitk&ksi, voi into laskea

ja johtopaatokset ottavat vallan. Inminen saattaa leimata yrityksen hitaaksi sekd kankeaksi.
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On siis erityisen tarke&a pitaa intoa ylla ja viestia aktiivisesti hakijoiden suuntaan erityisesti,
jos prosessi venyy. Erityisesti hakemuksen jattdmisen jalkeen on yrityksessa oltava
tarkkana. Hakemuksen jattamisen jalkeen hakijan mieli tayttyy positiivisilla kuvilla. Prosessin
venyminen voi kdantaa hakijan mielipiteet yrityksesta negatiiviseen suuntaan. Tata voidaan
yrittdéd estaa aktiivisella viestinnalla. (Salli & Takatalo, 2014, 10-12)

Korven ym. mukaan yrityksen miettiessa keinoja luottamuksen saavuttamiseksi, eivat kaikki
viestintdkanavat ole tdssa kohdin samanarvoisia. "Video toimii paremmin kuin aanitallenne.
Aanitallenne on puolestaan parempi kuin esimerkiksi keskustelualueelle kirjoitettu
vastineviesti. Syynd tdh&n on mitd ilmeisemmin se, ettd kun viesti pitad sisallaan
absoluuttisen siséllon liséksi my6s muita kehonkielen kaltaisia vihjeitd, osaamme lukea
paremmin myods rivien valistd. Tai ainakin koemme tekevamme niin”. Tutkimukset ovat
osoittaneet videon ylivoimaiseksi kommunikointitavaksi luottamuksen rakentamiselle.
(Soininen et al. 2010, 191-192) Korpi ym. (2012, 125) toteavat videoiden luomisen ja
videopalvelujen kayttdmisen olevan yleistyva tapa vaikuttaa tydnantajamielikuvaan. Monet
yritykset ovatkin ottaneet rekrytointiprosessiinsa videot kaytt66n: haastattelu voidaan pyytaa
ensimmaisessa vaiheessa tekemaan esimerkiksi videolle, tai hakemukseen voidaan liittda
muiden tietojen liséksi viela oma video. Esimerkiksi Ylen (2015) teettdma tutkimus kertoo,
ettd kyselyyn osallistuneista yrityksista moni tydnantaja olisi valmis kokeilemaan tai on jo
ottanut kayttbonsa videohakemukset. Videot on nahty positiivisena kehityssuuntana ja
hyvana vaihtoehtona paperihakemuksille. Inmisten koetaan saavan niissa mahdollisuuden

tuoda paremmin itsedén esille.

Qureshi, Liu ja Vogel (2006) ovat tutkineet myds virtuaalitimeja ja havainneet, etta
luottamusta voi olla hankalaa rakentaa virtuaalisissa tiimeissa. Kaikista hankalinta on ollut
rakentaa luottamuksen tunnetta henkiléiden vdlille, joilla kommunikaatiota ei ole ollut. Tama
sama patee yritystoimintaan, haastatteluiden pitdmiseen sekd rekrytointiin.
Virtuaalitimeissd on voinut syntyda keha kommunikoinnin ja luottamuksen puutteen
aiheuttamana: kun ei ole luottamusta, ei ole halua kommunikoida, eika luottamusta paase
nainkaan syntymaan. “Luottamuksen puute vaikutti selkeasti tiimin jasenten haluun

kommunikoida keskenaan”, Qureshi toteaa. (Qureshi;Liu ja Vogel 2006)

Kommunikointi ja vuorovaikutus on nahty kaikista tehokkaimmaksi kasvokkaisissa

tapaamisissa virtuaalisuudesta huolimatta: osa tehtdvistd vaati niin vahvaa
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vuorovaikutusta, etta se on koettu onnistuneeksi vain kasvokkain. (Sivunen & Valo 2006,
40-59; Vartiainen, Kokko ja Hakonen 2004) Kasvokkain toteutettu vuorovaikutus on nahty
kaikista rikkaimmaksi viestinndn keinoksi. Ymparistd, jossa asia kannattaa viestia,
maaraytyy asian sisallon perusteella. Kaksisuuntaisesti toimivan keskustelun voidaan
nahda kuitenkin myds lisddvan luottamuksen tunnetta, jos dialoginen l&ahestymistapa on
otettu verkkovuorovaikutuksessa huomion. Se, mitd vuorovaikutuskeinoa tai -kanavaa

kaytetdadn, tulee maarittaa viestittavan asian perusteella. (Argenti, 1998; Juholin, 2004, 77)

7.1. Viestinnan vaikutus
Verkossa kaytava kommunikointi poikkeaa monin tavoin perinteisesta yritysviestinnasta. Se
ei voi olla virallista ja etdistd, vaan on ymmarrettdvd empatian ja tunteiden rooli
keskusteluissa. Yritys viestii yksildiden kanssa, jolloin savyn tulee olla entista
inhimillisempaa. Yritys ei voi jAdda muurin taakse, vaan sen on laitettava itsensa likoon
persoonien kautta. Virallinen, etainen viestinta ei siis enda toimi. Tunteet, empatia ja aitous
ovat yritysten valttikortteja nykyaikaisessa viestinnassa. Kun yritys esiintyy ja viestii
persooniensa kautta sosiaalisessa mediassa, muodostuu ihmisille motivoivampi kuva siita,

kenen kanssa oikeastaan nyt keskustellaankaan. (Soininen et al. 2010, 144-145)

Kun yrityksessa tiedetaan, millaisia ihmisia halutaan rekrytoida, on keskityttdva heidan
omaksumiin arvoihinsa. On mietittdva, millaisia arvoja he edustavat ja elaméansa etsivat.
Yhteisilla arvoilla on helppo rakentaa luottamuksen suhdetta. Arvopohjaisuus liittyy henkilon
kohdalla myds yrityksen kulttuuriin sopimiseen ja yhteisilla arvoilla on mahdollista rakentaa
pitkda tyosuhdetta. (Salli & Takatalo 2012, 20) Luottamus on nahty yhteisen arvopohjan
jakamisen seuraamuksena (Yuan Wang ja Fulop 2007). Arvoja on hyva tuoda myos
viestinnassa esille, kun luodaan pohjaa luottamuksellisille suhteille (Salli & Takatalo, 2012,
20).

7.2. Tydnantajakuvan vaikutus

Korpi et al. (2012, 69) mukaan useat tahot ovat tutkineet tydnantajakuvan muodostumista.

Kuten Kim ja Ahmad (2013) ovat todenneet, muodostaa ihminen rajoitetun informaation
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oloissa tietonsa mielikuvien varaan. Yhteisollinen viestintad voi rajoittaa luottamuksen
syntymistd, ja tdssa kohtaa mielikuvat nostavat paataan. (Soininen, Wasenius & Leponiemi,
2012, 190) Tarkeana tekijdnd kommunikoinnin onnistumiselle ja luottamuksen
rakentumiselle voidaan pitad hyvaa tyonantajakuvaa. Kansallisen rekrytointitutkimuksen
(2017) tulokset kertovat, ettd rekrytoinnin kannalta hyva ty6nantajamielikuva on
ratkaisevassa asemassa. TyOnantajakuvaan panostamisen on nahty vaikuttavan myds
tyontekijoiden luottamukseen yritystd kohtaan. (Coleman 2012) Rekrytoinnissa
tyonantajakuvan vaaliminen on aloitettava heti prosessin alussa, silla silla voidaan vaikuttaa

tulevien tyontekijoiden luottamukseen. (Chennai 2007)

Tybnantajakuva tarkoittaa mielikuvaa, joka ihmisilla yrityksesta on. Heidén ei tarvitse olla
tulevia tyonhakijoita, vaan my0s esimerkiksi tyontekijdiden l&heisilla seka
yhteistybkumppaneilla on yrityksestd mielikuvia. Tydnantajamielikuvan avulla uusien
tyontekijoiden rekrytointi ei kuitenkaan ole helppoa: mielikuva rakentuu yhta hitaasti, kuin
muuttuukin. Valvisto on todennut, ettd "Kun mielikuva on asettunut paikoilleen, se pysyy
siina tiukasti”. Mielikuva siis muuttuu erittain hitaasti. (Valvisto 2005) Tydnantajamielikuva
kuitenkin auttaa organisaatiota etsimdan rekrytoinnissaan oikeanlaisia uusia henkildita
yrityksen tehtaviin. Mielikuva maaraa alustavasti joukon, josta rekrytoida. Rekrytoinnissa

kaytettavat kanavat vain tulee valita huolellisesti. (Valvisto 2005)

7.3. Tybnantajakuvan rakentuminen

Tybnantajakuva rakentuu osittain huomaamattamme kaikesta siitd informaatiosta, jota
yrityksistda saamme. Jo ennen kuin rekrytointiprosessi kaynnistyy, on ihmisilla mielikuvia
yrityksista. (Wilburn ja Wilburn 2015) Toimiala, tuotteet, porssikurssit, yrityksen tyontekijat,
uutiset ja mainokset vaikuttavat kaikki kuvaan, joka tietysta yrityksesta on. (Valvisto 2005)
Myds erityisesti sosiaalisella medialla voidaan vaikuttaa talla hetkella hyvin paljon, ellei jopa
eniten, omaksumiimme mielikuviin  yrityksistd. Taman hetken 3 suosituinta
tydnantajamielikuvan kehittamiskeinoa ovat kaikki sosiaalisen median kanavia: Facebook,
LinkedIn seka Youtube. (Salli ja Takatalo 2014) Sosiaaliseen maineeseen on mahdollista
vaikuttaa yrityksen jokapaivaisilla valinnoilla, ja rekrytointia ajatellen se kannattaa. (Smith
2015) Osterberg on todennut, ettd "Kaytettiinpa ulkoisena hakukanavana mita tahansa, silla

on vaikutusta yrityksen tyonantajakuvaan”. Tama tarkoittaa ulkoisissa rekrytoinneissa
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kaytettdvid kanavia: niilla on valia ja ne vaikuttavat kuvaan, joka yrityksestd ihmisille
muodostuu. (Osterberg 2005) Tyodnantajakuvalla ja yrityksen maineella taas on suuri
vaikutus ihmisten tahtoon tydskennelld tietyssa yrityksessa ja tulla rekrytoiduksi. Hill &
Knowltonin julkaiseman tutkimuksen mukaan 96% tutkimukseen osallistuneista
opiskelijoista koki ty6nantajan maineen olevan tarked tekija potentiaalisia tyGnantajia
mietittdessa. (Auger;Devinney ja Dowling 2013) Kansallisen rekrytointitutkimuksen
tuloksena muita tutkimuksia tukevasti 95% koki hyvan tyonantajamielikuvan olevan
ratkaisevassa asemassa rekrytointeja ajatellen (Duunitori 2017). Kauhanen néakee
organisaation olevan vetovoimainen, jos silla on positiivinen tyonantajakuva (Kauhanen
2006). Myo6s Valvisto (2005) kertoo tyonantajamielikuvan maardévan hakijajoukon, joka

avoimiin tehtaviin hakee. Voidaan todeta, etta silla siis oikeasti on merkitysta.

Kuitenkin vain totuuspohjaisella tiedolla ja totuuteen nojaavalla mielikuvalla voidaan
vaikuttaa henkiloston oppimishalukkuuteen ja tyéssa viihntymiseen. Rehellinen yritysviestinta
on tarkeaa. Positiivisella tyonantajakuvalla pééastddn menestyksekkaampaan seka
kannattavampaan liiketoimintaan. Kun yrityksella on positivinen tydnantajakuva,
tyohakemusten maaran on nahty nousevan ja myds niiden laadun ja sisallon paranevan.
(Ployhart 2006; Korpi et al. 2012, 76)

Tybnhakija usein tutustuu yritykseen tietoa etsimalla. Mita tasmallisemman ja itselleen
sopivan kuvan yrityksesta saa, sité lujempi on henkilon ja yrityksen valille syntyva side. Niin
kutsutusti yritykselle parempia hakijoita on mahdollista I6ytaa tydnantajamielikuvan avulla,
koska tybnantajakuva vaikuttaa suoraan siihen, millaisia henkil6ita yritykseen haluaa hakea.
Rekrytointi voi helpottua, kun hyva mielikuva antaa mahdollisuuden rekrytoida hyvista
hakijoista. Jos yritys pystyy ja on valmiudessa reagoimaan ja vastaamaan mahdollisten
hakijoiden tai muiden uramahdollisuuksista kiinnostuneiden sosiaalisen median kayttdjien
kysymyksiin, on hakijoiden jo tdssad vaiheessa mahdollista tuoda esimerkiksi tiettya
osaamistaan esiin. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012) Leponiemi yms. (2010) ovat todenneet
ihmisen tadydentavan epataydellisen informaation vallitessa mielipiteitddn mielikuvien avulla,

ja tdssa kohtaa sosiaalisissa verkostoissa toiminen nostaa tydnantajakuvan tarkasteluun.

Pitkin rekrytointiprosessin kulkua voidaan henkildille muodostuvaan tybnantajakuvaan
vaikuttaa tiedottamisella. Myo6s heille, joiden osalta prosessi paattyy, tulee ilmoittaa hyvissa

ajoin. Kun hakuaika on paattynyt, tdssa vaiheessa hakijoille lahteva viesti muokkaa heilla
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olevaa tyOnantajakuvaa yrityksesta. (Valvisto, 2005, 41) Hakijoiden on saatava tieto
tilanteesta niin ajoissa, ettei sitd ole voinut vastaanottaa muilta tahoilta. Hyvalla
tiedottamisella voidaan kielteiseen paatokseen kytkeytyvaa mahdollista negatiivisuuttakin
kdantaa positivisempaan suuntaan. Prosessista tiedottaminen on asia, jolla vaikutetaan
siihen, muodostuuko tyOGnantajakuva positiiviseksi vai negatiiviseksi. Suositeltavaa on
kertoa, millaisin menetelmin pé&atbkseen paadyttin, ja antaa hakijalle tiedoksi
kokonaishakijoiden lukumaara. Hakijalle ei saa jaada kuvaa, ettd valinta tehtiin lilan kevyin
perustein. Henkil®, joiden osalta prosessi paattyy suoraan hakemuksen jattamisen jalkeen
tai myohemmassa vaiheessa, mahdollisesti pettyy, joten sanavalinnat on mietittava
tarkkaan. (Vaahtio, 2007, 129-131; Valvisto, 2005, 41-42)

Kun tyonantajakuvaa l&dhdetddn kehittdmaan, on siséllon sosiaalisessa mediassa
kiinnitettdva hakijoiden huomio. Sen on siis oltava sellaista, joka saa ihmiset kiinnostumaan.
TyOnantajakuvaa muokkaavat muutamat nimetyt tekijat, joihin keskittymalla voidaan
mielikuvaa luoda. Ennen kaikkea on muistettava, etta kuvan tulee olla rehellinen ja vastata
todellisuutta myos tyontekijoiden mielesta. Vain nain on mahdollista luoda vahvaa
mielikuvaa. Tarkeiksi mielikuvaan vaikuttaviksi tekijoiksi on Australiassa vuonna 2005
tehdyn tutkimuksen mukaan mainittu urakehitysmahdollisuudet, palkkaus, ty6éilmapiiri, oman

tyon kehittdmismahdollisuudet ja tyon kiinnostavuus. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012, 69-73)

7.4. Suosittelujen vaikutus

Kun sosiaalisen median kaytto rekrytoinnissa yleistyy, kasvaa suosittelujen merkitys. Verkko
vaikuttaa ihmissuhteiden muodostumiseen. Korpi yms. kertovat suositteluista seuraavaa:
"Avoimet verkostot antavat tietoa tyonhakijalle ja rekrytoijalle niista henkil6istd, jotka
vaikuttavat kaynnissa olevaan rekrytointiin ja sen toteuttamiseen. Seka tyonhakijan etta
rekrytointia  tekevan  yrityksen toiminta  helpottuu, kun henkildiden  véliset
vuorovaikutussuhteet ovat nakyvilla ja kun niiden merkitystéa voidaan arvioida. Suosittelusta
on voinut jdada digitaalinen jalki internetiin. Taman kaltaiset seikat helpottavat oikean
henkilon loytamista tyotehtavaan®. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012, 12) Esimerkiksi
Linkedlnissd on mahdollista antaa tunnustusta kayttgjille omassa verkostossaan niin

kutsutussa "endorsement’- kohdassa kayttajien profiileihin muille nahtavéaksi, sekd myos
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kirjallisia suosituksia. (LinkedIn 2017) Sosiaalisella, sahkoisyyden aikakaudella suosittelut
on helppo tarkistaa, ja digitaalisen jalanjaljen avulla l[apindkyvyys siis lisdantyy. (Korpi et al.
2012, 12) Redford (2006) kokee lapindkyvyyden olevan avain kaikkeen luottamukseen niin
henkilostotydssa kuin rekrytoinneissa.

8. Luottamus

"Kun ihmisié kohdellaan hyvantahtoisesti, oikeudenmukaisesti ja oikeamielisesti ja heille

osoitetaan luottamusta, armeija on yksimielinen ja palvelee johtajiaan ilomielen”. -Sun Tsu

“Tdssé maailmassa ainoat suhteet, joilla on oikeasti merkitysta, ovat niité, joissa ihminen

voi luottaa toiseen.”™Samuel Smiles

"Avainsana on luottamus. Luottamus ihmisiin ja omaan tekemiseen.-Jorma Ollila

"Luottamussuhteet henkivéat yhteindisyytta, hyvaa tahtoa ja tasapainoisuutta.” -Max De
Pree (Pentikainen, 2014)

Luottamus on monisaikeinen ja dynaaminen ilmid (Pentikdinen 2014, 17). Luottamuksen
muodostuminen on pitkan ajan rakentama tunne (Soininen;Wasenius ja Leponiemi 2010,
194). Pentikdinen (2014, 18) Kkiteyttdd teoksessaan, ettd luottamusta tarvitaan
"epataydellisen informaation vallitessa, kun emme tieda kaikkea kumppanista”.
Luottamuksen rakentaminen vaatii asennetta, avointa keskustelua, aitoa kuulemista ja
yhteisty6ta. Luottamuksen on oltava vastavuoroista. Luottamus parantaa kommunikaatiota,
ryhmatydskentelya ja ennen kaikkea se on myo6s luottavaisuutta toisten kaytosta kohtaan.
Yritystoiminta sekd yhteisty® vaativat toimiakseen lujaa luottamusta. Ennen kaikkea
luottamusta voidaan pitaa positiivisena tunteena siita, etté vastapuolen toimintaan voidaan

luottaa eika siina esiinny yllattavia muutoksia. (Pentikainen 2014, 39-57)

8.1. Luottamuksen rakentuminen
Luottamusta ihmisten valilla on sen dynaamisuuden vuoksi vaikea kuvailla yksiselitteisesti

(Pentikainen 2014, 17-18). Vakiintunutta kaavaa sen muodostumiselle ei ole, mutta asiasta
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on esitetty erilaisia nakemyksia. Luottamuksen rakentumisessa Maister, Green ja Galford
voivat nahdéa olevan viisi eri vaihetta, joita voidaan myos soveltaa rekrytointiprosessiin.
(Maister;Green ja Galford 2012, 127-186) Nama esitella&an kuviossa 4.

mm

Kuvio 4. Luottamuksen vaiheet (Mukaillen Maister, Green & Galford 2012)

Ensimmaiseksi Maister ym. (2012) ovat esittdneet yhteyden syntymisen. Tama on
ensisijaisen tarked vaihe sille, ettd luottamus alkaa rakentua. Yritys on nahnyt
organisaatiossaan rekrytointitarpeen, ja keskittdd huomionsa rekrytointiprosessiin.
Yhteyden syntymisella tarkoitetaan sellaista yhtyetta toiseen osapuoleen, etta han kokee,
ettd asiasta on kannattavaa keskustella tdman osapuolen kanssa, ja toinen osapuoli taasen
saa esittéda asiansa. Rekrytoinnissa tama voidaan ndhda mielenkiinnon herattamisena, jotta
hakijalle muodostuisi kokemus, ettd taman henkilon kanssa tai naissa kanavissa henkil
haluaa yrityksen kanssa keskustella. Yhteyden luominen rekrytoitavaan henkilddn on
mahdollista aloittaa jo sosiaalisessa mediassa ennen hakuajan paattymista. Hakijoita on
mahdollista innostaa ja kannustaa tayttamaan hakulomake, ja tydtehtavista voi kertoa yha
monipuolisemmin nykyaikaisten kanavien mahdollistaessa kommunikoinnin eri muodot.
(Korpi et al. 2012, 1-25)

Toisessa vaiheessa Maister ym. (2012) mukaan korostuu kuuntelun tarkeys. Maister ym.
mukaan aito kuunteleminen koetaan tarkeaksi tekijaksi luottamuksen rakentumisessa.

Rekrytoitava henkild voi kokea, ettd hantd ymmarretaén ja kuunnellaan.

Kolmannessa vaiheessa alkaa asian méaarittely, joka mukaillen Maister ym. tarkoittaisi, etta

rekrytoitava henkil voi alkaa ymmartaa rekrytoivan yrityksen ja rekrytoinnin arvon.
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Visiointivaiheessa rekrytoiva kohdeyritys konkretisoi tavoitteet sek& asian ytimen toiselle
osapuolelle. Rekrytoitava henkild alkaa ymmartdd asian kiinnostavuuden ja pohtii, voisiko

se olla mahdollista.

Tasta alkaa viides vaihe, eli sitoutuminen. Kuten tutkielmassa on todettu, vaikuttaa
luottamus kokonaisuudessaan lopulta hyvin paljon sitoutumisen asteeseen ja halukkuuteen

sitoutua organisaatioon.

Blomqvist (2012) taas on esittdnyt luottamuksen syntyvan ikaan kuin keh&na: toisen

luottamus voi vahvistaa molemmin puoleista luottamuksen kokemusta ja tunteita.

A:n luotettava B:n esittdma luottamus
kayttiytyminen
A:n alkuperdinen A:n ja B:n molemmin-
luottamus puolinen luottamus

Kuvio 5. Luottamuksen keha (Mukaillen Blomqvist 2012)

Blomgvist on esittdnyt luottamuksen muodostumisen positiivisena kehana. Henkilon A
kokema luottamus ja luottamusta herattava kayttdytyminen vaikuttavat B:n kokemaan
luottamuksen tunteeseen. Myos Pentikdinen (2014) Kkertoo Iluottamuksen olevan

vastavuoroista: ”Sita saa, mita tilaa. Kun luotat, kohtaat luottamusta”.

9. Luottamus organisaatiossa ja rekrytoinnissa

Tavoitteena tydsuhteessa olisi, ettd tyontekija voisi kokea luottavansa organisaatioon.
Rekrytointi l&ahtee aina tarpeesta ja siind on myds aina kyse kahdenpuolisesta, yhdessa
rakennettavasta suhteesta. (Viitala, 2004; Markkanen, 2005) Pentikdisen (2014, 162)
mukaan jokainen rekrytointi on iso panostus luottamukseen ja luottamukselliseen

suhteeseen.

Organisaatioluottamuksella viitataan odotuksiin, joita ihmisillA on organisaatiossa esiintyvia

suhteita ja muiden kaytostd kohtaan. Organisaatioluottamus nakyy tyontekijan uskossa ja
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luottamuksessa organisaatiota kohtaan ja myds yleisessa olettamuksessa, etta
organisaatioonsa luottava ihminen sitoutuu organisaatioon kayttaytyen hyvien
organisaatiotapojen mukaisesti. Tehokkuus ja tuottoisat sosiaaliset prosessit
organisaatiossa ovat mahdollisia vain luottamuksen vallitessa. Luottamus on elintarkea
tekija organisaatiossa vallitsevalle yhteistyolle sek& tehokkaan kommunikaation
mahdollistaja; ilman sita ei yhteisty6td, kommunikointia, hyv&& toimintaa eikd edes
leadershipia eli ihmisten johtajuutta organisaatiossa voida taata. Luottamuksen aste myos
linkittyy vahvasti tiedon jakamiseen. Tietopohjainen nékemys on, etta luottamus lisaa
tiedonvaihtoa, vapaaehtoisuutta tehdé organisaatiossa enemman, seka sitoutumista. Tahan
vaikuttaa jaetut odotukset, arvot sekd yhteinen ymmarryksen kieli. Luottamus lisaa
sitoutumista: Olander ym. (2015). mukaan se voi siis joko liséata tai vahentaa niin kutsuttujen
HR-mekanismien toimivuutta. Mekanismeilla tarkoitetaan esimerkiksi tydsopimuksen
teettamista tai kilpailukiellon asettamista tyontekijalle: luottamus maaraa, miten toimiviksi
tyontekijd nama nakee tai miten ne otetaan vastaan. Luottamus voi vaikuttaa mekanismien

toimivuuteen seka siihen, miten tyontekija naitd kunnioittaa. (Olander, ym. 2015)

Sosiaalinen media on kuitenkin osaltaan my6s epailyttanyt ihmisié. (Korpi;Laine ja Soljasalo
2012) Soininen, Wasenius ja Leponiemi (2010, 192) ovatkin todenneet sahkoisen viestinnan
vaikeuttavan luottamuksen rakentamista. Ihminen on tottunut lukemaan ilmeita ja eleita, ja
sosiaalisissa verkostoissa ja sahkoisessd viestinndssad tama ei onnistu rajoituksetta.
Yhteisdllinen viestintéd voi rajoittaa luottamuksen syntymista, ja tdsséd kohtaa mielikuvat
nostavat paataan: rajoitetun informaation oloissa ihminen perustaa tietonsa mielikuvien
varaan. (Kim ja Ahmad 2013)

Onnistuneessa vuorovaikutuksessa luottamus on sosiaalisessa mediassa paaosassa. (Kim
ja Ahmad 2013) Jotta internetissa olisi mahdollista rakentaa suhdetta toiseen osapuoleen,
myoOs rekrytoijat tarvitsevat hyvia kuuntelutaitoja, jotka yltavat aina sosiaalisen median
kanaviin asti. Niin kutsutut “somekanavat” mahdollistavat suhteen rakentamisen
potentiaalisiin kandidaatteihin, mutta se vaatii tiettya kuuntelemista ja tietynlaisen sisallon
tuottamista. Kuten aikaisemmin mainittiin, suhteen rakentaminen sosiaalisissa verkostoissa
ei loppujen lopuksi eroa kasvokkain tapahtuvasta suhteen rakentamisesta: suhteen
rakentamisen taytyy olla molemmin puoleista, ja siksi potentiaalisten hakijoiden huomio

taytyy kiinnittd& kanavien laadukkaalla ja kiinnostavalla sisallolla. (Quish 2010)
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9.1. Sitoutumiseen tahtaava luottamus
Monet yritykset kayttavat sosiaalista mediaa nykyaan rakentaakseen tyénantajamielikuvaa
seka vahvistaakseen luottamuksellisia suhteitaan. Luottamus tarkoittaa luottoa siihen, etta
vastapuoli kayttaytyy odotustemme mukaisesti. (Calefato;Lanubile ja Novielli 2015)
Luottamuksen rakentamisella on ennen kaikkea p&amaarandéan sitouttaa henkild
organisaatioon, josta organisaatioluottamuksessakin on kyse. (Olander, ym. 2015)
Unelmatilanteena voidaan pitaa sellaista tilannetta, jossa henkild on sitoutunut yritykseen jo
pitkin rekrytointiprosessin kulkua eteenpain. On onnellista, jos valintaprosessi on soljunut
niin hyvin eteenpain, etta henkild on jo sen keskellakin kokenut sitoutumista ja sitoutuneensa
esimieheen ja mahdolliseen tulevaan tyopaikkaansa. (Valvisto 2005) Luottamuksen
rakentaminen on tarkedd heti alkuvaiheessa, jotta organisaatioon lopulta saadaan
sitoutuneita tyontekijoitéa. (Agarwal 2014) Luottamuksen rakentuminen on monivaiheinen ja
monitasoinen prosessi, eika se rakennu hetkessa. Luottamuksen kehittyminen on aina
yksildllinen kokemus, eikd sille voida siksi maarittad minkaanlaista tiettya yleispatevaa

kaavaa.

9.2. Ty6haastattelun tarkeys

Rekrytointiprosessi ei kuitenkaan kokonaisuudessaan tule siirtymaan internetiin, vaikka
sosiaalisen median kanavien suosio on kasvussa. (Korpi;Laine ja Soljasalo 2012, 14) Yksi
mahdollisuus rakentaa luottamusta avautuu ty6haastattelussa. Suurin rekrytointipaatoksiin
vaikuttava yksittdinen tekija onkin hakijan kanssa kaytdva haastattelu. Toteutustavat
vaihtelevat, mutta tarkoituksena on muodostaa kokonaiskuva ehdokkaasta taustatietojen ja
havaintojen avulla. Siihen, miten haastattelu toteutetaan, ei ole olemassa tiettya kaavaa.
Haastattelu on mahdollista kdyda ensin puhelimitse tarkemman kuvan saamiseksi, jonka
jalkeen voidaan siirtya kasvotusten jarjestettdvan haastattelun pitamiseen. (Kauhanen,
2012, 83) Esimiehen olisi tarkeaa osallistua haastatteluun toisena henkiléna, ja suositus
onkin, ettd haastattelijoita olisi vahintdan kaksi. Tuleva esimies tietda parhaiten, minkalaisia
ominaisuuksia valittavalla henkilolla tyotehtavaa ajatellen tulisi olla. (Osterberg, 2009, 89-
93.) On tarkedd keskittyd siihen, soveltuisiko henkild tulevaisuudessa ty6tehtavaan.
(Vaahtio 2007, 78)
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Luottamuksen syntyminen tybhaastattelussa on tarkea hetki luottamuksen rakentamisessa.
Tavoitteena on saada aikaiseksi luottamusta herattava tunnelma, jonka avulla keskustelu
onnistuu helposti. Haastattelussa olisi tarked&d saada luotua luottamusta sek&d taten
turvallisuuden tuntua haastateltavan seka haastattelijan valille. Vahva luottamus tarkoittaa
vahvaa yhteisty6td, ja mitd vahvempi luottamuksen tunne on, sitd enemmén myos
tyOhaastattelussa koetaan halua jakaa informaatiota. (Salli ja Takatalo 2014, 52-54) Salli &

Takatalo ovatkin esittaneet tarkeita tekijoita luottamuksen rakentumiselle kuviossa 5.

Luottamuksellisuus
Arvostus
Ldsnd oleva kohtaaminen

[k Kuuntelu
Kuvio 6. Luottamuksellisuuden rakentuminen. (Salli & Takatalo, 2014)

Salli & Takatalon (2014) mukaan kuuntelemisella, lasndolevalla kohtaamisella seka toisen
arvostamisella voidaan luoda luottamusta tyhaastattelutilanteessa. Nailla tekijoilla voidaan
helposti lisata turvallisuuden tuntua kommunikaation aikana. Vasta tama mahdollistaa
luottamuksellisen kontaktin ja hakijan avautumisen. Inmiselle on tehtdva haastattelussa olo,
ettd tata kuunnellaan, hanet kohdataan aidosti lasna olemalla ja ettéd hanta arvostetaan.
Nain paastaan kohti luottamuksellisuutta. Jos yllaolevat seikat eivat toteudu, on vaikea
arvioida rekrytoitavan henkilon sopivuutta tehtavddn paikkaansa pitavasti ja
luottamuksellisesti. (Salli ja Takatalo 2014, 52-59) Korven (2012) mukaan jo sosiaalisen
median kanavissa on tehtava viestinnan seka tydnantajakuvan avulla potentiaaliselle
hakijalle kuva, ettéa taméan yrityksen viesteja kannattaa kuunnella. Tyohaastattelu voidaan
nahda luontevana jatkumona hakijaan tutustumisessa ja sen selvittamisen kannalta,
soveltuisiko han tydtehtavaan. (Vaahtio 2007, 78) Soveltuvuusarvioinneilla on mahdollista
viela hakea vahvistusta omaan paatoksentekoon, kun haastattelut on pidetty.
Soveltuvuusarviointi liittyy olennaisesti haastatteluiden pitdmiseen ja tarkoittaa hakijan

testausta haastattelun jalkeen. Arvioinneilla haetaan lisdtukea paatoksentekoon ja saadaan
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hakijan soveltuvuudesta tehtavaan arvokasta lisatietoa. Arviointi voi vahvistaa tuntemusta
jostakin hakijasta ja sen antamiin tuloksiin on paneuduttava kunnolla. (Markkanen, 2009,
154-158)

10. Tutkimustulokset

Tutkimuksen aineistoa keréttiin haastatteluiden avulla. Haastattelut litteroitiin ja jaettiin
teemoittain luokkiin: sosiaalisen median kaytto, tyénantajakuva, viestinta seka luottamuksen
kokemukset. Aineistosta haettiin ensin erityisesti samankaltaisuuksia teorialdhteisiin
nahden. Seuraavaksi haettin sek& mahdollisia eroavaisuuksia ettd samankaltaisia
kokemuksia ja mielipiteitd haastateltavien henkildiden kesken. Tutkielmaa varten
haastateltin neljdd rekrytoinnin ja viestinndn parissa tydskentelevdd henkiloa, jotka

esitellaan taulukossa 1.

Henkilo A Henkilostopaallikko
Henkilo B Henkilostdjohtaja
Henkilo C Henkilostopaallikko
Henkilé D Viestinnén asiantuntija

Taulukko 1. Haastateltavat

Haastatteluihin valittiin haastateltavaksi 4 henkil6a. Henkilot tyoskentelevat samassa
yrityksessa eri tehtavissa henkilostohallinnon sekad viestinnan parissa. Valinnat tehtiin
tarkoituksenmukaisesti, jotta seka viestinnasta, kommunikoinnista ettd rekrytoinneista

saataisiin mahdollisimman laaja kasitys.

Henkilo A toimii yrityksessa henkilostopaallikkond hoitaen muun muassa tydhyvinvointiin
seka rekrytointeihin liittyva tehtavia. Haastateltava B toimii henkildstéjohtajana ja rekrytoinnit
kuuluvat myds hanen tydtehtaviinsd muiden tehtavien liséksi. Haastateltava C tydskentelee
yrityksessd myoOs rekrytoivana henkilostopaallikkona. Lisdksi tutkimusta varten on
haastateltu viestinnan asiantuntijaa, haastateltavaa D, joka toimii yrityksessa viestinnan
tehtavissa. Haastatteluissa pyrittiin teemojen ja haastattelukysymysten avulla vastaamaan
tutkimuskysymyksiin ja selvittdmaan sosiaalisen median kayttétapoja, sekd haastateltavien

kokemuksia luottamuksen tunteesta sosiaalisessa mediassa toimiessaan. Seuraavassa

29



kaydaan lapi haastatteluvastauksia ja haastatteluissa esiin nousseita kokemuksia
tutkimusaiheeseen liittyen.

Kun haastatteluissa selvitettin  sosiaalisen median kayttdd rekrytoinnissa, olivat
haastateltavat yhta mielta siitd, etta kohdeyrityksessa on kanavia monipuolisesti kaytossa,
ja nailla on kaikilla yrityksessa yhtenevid, mutta myos erillisia kayttotarkoituksia. Osan
kanavista kerrotaan suoraan olevan kaytdssa tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen, osalla
kerrotaan ihmisille lisda yrityksesta ja tyontekijoista tydnantajakuvaa luoden. Haastateltavat
kertovat yrityksella olevan kaytdssaan sosiaalisen median kanavista LinkedIn, Twitter,
Facebok, YouTube seka Instagram. Erityisesti LinkedInin kaytt6d haastateltavat korostavat
kaytettdvan rekrytointitarkoituksissa. Rekrytointiprosessiin - kuuluu  kohdeyrityksessa
kanavan valinta, missd ilmoittelu tehdaan, ja se vaihtelee sen mukaan, keita halutaan

tavoittaa ja misséd ryhmassa tietty kanava esimerkiksi toimii parhaiten.

Kanavien kirjo on siis laaja ja niissa pystyy tuottamaan erilaista siséltoa, seka niissa voidaan
jarjestaa esimerkiksi rekrytointikampanjoita, kuten haastateltava A kertoo. Han kertoo
somen olevan kaytéssad myos tyonantajakuvan luomiseen. Tydnantajamielikuvaa ajatellen
brandaykselld somessa pyritaan lisddmaan tunnettuutta. Téah&n haastateltava mainitsee
kaytettdvan esimerkiksi Instagramia. Toisaalta somessa on haluttu luoda myé6s alustavaa
suhdetta hakijoihin. Kayttotarkoituksia on siis monia ja kanavia on otettu yrityksessa
kayttoon monipuolisesti. Haastateltavien vastausten perusteella yrityksessa on tunnistettu
rekrytoinnin kannalta tehokkaita kanavia ja keinoja kayttaa niita, ja tunnistettu kanavat,
joissa tyopaikkailmoittelu kannattaa. Kanavan valinta tehdéan erikseen, ja sosiaalista
mediaa kaytetaan esimerkiksi juurikin tydpaikkailmoituksien julkaisuun, uudelleen
ilmoitteluun, viestimiseen seka tytnantajakuvan rakentamiseen esimerkiksi kampanjoiden

avulla.

10.1. Luottamuksen rakentuminen sosiaalisen median avulla

Haastatteluissa nousi esille monenlaisia tavoitteita sosiaalisen median kaytdlle
rekrytoinneissa. Haastateltava A kertoo tavoiteltavien hyoétyjen liittyvan tydnantajakuvan
lisdamiseen, asiakasnakdkulmaan ja tunnettuuden lisddmiseen seka lopulta rekrytoinnissa

oikean henkilon I6ytymiseen. Sosiaalinen media miellettin isoksi kanavaksi, jolla
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saavutetaan nopeasti ja suhteellisen pienella vaivalla iso yleis6. Myo6skaan
asiakasndkodkulmaa ei ole somen maailmassa unohdettu, vaan sisaltoa tehdéaan yrityksessa

erilaiset kohderyhmat mielessa pitéaen.

Haasteltavan A vastausta tukevatkin useat sosiaalisen median kaytosta tehdyt tutkimukset,
esimerkiksi Soininen ym. (2010) ovat listanneet useita tutkimuksia sosiaalisen median
lisdamasta nakyvyydestd yritystoiminnalle: asiakasmaarat sek& internet- sivustojen
kavijamaarat ovat nousseet. Myos tyonantajakuvan ja -tietoisuuden lisdantymisesta on tehty
useita positiivisia havaintoja ja tutkimuksia, kertovat Korpi (2012) ym.

Haastateltava D kokee, etta yrityksen on oltava lasna sosiaalisessa mediassa mukana
keskusteluissa. H&n nostaa esille arvoista kertomisen, joista han kokee olevan hyvé kertoa
sosiaalisen median kanavissa. Myods Olander ym. (2015) mukaan arvot ovat tarkea tekija
luottamuksen rakentumisen kannalta. N&istd kertominen voidaan n&hda tarkeadksi osaksi

luottamuksen rakentumisen ja sosiaalisessa mediassa toimimisen kokonaisuutta.

Haastateltava C eli henkilostopaallikkd kokee sosiaalisen median kayttotarkoitukseksi
varsinkin relevattien rekrytointikohderyhmien tavoittamisen.

“Sosiaalisella medialla tavoitetaan ne henkilét, joita ei ihan printtimedialla valttamatta
tavoiteta. Tuomme kohderyhmat tietoisiksi meista ja meidan tydpaikoista. Siitd syntyy myos

sit se vuorovaikutteisuus, johon pitéé olla valmiudet.”

Tavoitteita sosiaalisen median kaytdlla on siis haastattelujen perusteella erittain
monipuolisesti, mutta erityisesti modernein keinoin tunnettuuden kasvattaminen,
vaikuttaminen ja tiettyjen joukkojen tavoittaminen nousevat haastateltavien kesken

yhtenaisena tekijana esille.

10.2.  Suosittelijat ja luottamus

Lee (2011) on todennut sosiaalisen median hyddyiksi sen, ettd sahkoisessa rekrytoinnissa
tietoja hakijoista voi l0ytdd kanavista jo valmiina. Vaikka tietoja hakijoista l0ytyykin jo
valmiina sosiaalisen median kanavista ja internetistd, nostaa haastateltava A kuitenkin esille

myos tarkean tietosuojalainsdadannén hakijoiden tietoihin liittyen. Tietosuojalaki suojaa
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ihmisia ja heidan tietojaan internetissa. Tydelaman tietosuojalaki (759/2004) maaraa, miten
tietoja saa etsia ja kayttda. lhmisella tulee olla oikeus paattaa itse, mita tietoja haluaa
rekrytointiprosessiin antaa. Yrityksen rekrytoijat ottavat haastatteluiden perusteella lain
noudattamisen erittéin tosissaan. Haastateltava A mukaan sosiaalisen median kayttd on
tietosuojalain vuoksi anonyymid. Yrityksessd henkilon tietoja ei haeta ilman hakijan
suostumusta edes LinkedInista.

Suosittelijoista haastateltava A toteaa saman asian: ne tulisi saada suoraan hakijalta. Korpi
ym. (2012) ovat todenneet suosittelijoiden merkityksen kasvavan verkostojen lisaantyessa.
Haastateltavat, henkilostopaallikkona toimiva A sek& henkildstojohtaja, haastateltava B,
kokevat suosittelut luottamusta lisaavaksi, todella tarkeéksi tekijaksi rekrytointiprosessin
aikana. Haastateltavat A ja B eivat kuitenkaan kummatkaan koe esimerkiksi LinkedInissa
nahtyja suositteluja yhtd henkilokohtaisiksi, kuin silloin, kun suosittelijan kanssa
keskustellaan varta vasten. Kummallekin on tarke&a, etté suosittelijat saadaan itse hakijalta.
LinkedIn- profiilin saadun linkin takaa l6ytyvia suosittelijoita tai suositteluja ei oteta
huomioon, jos niitd ei ole erikseen rekrytoijalle annettu. Haastetaltavan A haastattelussa
nousee esille rekrytointikumppanin kayttd: han kertoo rekrytointikumppania kaytettaessa
uskovansa heidan varmasti katsovan LinkedIn- suositteluja eri tavalla. Lahtdkohtaisesti
suosittelijat kysytaan haastattelussa niiden rekrytointien kohdalla, jotka yrityksessa
hoidetaan itse. Kun suosittelijoita prosessin loppuvaiheissa lahestytaan, koetaan

kohdeyrityksessa suosittelijoilta saatu tieto arvokkaammaksi, kuin LinkedInin tiedot.

Haastateltava B kertoo olevan tarkeaé, etta esimiehelle tulee rekrytoitaessa sellainen tunne,
etta rekrytoitavaan henkildon voi luottaa, ja kertoo suosittelijoiden liittyvan tdhén olennaisesti
prosessin aikana. Esimerkiksi entiset tyokaverit voivat kertoa suosittelunsa, minkd han
kertoo vaikuttavan luottamuksen tunteeseen hakijaa kohtaan. Haastateltavalta itse saatujen
suosittelujen sekd Linkedlnissd olevien suosittelujen suurimmaksi eroksi han kertoo
henkilokohtaisuuden. Olisi tarkeaa saada suosittelijat hakijalta suoraan. Han kertoo myds
kontaktointiin annetun luvan lisdédvan luottamusta prosessissa, vaikka LinkedInissa olevat

suosittelut ovatkin hanesta hyva lisa.

LinkedInissa olevat tiedot haastateltava kokee brandaykseksi.
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"Brandaat itsesi sielld, ja sit kun sd saat sen suosituksen ihan elavalta ihmiselta, vaikka
puhelimessa, verrattuna LinkedIniin, niin henkil6kohtaisesti saatuna on se luotettavampaa,

kun sen saa luvan kanssa kdydé sen keskustelun ja esittda ihan spesifisiékin Kysymyksia.”

Haastateltavien mukaan suosittelijat tulee siis saada haastateltavalta itseltéan. TA&ma on
todettu my6s useissa henkiléstéjohtamisen teoksissa tietosuojalain nojalla. (Viitala 2004,
Soininen et al. 2010)

10.3. TyOnantajakuva ja yhteys hakijoihin

Keskusteltaessa siitd, ovatko henkilot kokeneet tunteneensa muodostaneensa oikeaa
yhteyttd hakijoihin sosiaalisessa mediassa, vastaukset ovat empivid. Haastateltavat ovat
sitd mielta, etté yhteytta hakijoihin ei ole sosiaalisessa mediassa oikein vield muodostunut.
Haastateltava A kertoo uskovansa yhteyden muodostumisen olevan mahdollista, mutta etta
se on talla hetkella ehka ollut yksipuolista, vaikka kaytetty kanava olisikin ollut yrityksessa
aktiviisesti kaytossa. "Se yhteys on ehkd nékynyt enemmén meiltd tybnhakijoille tai

tyontekijoille pain, kuin hakijoilta taas sitten meille péin.”

Haastateltava B ei osaa sanoa suoraan, onko saanut tai kokenut yhteytta sosiaalisen
median kanavissa muodostuneeksi, eikd han suoraan usko, ettd aiheesta tai
luottamuksellisen viestinnan kokemuksista olisi kayty keskustelua hakijoiden kanssa.
Haastateltavat C ja D kokevat viestinnan olevan niin kutsuttua "perusviestintaa”, eivatka koe,
ettd merkityksellisempéaa yhteytta olisi viela saatu ihmisiin somen kautta muodostettua.
Haastateltava C jatkaa kokien keskustelemisen viela araksi ja syvéllisen yhteyden hakijoihin

puuttuvan.

Haastattelujen perusteella teema on suhteellisen uusi haastateltaville henkildille, ja viestinta
helposti voi jaada yksipuoliseksi. Salli & Takatalo (2012) seka Soininen (2010) ovat
nostaneet esille keskusteluvalmiuden sosiaalisen median kayttajien kanssa. Haastateltavilta
kysyttaessa, keskustellaanko hakijoiden kanssa sosiaalisessa mediassa, kertovat kaikki

haastateltavat sen olevan viela hyvin vahaista.

Haastateltavat kokevat keskustelemisen ja dialogin somessa vahaiseksi. Henkilostdjohtaja,
haastateltava B kertoo, ettd julkaisuja voidaan esimerkiksi julkaista uudelleen, mutta ei koe
some-keskustelun hakijoiden kanssa olevan télla hetkella aktiivista. Seka haastateltava A

ettd B kertovat keskustelun olevan viela suhteellisen yksipuolista, saaden alkunsa usein
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ihmisten kysymyksista somessa, mutta dialogiksi asti se ei ole viela kummankaan mielesta
kehittynyt. Molemmat haastateltavat ovat haastatteluissa kuitenkin sitd mielta, etta
vastausvalmius mahdollisiin kysymyksiin ja kommentteihin tulee olla. Haastateltava B
toteaa, etta reagoimisen kysymyksiin ja kommentteihin tulee olla todella nopeaa.
Kummatkin haastateltavat A ja B kertovat lisaksi, ettd vastausvalmis kysymyksiin on
kuitenkin olemassa, ja kommentointi on tahankin asti huomioitu ja siihen on vastattu, kun
kommentteja vain on tullut. Twitter, joka perustuu keskusteluun, on esimerkiksi kerannyt
kommentteja ja naihin on pyritty vastaamaan. Haastateltava B lisd&, etta henkildita eri
erotella, onko Kkyseessd asiakas vai tyopaikan hakija, vaan kokee yhtaldisesti
vastaamisalttiuden tarkeaksi asiaksi sosiaalisessa mediassa.

Haastateltava D, viestinndn asiantuntija, kertoo kokevansa keskustelun valitettavan
vahaiseksi ja epavuorovaikutteiseksi. Somessa keskustelu on kysymyksiin vastaamista,

mutta pitk&& keskustelua ei ole syntynyt.

Kaikki haastateltavat tunnistavat sosiaalisen median kayton olevan yrityksessaan
tyonantajakuvaan vaikuttamista. Haastateltava D kiteyttad asian seuraavasti: "Meidén kaikki
viestintd on tybantajaviestintdd.” Haastateltavassa kohdeyrityksessd on haluttu myds
jarjestaa erilaisia sosiaalisen median kampanijoita, esimerkiksi rekrytointikampanjoita. Korpi
et al. (2012) ovat kertoneet tutkimuksista, joissa on pohdittu tydnantajakuvaa muokkaavia
tekijoita. Tarkeimpid niistd olivat tydilmapiiri, urakehitysmahdollisuudet, seka tyon
kiinnostavuus. Kaikki haastateltavat kertovat, ettd kampanjoissa on erityisesti haluttu
korostaa sita, ettd tyontekijat kertovat aidosti omista tyodpaivistdan ja tyotehtavistaan

sosiaalisen median kanavissa kampanjoissa. Uratarinat on haluttu tuoda osaksi somea.

Rehellisyys nousee tydnantajakuvasta viestimisessa esille jokaisessa teemahaastattelussa.
Haastateltavat ovat yhta mielta siita, etta viestinnan tulee olla rehellistd. Ployhartin (2006)
tavoin haastateltava B korostaa totuudenmukaisena annettavan, rehellisen tyénantajakuvan
tarkeyttd. Han Kkorostaa, ettd tyonantajakuvan on perustuttava rehellisiin tekoihin.
Haastateltava B kiteyttdda, ettd on pystyttava luomaan rehellistda kuvaa yrityksesta ja
ihmisistd omina itsenaan. Erityisesti myods haastateltava D:lle rehellisyys on tarkea seikka
some-viestinnassa, ja han korostaa, ettd monenlaiset puolet on naytettava: Han kokee, etta
myos arjen haasteista kannattaa puhua, silla yhteytta ihmisiin voidaan luoda kertomalla

rehellisesti myds néista. Vaikeuksien kautta voittoon padsemisesta viestimisen olevan
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sellainen asia, johon samaistuminen voidaan kokea tarkeaksi tekijaksi. Tata pitad myos

tuoda esille hanen mielestaan viestinnéassa ja on tuotukin tyopéaivistéd somessa kerrottaessa.

"Luottamus on yks asia siind, millainen kuva ihmisille tybnantajasta jaa, ja luottamus syntyy
nimenomaan teoista. Ei sanoista tai hyvasta promomateriaalista. Tai nayttavista

postauksista. Et se on ehdottoman téarkee muistaa, et ollaan somessa rehellisia.”

Henkilostdé on selvasti haluttu kohdeyrityksesséd ottaa mukaan sosiaalisen median
tekemiseen, silla kaikki 4 haastateltavaa nostavat esille sosiaalisen median viestinnan,
jossa heidan yrityksensa tyontekijat kertovat tyopdivistddn ja kokemuksistaan. Tama
selvasti nahdaan tarkeaksi tekijaksi ilmapiiristd, urasta ja tyosta kertomisessa, etta siina ovat
mukana omat tyontekijat, joiden tarkeytta tydnantajakuvalle myds henkilostdjohtaja el
haastateltava B korostaa. (Korpi et al. 2012, 74)

10.4. Hakuprosessissa viestiminen

Haastateltavat ovat halunneet panostaa rekrytointiprosessin aikaiseen viestimiseen
hakijoiden suuntaan. Valvisto (2005, 41) sekd& Vaahtio (2007, 129-131) ovat kertoneet
erityisesti hakuajan paatyttya tapahtuvan viestinndn muokkaavan hakijoilla olevaa
tyonantajakuvaa. Haastatteluiden perusteella tdmad on ymmarretty kohdeyrityksessa.
Haastateltava A kertoo, etta viestintd pyritdan prosessissa hoitamaan mahdollisimman

pikaisella aikataululla, ettei viestimista pantattaisi.

Hakemukset pyydetdédn kohdeyrityksessa lahtokohtaisesti rekrytointijarjestelméaén, jolloin
viestimisesta huolehditaan heti automaattiviesteilla. Hakijoille viestitaan rekrytointiprosessin
aikana mahdollisimman nopeasti, tavoitteena antaa valiaikatietoja. Haastateltava A kokee,
ettd pitkaan kestava prosessi on huonoa tydnantajaviestintdd, joka vaikuttaa heti

luottamukseen. Jarjestelméassa reagoiminen on haluttu tehda mahdollisimman helpoksi.

Haastateltava B korostaa, ettd hyvan rekrytointiprosessin lapiviemiseen liittyy se, etta

prosessi viedaan loppuun ja annetaan hakijoiden suuntaan paatoksia.

"Musta se on niinkun luottamusta ja se on sité l&apindkyvyytta ja avoimuutta, mydskin reilua
siing, et hakijana tiedat, mis mennaan, pitdd olla tieto siitdkin, jos ei ole endd mukana

prosessissa.”

35



Toimintatavalla halutaan vaikuttaa ihmisen kasitykseen ja kuvaan yrityksesta myds
tulevaisuutta ajatellen. Haastateltavat kokevat tallaisen viestintatyylin voivan vaikuttaa

luottamukseen seka myads sitoutumiseen yritykseen.

Haastateltava C jatkaa h&nen kokemuksensa mukaan hyvan hakijaviestinndn olevan
sellaista viestintaa, jossa hakija pidetddn prosessissa ajan tasalla. Talla vaikutetaan paljon
myos tyOnantajakuvaan ja kasitykseen, joka yrityksestd muodostuu. Reagoiminen on ollut
yksildllista, mutta kohdeyrityksessa on haluttu viestia myés mahdollisista muutoksista, silla
mahdolliset negatiiviset vaikutukset viestinndn unohtumisesta johtuen on tiedostettu. "Hyvin
hoidettuna, vaikkei ihminen tulisi valituksi tydtehtavaéan, viestinnalla voidaan silti pelastaa
paljon”, haastateltava C summaa teeman yhteen.

10.5.  Luottamukseen vaikuttavat tekijat

Kommunikointi ja viestinnan tarkeys luottamuksen rakentumisen kannalta on nostettu
useissa yhteyksissa esille pitkin tutkielmaa. Salli ja Takatalo (2014) nostavat viestimisen
tarkeyden esille erityisesti hakemuksen jattamisen jalkeisessa vaiheessa, jolloin ihminen
helposti alkaa muodostaa mielipiteitd yrityksesta. Haastateltava A kokee viestinnan erityisen
kriittiseksi tekijaksi jo hakuprosessin alkuvaiheessa ja asiaksi, jolla vaikutetaan
luottamukseen. Haastateltava A korostaa viestimisen tarkeyttd kommunikoimisen ja
luottamuksen rakentumisen kannalta hakijoiden suuntaan, eika pida ajatuksesta, etta joku

saattaa lahettaa satoja hakemuksia ilman kunnollisia vastauksia.

Henkilo B kertoo samaa viestinnasta ja sen vaikuttamisesta luottamukseen. Han tuo esille
myos lapindkyvyyden viestinndssa, jonka Redford (2006) on todennut olevan avain

kaikkeen luottamukseen henkildstotydssa seka rekrytoinnissa.

Viestinnalla sa& koet et sut on huomioitu ja se semmonen luottamus siihen et tuolla

hoidetaan asioita hyvin ja loppuun. Se vaikuttaa paljon eteenpain, se on lapinakyvyytta.”

Haastateltava C kokee luottamuksen rakentumisen kokonaisvaltaiseksi prosessiksi, eika ole
saanut luottamuksen kannalta huonoja kokemuksia sosiaalisessa mediassa. Han kokee

luottamuksen rakentuvan puolin ja toisin kaytavalla rehelliselld viestimisella.
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Lahtokohtaisesti haastateltava ei kyseenalaista somen rehellisyyttd ja kokee kanavat
luonnolliseksi osaksi nykyaikaista viestintdd, joilla on vaikutusta myo6s luottamukseen.

"On pystyttéava jattdmaéan jokin tunnejélki somessa.”

Han korostaa tunnejiljen tarkeytta kaikessa somessa toimimisessa: niin ihmisiin
vaikuttamisessa, luottamuksen rakentamisessa, kuin rehellisyydessa ja rehellisesti

toimimisessa.

Henkilokohtaiset kokemukset vaikuttavat myos luottamuksen syntymiseen. Haastateltavan
B mukaan se, millainen kuva ihmisella tai hakijalla on ylipaatddn jo ennestdén ollut
yrityksesta, vaikuttaa mahdolliseen hakuprosessiin. Haastateltava korostaa solidin ja
rehellisen viestinnan tarkeytta: somessa on oltava sellainen, kuin on, mahdolliset kriisit on
hoidettava lapindkyvasti eikd asioita kannata turhaan peitelld. Han kokee tdman kaiken

olevan yhteydessa myos luottamusta heréttdvan kuvan rakentamisessa.

Kysyttdessd, missa vaiheessa rekrytointiprosessia haastateltavat voisivat sanoa
kokeneensa ensimmaisia luottamuksen tunteita hakijaa kohtaan, saadaan haastateltavilta
luonnollisesti eriavia vastauksia. Kuten Pentikdinen (2014) on todennut, on luottamuksen
syntyminen aina yksilollista. Haastateltava A nostaa korvaamattoman tarkeaksi tekijaksi
luottamuksen rakentumiselle ty6haastattelun: han kertoo haastattelun olevan hanelle se
tilanne, jossa ensimmaisen kerran luottamuksen tunteita voi rekrytointiprosessissa nousta
esille. Han toteaa haastattelun olevan ensimmaisella sijalla tassa asiassa. Han nostaa esille

myos videohaastattelut, joita yrityksessa valilla kaytetaan.

“Jos me kaytetaan videohaastattelua, niin kylhan siiné jo tulee ne ensimmaiset luottamuksen
kokemukset videohaastattelussa, et hei taa tyyppi vaikuttaa silta, etta voisi tanne sopiakin.
Jos videohaastattelua ei kayteta, niin sit se on tuo kasvokkainen haastattelu, missa
ensimmaiset tuntemukset. Tybhaastattelua korvaavaa ei ole toistaiseksi mielestani 6ynyt

kylla. Se tarvitaan.”

Myds Korpi ym. (2012) sekd Ylen (2015) tutkimus ovat antaneet samansuuntaista
tutkimustietoa videoiden kayttamisesta. Adnen ja kehonkielen eleiden nakemisen on todettu

lisdavan luottamusta.
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Haastateltava B taas kertoo hanelle luottamuksen rakentumisen kannalta merkittavaksi
hetkeksi tilanteen, jossa rekrytointipaatos tehdaéan. Han kokee, etta luottamus kulminoituu
paatdkseen rekrytoitavasta henkilosta. Luottamuksen taytyy olla molemmin puolista, ja sille
taytyy olla mahdollisuus, kun p&éatés valmistuu ja halutaan aloittaa tydsuhde.

Haastateltava B kokee, ettd kiinnostus voidaan herattdd somessa, mutta hadn ei koe

sosiaalista mediaa ainoaksi riittavaksi vuorovaikutuksen vaylaksi.

"Koen, etté verkostoissa olemisella pystyy vaikuttamaan luottamuksen syntymiseen, mut sit
luottamuksella on eri asteita, et pystyy kylla, mut siind on monta steppia viela sen jalkeen.
Sosiaalisessa mediassa voidaan herattdd kiinnostus, mutta en sanoisi, ettd se on
luottamusta. Some-kanssakaymisessa voi saada ekat avaimet luottamuksen syntymiseen,

mut se on henkilokohtaista, missé vaiheessa se luottamus oikeasti syntyy.”

Viestinnan asiantuntija D on kuitenkin sosiaalisen median suhteen hyvaksyvampi
luottamuksen rakentumisen kannalta. Han kokee videot hyvaksi keinoksi ja luottamuksen

voivan alkaa jo somessa.

"Luottamus voi alkaa jo somessa. Luottamus kasvaa, kun se henkilbityy. Se voi kasvaa
somessa. Videotyotkalut murtaa jaata. Se, ettd on nahty kasvot jo videolla, helpottaa sita
haastattelutilannetta my6hemmin, kun vahan jo tunnetaan toisia. Ma en lahtékohtaisesti, jos
Instagramissa tai Facebookissa on jotain, koe, et se olis vaéaraa tietoa.” Tata tukee myos
mainittu Ylen (2015) tutkimus.

10.6. Arvot, videot ja haastattelut

Salli & Takatalon (2012) mukaan rekrytoitaessa on keskityttava siihen, millaisia arvoja
henkil6t edustavat. Yhteisilla arvoilla voidaan vaikuttaa tydsuhteen kestavyyteen, ja seka
Salli & Takatalo (2012) ettd Yuan Wang & Fulop (2007) nakevat luottamuksen syntyvan
yhteisen arvopohjan seuraamuksena. Haastateltavat B ja C, henkilostdjohtaja ja toinen
henkilostopaallikdista, nostavat kummatkin heti haastattelujensa aluksi esille halun nostaa
arvojaan esille yritysviestinndssa ja sosiaalisessa mediassa toimiessaan. Myos
haastateltava A, toinen henkilostopéaallikkd, nostaa esille yhteiset arvot ja yhteisen

arvomaailman. Kysyttaessd, mitd henkilostbjohtajalle eli haastateltavalle B, tarkoittaa
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luottamuksen syntyminen puolin ja toisin rekrytointiprosessissa, jatkaa han arvopohjasta
kertoen yhteisen arvomaailman olevan luottamuksen kannalta téarkedssa asemassa, jotta
yhteinen tekemisen tapa voisi 10ytya ja luottamus paasisi syntymaan. Henkilon tulee viihtya

yrityksessa ja myds oman tehtavakentan antaminen on luottamusta.

Arvojen liséksi luottamuksen rakentumisen kannalta Korpi ym. ovat nostaneet esille hyvan
selvittamisen ja seurustelun, eli tiedon hankkimisen, ennen sitoutumista. Siitd, kehotetaanko
tyonhakijoita tutustumaan yrityksen sosiaalisen median kanaviin seka internet- sivuihin,
antavat haastateltavat erilaisia vastauksia. Haastateltava A kertoo, etté ihmisia kehotetaan
tutustumaan somekanaviin. Tyopaikkailmoituksissa on my6s linkit yrityksen somekanaviin.
Myds hakijoille, jotka eivat paase rekrytointiprosessissa eteenpain, lahetetddn viesti
kehotuksella seurata tyopaikkailmoittelua sosiaalisessa mediassa. Haastateltava B my0s
kertookin ihmisten tehneen aika hyvin kotilaksynsa, eli kdyneen tutustumassa yrityksen
nettisivuihin tai somekanaviin. Haastateltava D taas kokee asian eri tavalla ja kertoo, etta
asia riippuu rekrytointia suorittavasta henkilosta, onko kyseessa aktiivinen sosiaalisen
median eri kanavien mainostaminen vai mainitaanko niitd sen enempaa. Haastatteluiden

mukaan viestintatavat voivat siis vaihdella rekrytoinneissa.

Soininen ym. (2010, 191-192) ovat esittaneet videoiden olevan parempia viestintéakeinoja
luottamuksen saavuttamisen kannalta tekstiin verrattuna. Korpi ym. (2012) ovat kertoneet
niiden kayton tulevan lisdantymaan jatkuvasti. Yle (2015) on suorittanut videoiden
hyodyntamisesta tutkimuksen vuonna 2015, jossa selvisi, ettd vaikka rekrytoijat pitavat
videohakemuksia moniin tydpaikkoihin haettaessa sopivana keinona, ei niitd valttamatta
saavu hakijoilta yhtakaan, vaikka niiden lahettamiseen olisi mahdollisuus.
Henkilostopaallikon tehtavissa tydskenteleva C kertoo huomioistaan liittyen videoihin, etta
osa voi silti kuitenkin ajatella videoiden olevan riski. Hin on huomannut, ettéa seka yrityksen
ettd hakijan voi olla joskus vaikea Ilaittaa itsedan likoon. Osa ihmisistd taas
henkilostopaallikon mukaan uskaltaa kayttaa uusia videotytkaluja ja osaa ottaa videot hyvin
haltuun. Lahes kaikki, jotka videoita ovat kokeilleet, ovat kertoneet haastateltavalle C, etta
kunhan hakuvideoihin uskaltautui heittdytyd mukaan, ovat he kokeneet tdman hyvaksi

lisdvaihtoehdoksi.

Muun muassa Salli & Takatalo (2014) ovat todenneet tybhaastattelun olevan tarkea
luottamuksen rakentaja ja tarkea tilanne luottamuksen kannalta. Haastatteluissa on noussut
esille tarkednad tekijand luottamuksen rakentumisen kannalta juurikin ty6haastattelun
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tarkeys. Haastateltavat henkil6t ovat yhtd mielté ensivaikutelman antamisen tarkeydesta, ja
se koetaan tapahtuvaksi usein vasta tythaastattelussa kasvotusten sosiaalisen median
kaytosta huolimatta. Vaikka luottamuksen tunteen syntyminen vaihtelee ja on yksildllista,
kokevat haastateltavat kuitenkin tythaastattelun tarkeéksi osaksi rekrytointiprosessia seka
yleisesti ettd luottamuksen kannalta. Myos videohaastatteluista saadun ensikatsauksen
jalkeen halutaan vield jarjestdd kasvokkain kaytava tyohaastattelu. Henkild A toteaa

ihmisten internetissé olevan vield heille tuntemattomia ennen tapaamista.

Kyl se on tosiaan aika anonyymia sitten tydnantajan nakokulmasta sitten taas ennen kuin
siind itse prosessissa ollaan, kyl m& sanoisin et kyl se perinteisesti ndin menee et se
luottamuksellisuus syntyy kasvotusten tapaamisen ja haastatteluun olennaisena osana

kuuluvien soveltuvuusarvioiden ja keskustelujen kautta.”

Haastateltava B kertoo tilanteen, jossa luottamus syntyy, olevan yksildllista, mutta kaiken
kaikkiaan osana luottamuksen rakentumista ja luottamuksen syntymisen kannalta
tybhaastattelu on hanen mielestaan hyvin tarked osa. ’“Haastattelussa syntyy
ensivaikutelma ja se on luottamukselle hyvin tarkee. Pitd& pystya luomaan puitteet, joissa

ihmiset voi olla omia itsejaan.”

Vaikka haastateltavan C, henkilostopaallikon tehtavissd saatujen kokemusten, mukaan
luottamus voi alkaa rakentua jo sosiaalisen median kautta, toteaa hénkin haluavansa

haastattelulla viela varmistua siitd, etté hakija on tehtavaan sopiva.

“Tybhaastattelu sit kiteyttaa kaiken sen. En ma rekrytoisi pelkastaan sosiaalisen median

avulla. Jos ei oo tavannut kasvokkain. Ei ne profiilit riita, ei se oo kuitenkaan riittdvéasti.”

11. Johtopaatokset

Tassa tutkielmassa tutkittin sosiaalisen median kayton tukemista luottamuksen
syntymisessa rekrytoinnissa. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkielma
koostui teoriaosuudesta sekd empiriaosuudesta. Tutkittavana ilmion&d oli laaja ja

henkilokohtaisesti rakentuva luottamus.
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Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena oli:

Tukeeko sosiaalisen median kayttd luottamuksen syntymista rekrytoitavan henkilon ja
yrityksen valilla?

Alatutkimuskysymyksina olivat:

Miten sosiaalista mediaa voidaan kayttda apuna rekrytoinnissa?
Miten luottamus rakentuu rekrytoitavan henkilon ja yrityksen vélille?

Sosiaalista mediaa voidaan kayttaa nykydan hyvin monin eri tavoin rekrytoinnissa, silla
nama kanavat avaavat nopean ja laajan viestintdmahdollisuuden hakijoille.
Ty6paikkailmoitusten julkaisu, hakemusten tayttaminen, tiedon etsiminen, tyénantajakuvan
valittaminen ja yrityksen kanssa kommunikoiminen onnistuu nykydan sosiaalisen median
avulla. Taman lisaksi hakijoilla voi olla erilaisia omia tileja ja profiileja sosiaalisen median
kanavissa tyonhakua ja kommunikointia varten. Sekd hakemuksia etta haastatteluja on
mahdollista tehdéd sosiaalisessa mediassa myds videoiden avulla. Tutkimustulosten
perusteella sosiaalisen median kanavat ja kayttokeinot ovat erittdin monipuolisia ja niiden
kaytto rekrytoinnissa yleistyy jatkuvasti. Koska elamme murroksen aikaa, hakee kanavien

kéaytto ja sosiaalisissa verkostoissa kommunikoiminen viela yrityksissa paikkaansa.

Tutkimuksen perusteella sosiaalinen media nayttaisi voivan tukea luottamuksen
rakentumista. Sahkoisten kanavien on mahdollista tukea luottamuksen rakentumista, mutta
sen monisaikeisyyden vuoksi sille on vaikea maaritella mitaan tiettya kaavaa. Sosiaalisen
median kanavissa on mahdollista tutkimuksen perusteella kuitenkin kokea kiinnostuksen
seka luottamuksen ensimmaisia tunteita haastateltavaa kohtaan. Sosiaalisen median
kanavat voivat toimia ikdan kuin luottamuksen tukialustana, koska vuorovaikutusta tapahtuu
myo6s somekanavissa. Tutkimustulosten perusteella nayttaisi kuitenkin siltd, etta sosiaalinen
media on luottamuksen syntymiselle vain ensimmainen tukialusta. Seka taman tutkimuksen,
ettd aikaisempien tutkimusten perusteella luottamuksen rakentuminen somekanavissa on
aina henkilokohtainen kokemus. Luottamuksen rakentuminen tarvitsee kuitenkin
lisatuekseen myods kasvokkain kaytavda kommunikaatiota ja muita tukikeinoja. Kaikki
haastateltavat totesivat tyohaastattelun pitamisen tarkeaksi tai erittdin tarkeaksi vaiheeksi

luottamuksen rakentumisen kannalt, ja tata vaittdmaa tukevat myds aiemmat tutkimukset ja
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tutkimuksessa kaytetyt kirjallisuusldhteet. Tassa tutkimuksessa nousi esille muun muassa
suosittelijoiden sek& soveltuvuusarviointien kayttaminen luottamusta lisdévina tekijoina, eli

lisatukea kuitenkin selvasti tarvitaan viela luottamuksen avuksi.

Suosittelijat on todettu tarkeaksi keinoksi luottamuksen rakentumisen kannalta, mutta
tutkimuksen perusteella nayttaisi silta, etté suosittelujen ja suosittelijoiden kayttamisessa on
kuitenkin viela eroa siind, ovatko suosittelut internetissd, vai saadaanko esimerkiksi
suosittelijan yhteystiedot rekrytointiprosessissa henkilokohtaisesti. Sosiaalinen media ei
tdssa pysty valttamatta viela korvaamaan henkilokohtaisen kontaktin tai suosittelijoiden
yhteystietojen antamisen merkitysta. Tutkimuksen mukaan nayttaisi silta, ettd suosittelujen
lukeminen sosiaalisessa mediassa voi tukea luottamusta, mutta niiden vastaanottamisesta

puuttuu henkildkohtaisuus ja se koetaan tutkimustulosten perusteella ongelmalliseksi.

Tutkimuksen perusteella luottamus nayttaisi voivan alkaa rakentua sosiaalisessa mediassa
ensisijaisesti kommunikoinnin, viestinnan seka ty6nantajakuvan avulla. Kaiken kaikkiaan
luottamus nayttaisi tutkimustulosten perusteella rakentuvan suosittelijoiden kayttamisella,
vuorovaikutuksella sekd tyonantajaviestinnalla. Osapuolten avoimuus todetaan myds
tarkeaksi osaksi luottamuksen rakentumiselle seka yhteiset arvot. Nama ovat asioita, joita
sosiaalisen median kanavat voivat rekrytoijalle hakuprosessissa nayttaa, mutta tutkimuksen
perusteella oikea tutustuminen hakijaan alkaa usein vasta myodhemmin, esimerkiksi
tybhaastattelussa, jolloin luottamuskin toiseen henkil66n nayttaisi voivan syvemmalla tasolla
alkaa rakentua. Tama tukee vaittdmaa siitd, ettd some voi tukea luottamuksen rakentumista,
mutta luottamus tarvitsee tuekseen muutakin. Tarkeaa on ndhda ihminen ja tamén eleet, oli
se sitten videohaastattelussa tai kasvotusten. Tata osaa prosessissa ei voi kokonaan siirtaa
sosiaaliseen mediaan. Tutkimuksessa nousi esille myds soveltuvuusarviointien kaytto, jotka
kuuluvat olennaisena osana tyOhaastatteluihin. Loppujen lopuksi sosiaalisen median
rinnalle tarvitaan kuitenkin viela paljon tukikeinoja. Sosiaalinen media ei tutkimustulosten
perusteella korvaa perinteisia viestinndn keinoja luottamuksen rakentumisessa, vaikka

viestinta on siirtynytkin naihin verkostoihin, mutta voi toimia sen tukena.

Luottamuksen rakentuminen on taman tutkimuksen perusteella hidasta, yksilollista ja vaatii
myo6s kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia. Siind ei ole tiettyd kaavaa, internet ja
sosiaalisen median sovellukset vain ovat muodostuneet yhdeksi luottamuksen ja
mielikuvien rakentumisen kohtaamispaikaksi. Tutkimuksessa korostuu luottamuksen
molemmin puoleisuus. Sosiaalisen median kanavat ja kayttokeinot voivat tutkimuksen
mukaan kuitenkin tukea luottamuksen rakentumista, vaikka muitakin tukikeinoja tarvitaan.
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Tama tutkimus ei anna viitteitd siitd, ettd sahkoisyys poistaisi tarpeen kasvokkain
tapahtuvalle kommunikoinnille tai tutustumiselle, vaikka viestinta ja rekrytointi jatkuvasti
siirtyvatkin osaksi sahkaoisia kanavia.

11.1. Tutkimuksen rajallisuus ja jatkotutkimuskysymykset

Tama tutkielma toteutettiin haastattelujen avulla laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen
luotettavuudessa on otettava huomioon tutkimuksen aineiston rajallisuus. Haastateltavia
henkiloita oli 4, mikd osaltaan vaikuttaa tutkimustulosten luotettavuuteen rajallisuutensa

vuoksi.

Tutkimus voisi hyddyttaa organisaatioita, jotka pohtivat sosiaalisen median kayttéa uutena
keinona rekrytointiinsa ja haluavat erityisesti tarkastella tyonantajakuvaan vaikuttamista
naissa kanavissa. Jatkotutkimusaiheena voisi pitda luottamuksen kehittamista
kommunikaation avulla, ja tutkia, miten hakijoiden ja yrityksen vdlille voitaisiin luoda

avoimempi keskustelukulttuuri.

Tutkimuksesta oli rajattu  pois luottamuksen rakentumisen tarkasteleminen
rekrytointikumppania kaytettdessa rekrytointikumppanin ja rekrytoitavan henkilon valilla,
seka rekrytointikumppanin kayton vaikutus luottamuksen rakentumiseen
rekrytointiprosessissa. Kumppanin kayttaminen nousi tutkimuksessa kuitenkin myds esille.
Jatkotutkimusaiheina voisi pitdd lisdksi rekrytointikumppanien ja rekrytointiyritysten
vaikutusta luottamuksen syntymiseen rekrytointiprosessissa. Jatkotutkimuskysymyksena
voitaisiin pitda kysymysta siitéa, miten rekrytointikumppanin kaytté osana prosessia vaikuttaa

luottamuksen syntymiseen kohdeyrityksen seka hakijan valilla.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

Sosiaalinen media rekrytoinnissa

1. Mita sosiaalisen median kanavia yrityksessanne kaytetaan ja ovatko somekanavien
sisallot yhtenevid?

2. Miten sosiaalista mediaa kaytetaan? Ovatko kaikki kanavat kaytbssa
rekrytointitarkoituksissa?
Mit& sosiaalisella medialla halutaan (rekrytoinnissa) saavuttaa?
Miten rekrytointiprosessi paapiirteittain etenee? Miten avoimista tyopaikoista

tiedotetaan?

Hakijaviestinta

5. Keskusteletteko ihmisten tai mahdollisten hakijoiden kanssa sosiaalisessa

mediassa?

6. Miten hakijoille viestitaan ja kommunikoidaan rekrytointiprosessin aikana? Onko
hakijoille viestimisessa joitakin tarkeita kulmakivia?
7. Onko teilla ollut kampanjoita sosiaalisessa mediassa ja mika on ollut niiden

tarkoitus?

8. Mitd mielestasi tarkoittaa luottamuksen syntyminen puolin ja
toisin rekrytointiprosessissa ja miten se rakentuu?

9. Miten kuvalilisit viestinnén ja vuorovaikutuksen vaikutusta luottamuksen
syntymiseen?

10. Kehotetaanko hakijoita tutustumaan nettisivuihinne ja somekanauviin, tai onko tullut

ilmi, ettd ihmiset ovat tutustuneet niihin oma-aloitteisesti?

Luottamus ja suosittelijat sosiaalisessa mediassa rekrytoitaessa

11.Missa vaiheessa rekrytointiprosessia voisit sanoa kokevasi ensimmaisia
luottamuksen tunteita rekrytoitavaa henkiléa kohtaan?

12.Koetko, etta olisit sosiaalisen median avulla saanut luotua oikeaa yhteytta hakijaan?

13. Vaatiiko luottamuksen syntyminen ja sitoutuminen kasvokkain tapahtuvaa

kommunikaatiota?



14. Millaiseksi koet tutustumisen hakijoihin heidan lahettamien videoidensa kautta?
Miten se vaikuttaa luottamukseesi heitéa kohtaan?

15. Miten koet suosittelijoiden tai lukemiesi suositusten vaikuttavan luottamukseesi?
Onko silla eroa, jos luet suosituksia esimerkiksi LinkedInissa?

16. Millaiseksi koet tyGhaastattelun roolin luottamusta rakentaessa?

17.Olisivatko somekanavat riittava vuorovaikutuksen keino?



