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Tuvistelma

Tamé kandidaatintutkielma tarkastelee sosiaalisen median roolia rekrytoinnissa. Tutkielman
tavoitteena on selvittdd, miten sosiaalista mediaa hyddynnetiin rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja
millaisia vaikutuksia sen kéytolld on tyonantajien ja tyonhakijoiden valisiin suhteisiin ja
arviointikdytantoihin. Tutkielma toteutettiin integroivana kirjallisuuskatsauksena, joka kokoaa yhteen
22 julkaisua vuosilta 2017-2025. Aineisto kattaa monipuolisesti eri tieteenalojen, maantieteellisten
alueiden ja metodologioiden nakokulmia.

Analyysiluvussa tarkastellaan sosiaalisen median merkitysté rekrytoinnissa kolmen paiateeman kautta:
tyOnantajan ja tyonhakijan viliset valtasuhteet, hakijoiden sopivuuden arviointi sekd
arviointikdyténtoihin liittyvét eettiset jannitteet. Analyysin perusteella sosiaalinen media on muuttanut
rekrytointia tekemaélla tyonantajien arvioinnista monitulkintaista ja epdmuodollista. Vaikka tyonhakijat
pystyvét entistd paremmin vaikuttamaan digitaaliseen nikyvyyteensd, varsinainen valta maérittaa
arvioinnin perusteita ja tulkita someprofiileja sdilyy tyonantajilla. Kyberseulonta korostaa sosiaalisen
median asemaa alustana, jossa arviointi rakentuu hiljaisten normien ja subjektiivisten oletusten varaan.
Tamai voi johtaa tilanteisiin, joissa arviointi ei ole ldpindkyvaai tai tasapuolista kaikille hakijoille.
Sosiaalinen media ndyttdytyy nédin paitsi teknisend vélineend, myds kulttuurisena ja normatiivisena
ymparistond, jossa sopivuus madrittyy.

Avainsanat: sosiaalinen media, rekrytointi, kyberseulonta, vaikutelmanhallinta
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1. Johdanto

1.1 Taustoitus

Digitalisaatio ja teknologian kehitys ovat muuttaneet tapoja, jolla yksilot ja organisaatiot
toimivat ja viestivdt. Sosiaalinen media on noussut keskeiseksi osaksi tidtd muutosta. Alustat,
joita aiemmin kéytettiin l&hinné henkilokohtaiseen viestintddn, ovat nykyddn myos tyonhaun,
ammatillisen verkostoitumisen ja organisaatioviestinnédn areenoita. (Cascio & Montealegre,

2016; Bicky & Kwok, 2011). Tadma kehitys ei ole jattinyt rekrytointia ennalleen.

Organisaatiot ympéri maailman toimivat yhi verkostoituneemmassa ja kilpailullisemmassa
ympéristossd, jossa osaajien houkuttelu, valinta ja sitouttaminen vaativat tehokkuutta ja
strategisuutta. Tyonantajat hyodyntivét sosiaalista mediaa kohdennetun nikyvyyden ja
tyonantajabriandin rakentamisen vilineend (Kostrzewska, 2022; Villeda & McCamey, 2019).
Sen avulla voidaan rakentaa tydnantajakuvaa, tavoittaa kohderyhmii ja keriti tietoa
hakijoista. Lisdksi organisaation ldsnéolo sosiaalisen median alustoilla voi olla ratkaisevaa Z-
sukupolven tyonhakijoiden kiinnostuksen herittimisessi (Wiibbelt & Tirrel, 2022; Holubek
ym., 2024).

Sosiaalinen media ei ole vain teknologinen véline, vaan monivaikutteinen ilmid, joka muuttaa
rekrytoinnin kdyténtojé ja vuorovaikutussuhteita. Tyonhakijat hyddyntévit alustoja kuten
LinkedIn ja Instagram paitsi tiedonhankintatarkoituksiin, myds oman osaamisensa ja
persoonansa esille tuomiseen. Vaikutelmanhallinta on yleistynyt digitaalisessa ympéristossa,
jossa tyonhakijat voivat aktiivisesti ja varovaisesti ohjata sitd, millaisen kuvan he antavat
itsestddn tyonantajille (Roulin & Levashina, 2016). Samalla tyonantajat tarkastelevat
hakijoiden someprofiileja saadakseen kisityksen ndiden ammatillisuudesta ja soveltuvuudesta
organisaatioon. TyOnantajat kiinnittdvdt huomiota mm. siithen, onko siséllossd epasopivaa tai
antisosiaalista kdytostd, ja arvioivat my0s yleistd esiintymistd ja kommunikointityylid
(McDonald ym., 2022). Téllainen arviointikdytdnto, jota kutsutaan kyberseulonnaksi

(cybervetting), on yleistynyt merkittavésti.

Kyberseulonnan avulla tyonantajat pyrkivét tunnistamaan riskitekijoitd ja saamaan
“luotettavaa” tietoa hakijasta, mutta samalla se tuo esille uusia eettisié ja oikeudellisia
jannitteitd. Vaikka tieto olisi julkista, tydnhakijoilla voi silti olla odotuksia yksityisyydesta,

jotka liittyvét kontekstiin tai sithen, mihin ja miten dataa kaytetddn (Gruzd, Jacobson &



Dubois, 2020). Niin ollen sosiaalinen media ei ainoastaan rikasta rekrytoinnin

mahdollisuuksia, vaan haastaa my0s sen perinteiset kiytdnndt ja rajat.

Rekrytointikdytédnndissd on havaittavissa siirtymé kohti tulkinnallisempaa ja vihemmén
lapindkyvai arviointia. Roulin ja Levashina (2016) osoittavat, ettd tyonhakijat eivit
ainoastaan muokkaa someprofiilejaan tarkoituksellisesti, vaan ettd ndma profiilit myds
vaikuttavat rekrytoijan mielikuviin ja paitoksentekoon tavalla, jota ei aina tiedosteta. Davison
ym. (2016) puolestaan tarkastelevat rekrytoijien epdvarmuutta ja huolta sosiaalisen median
kayton johdonmukaisuudesta, nostaen esiin riskin subjektiivisiin tulkintoihin perustuvasta
arvioinnista. Sosiaalinen media ei siis ole pelkka véline, vaan monella tapaa my0s

kuormittava tekijé, joka tuo rekrytointiin lisdé tulkintaa, normeja ja epdvarmuutta.

Sosiaalisen median laajuus ilmidné tekee sen vaikutusten ymmartdmisestd entistd tarkeampaa.
Vuoden 2025 alussa maailmassa oli arviolta 5,24 miljardia sosiaalisen median kayttijad, mika
vastaa 63,9 prosenttia koko viestostd. Kayttdjamaara on kasvanut viimeisen vuoden aikana
206 miljoonalla henkil6lla, eli keskiméérin 6,5 uudella kéyttdjilla sekunnissa (Kepios, 2025).
Néma luvut osoittavat, ettd sosiaalinen media on globaali ja kasvava vuorovaikutuksen kentta,

jonka merkitys tyoeldmaisséd kasvaa jatkuvasti.

Tédssd muuttuvassa ymparistossd on tidrkedd ymmartdé, millaisia vaikutuksia sosiaalisen
median kaytto rekrytoinnissa todella aiheuttaa. Mikd muuttuu tyonhakijan ja tyonantajan

suhteessa? Miten sosiaalinen media vaikuttaa arviointiin, valintaan ja tyonantajamielikuvaan?
1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tamin kandidaatintutkielman tavoitteena on syventdd ymmarrysté siitd, miten sosiaalinen
media muokkaa rekrytointikdytdnt6ja ja tyonantaja—hakija-vuorovaikutusta nykypaivan
tyomarkkinoilla. Tutkielmassa tarkastellaan, miten sosiaalista mediaa kdytetdin
rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja millaisia vaikutuksia sen kaytolld on tyonhakijoiden ja

organisaatioiden nidkokulmasta.

Erityistd huomiota kiinnitetdéin sithen, millaisia muutoksia sosiaalisen median kayttd on
tuonut rekrytoinnin valtasuhteisiin, milld tavoin se vaikuttaa hakijan ja organisaation
yhteensopivuuden arviointiin, ja mité eettisid kysymyksid sen kéytto herattia.
Lihestymistapana on integroiva kirjallisuuskatsaus, jossa keskeiset ndkokulmat jdsennetddn

teoreettisen viitekehyksen kautta.



Tutkimuksessa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten sosiaalinen media vaikuttaa rekrytoinnin valtasuhteisiin?

2. Milli tavoin sosiaalinen media vaikuttaa hakijan ja organisaation

yhteensopivuuden arviointiin?

3. Millaisia eettisiid haasteita sosiaalisen median kiytto rekrytoinnissa tuo

mukanaan?

Néiden kysymysten avulla tarkastellaan sosiaalisen median merkitysta
rekrytointiprosessissa kulttuurisena, sosiaalisena ja teknologisena ilmiona.
Tutkimuskysymykset perustuvat aiempaan kirjallisuuteen sekd tutkimuksen

teoreettiseen viitekehykseen.
1.3 Tutkielman rakenne ja keskeisimpien kasitteiden esittely

Tutkielma etenee seuraavasti: ensimmaisessa luvussa esitellddn tutkimuksen tausta, tavoitteet
ja tutkimuskysymykset. Toisessa luvussa rakennetaan teoriapohja, joka yhdistda perinteisen
rekrytoinnin ja sosiaalisen median ndkokulmat. Kolmannessa luvussa kuvataan tutkielman
toteutustapa, eli integroivan kirjallisuuskatsauksen menetelmét, seké kuvaillaan aineistoa.
Neljdnnessd luvussa analysoidaan valittuja tieteellisid 1dhteitd tutkimuskysymysten teemojen
mukaisesti. Viides kokoaa tyon kriittiset havainnot ja korostaa arviointikdytdntdjen eettistd ja
yhteiskunnallista merkitystd, sekd ehdottaa, ettd tyonhakijan oikeuksia ja ndkyvyyden

hallintaa tulisi tarkastella nykyisté tasapainoisemmin.

Tutkielmassa tarkastellaan useita keskeisia késitteitd, joiden ymmartdminen on tirkedd

analyysin kannalta.

Sosiaalinen media viittaa digitaalisiin alustoihin, joiden kautta kayttdjit voivat
tuottaa, jakaa ja kuluttaa sisdltod seké olla vuorovaikutuksessa keskendin (Landers &
Schmidt, 2016). Tdssa tutkielmassa sosiaalista mediaa tarkastellaan erityisesti
rekrytoinnin ndkdkulmasta — kanavana, jossa organisaatiot rakentavat

tyOnantajakuvaansa ja jossa tyonhakijat voivat muokata digitaalista profiiliaan.



Sosiaalinen media toimii tissd yhteydessé paitsi teknisend tyokaluna myos

sosiaalisena ja kulttuurisena tilana, jossa rekrytointiin liittyvd vuorovaikutus tapahtuu.

Rekrytointi viittaa tissd ty0ssd koko prosessiin, jossa organisaatiot houkuttelevat,
arvioivat ja valitsevat tyontekijoitd (Barber,1998). Termi kattaa siis sekd varsinaisen

hakijoiden houkuttelun etti valintavaiheen (selection).

Vaikutelmanhallinta (impression management) tarkoittaa yksilon pyrkimysté hallita
sitd, millaisena hén néyttaytyy ulospdin (Peck & Levaschina, 2017). Tassa
tutkielmassa vaikutelmanhallinnan katsotaan kattavan myds henkilobranddyksen:
tyonhakija voi muokata esimerkiksi sosiaalisen median profiiliaan esittddkseen itsensi

mahdollisimman houkuttelevassa ja rekrytoinnille edullisessa valossa.

Tyonantajabrindi (employer brand) kuvaa organisaation mainetta ja vetovoimaa
tyOnantajana. Se rakentuu sekd organisaation omista viesteistd ettd ulkopuolisten
kokemuksista.(Hanu ym. 2020). Tyonantajabrindid voidaan tarkastella osana
laajempaa brandipddomaa (brand equity), jonka avulla yritys erottautuu
tyomarkkinoilla (Puncheva-Michelotti ym., 2018; Hanu ym., 2020). Liséksi
organisaation yhteiskuntavastuullisuus (CSR, Corporate Social Responsibility) voi
olla olennainen osa tyOnantajabrdndid ja vaikuttaa hakijoiden mielikuviin yrityksen

arvoista (Belinda ym. 2018).

Henkil6-tyo-sopivuus (Person—Job Fit, PJF) ja henkilo-organisaatio-sopivuus
(Person—Organization Fit, POF) viittaavat sithen, miten hyvin hakijan ominaisuudet,
arvot ja osaaminen vastaavat joko tyotehtdvan vaatimuksia (PJF) tai organisaation
kulttuuria ja arvoja (POF). Sosiaalinen media voi tarjota tydnantajille valineité

arvioida molempia. (Carr, 2016).

Kyberseulonta (cybervetting) tarkoittaa tyonhakijoiden sosiaalisen median toiminnan
tarkastelua osana rekrytointiprosessia (Berger & Zickar, 2016). Kyse voi olla
esimerkiksi hakijan julkisen profiilin tai julkaisemien siséltdjen arvioinnista, usein
ilman hakijan erillistd tietoa. Tamé& nostaa esiin eettisid jannitteitd, joihin palataan

my6hemmin analyysissa.

Digitaalinen jalanjélki viittaa yksilon toiminnasta verkkoon jadvéain julkiseen tai
puolijulkiseen siséltoon. Rekrytoinnin ndkokulmasta se voi sisdltda tietoa hakijan

persoonallisuudesta, arvoista, verkostoista ja viestintitavoista. (Holubek ym. 2024)



Digitaalinen jalanjdlki voi vaikuttaa rekrytoijan arvioon hakijan sopivuudesta, mutta

samalla se voi altistaa yksilon ennakko-oletuksille tai syrjiville tarkastelulle.

Seuraavaksi esitelldéin tutkielman teoreettiset 1dhtokohdat rekrytoinnille ja sosiaalisen

median vaikutuksille, joka toimii pohjana tutkimuskysymysten analysoinnille.
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2. Teoreettiset lahtokohdat

2.1 Rekrytoinnin perinteinen viitekehys

Cambridgen yliopiston sanakirjan mukaan rekrytointi tarkoittaa “prosessia, jossa etsitdan
henkil6iti téihin johonkin organisaatioon” (Cambridge University Press, n.d.). Tdméa
madritelma on hyvin ytimekés, mutta se ei vield anna tarkempaa kisitysta siitd, miten
rekrytointiprosessi kdytdnndssa etenee. Aiheen ymmarrystd voidaan laajentaa tutustumalla
rekrytointiprosessin malleihin. Téssd tutkielmassa perinteisen rekrytointiprosessin malliksi on
valikoitunut Alison. E. Barberin (1998) esittima jaottelu, jossa rekrytointi jisennetddn

kolmeen padvaiheeseen:
1. Hakijoiden houkuttelu (applicant attraction),
2. Tyo6hon hakeutumiseen liittyvit valinnat (applicant job choice)
3. Hakemisen jélkeiset valinnat ja vaikutukset (post-application outcomes).

Tama malli tarjoaa selkedn kehyksen rekrytointiprosessin hahmottamiselle tydnantajan ja

osittain myds tyonhakijan ndkdkulmasta.

Ensimmadisessd vaiheessa organisaatio pyrkii tavoittamaan ja herdttdméaén kiinnostusta
potentiaalisissa hakijoissa. Ennen digitaalista rekrytointia tima tapahtui esimerkiksi
ilmoituksilla sanomalehdissd, joissa korostettiin yrityksen mainetta ja etuja, kuten
koulutusmahdollisuuksia. Hakijalle ilmoitus saattoi olla ainoa virallinen tietoldhde, mika

lisdsi tyonantajaviestinndn merkitysta.

Toisessa vaiheessa tarkastelun kohteena ovat tyonhakijan valinnat: pditos hakea tehtdviin ja
kriteerit, joiden perusteella hakija arvioi tyOpaikkaa. Téllaisia kriteereitd voivat olla
esimerkiksi tyon siséltd, arvomaailman yhteensopivuus, urakehitysmahdollisuudet ja
organisaation maine. Hakija siis puntaroi omaa sopivuuttaan ja motivaatiotaan suhteessa

tarjolla olevaan tehtdvain.

Kolmas vaihe kattaa itse valintaprosessin, rekrytoijan tekemén arvioinnin sekd mahdolliset
paitokset tyopaikan vastaanottamisesta tai hylkdamisestd. Tédhén sisdltyvit myods tyonhakijan
kokemukset ja késitykset prosessin reiluudesta ja selkeydestd, jotka voivat vaikuttaa siihen,

millainen mielikuva hakijalle organisaatiosta lopulta muodostuu.
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Vaikka Barberin malli tarkastelee rekrytointia ensisijaisesti tyonantajan ndkokulmasta, se ei
sulje pois tyonhakijan roolia aktiivisena osapuolena. Hakija ei siis reagoi vain tarjottuun
tietoon, vaan etsii sitd itse, punnitsee vaihtoehtoja ja tekee valintoja niiden pohjalta. Hinen
toimijuutensa rakentuu siitd, millaista tietoa hdnelle on saatavilla ja miten hin sen tulkitsee
(Barber, 1998). Organisaation viestinndlld — kuten sen sisdll6illd, sdvylld ja kanavilla — on

siind keskeinen merkitys.

Lisdksi Barber tuo esiin organisaatioiden pyrkimyksen kontrolloida rekrytointiviestintéédnsa ja
hallita sitd kuvaa, jonka ne antavat itsestddn ulospdin. Vaikka malli on periisin ajalta ennen
sosiaalisen median kehitysté, sen peruselementit ovat nykydénkin tunnistettavissa.
Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan, miten sosiaalinen media on muokannut niitd vaiheita ja
tuonut mukanaan uusia kéytintdja, odotuksia ja jannitteitd tyonantajien ja tydnhakijoiden

valille.
2.2 Sosiaalinen media rekrytointikanavana

Digitalisaatio on vaikuttanut oleellisesti rekrytointiin seki teknisesti ettd
organisaatiokulttuurisesti. Sosiaalinen media on tullut keskeiseksi kanavaksi, jonka kautta
organisaatiot voivat rakentaa ja viestid tyonantajabrindiddn, tavoittaa potentiaalisia
tyonhakijoita ja arvioida ndiden soveltuvuutta (Wiibbelt & Tirrel, 2022; Villeda & McCamey,
2024). Tyonhakijat hyodyntavét samanaikaisesti sosiaalista mediaa tiedonhakuun,
kokemusten jakamiseen ja oman henkilobrandinsd rakentamiseen (Roulin & Levashina, 2016;
Marin & Nila, 2021). Voidaan havaita, ettd rekrytointi ei vaikuta endi ilemnevan
yksisuuntaisena prosessina, vaan jatkuvana ja vuorovaikutteisena suhteena tyonantajan ja

tyonhakijan valilla.

Téssd kehyksessd sosiaalinen media on saanut keskeisen roolin strategisena osana
tyonantajabriandin rakentamista. Organisaatiot hyddyntavit eri alustoja, kuten LinkedInia,
Instagramia ja TikTokia, esitelldkseen kulttuuriaan, arvojaan ja tydyhteisoddn tavalla, joka
puhuttelee erityisesti nuorempia sukupolvia. Esimerkiksi Z-sukupolven jésenille on tarkedd,
ettd yrityksen someviestintd on autenttista ja heiddn arvojaan vastaavaa. He myds odottavat
vuorovaikutteista viestintdd, eivit pelkkdd yksisuuntaista mainontaa (Wiibbelt & Tirrel,

2022).

Ty6nantajabriandiys sosiaalisessa mediassa ei rajoitu yksittdisiin kampanjoihin, vaan se on

jatkuvaa ndkyvyyden hallintaa ja suhteiden rakentamista. Kostrzewska (2022) korostaa, etti
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tyonantajakuvan muotoutumisessa ratkaisevaa on johdonmukainen viestintd, joka vélittda

organisaation arvoja, tyontekijakokemuksia ja kulttuurista identiteettié eri kanavissa.

Barberin (1998) mallin valossa sosiaalinen media on muokannut kaikkia rekrytoinnin
vaiheita. Ensimmaéisessd vaiheessa — hakijoiden houkuttelussa — sosiaalinen media
mahdollistaa kohdennetun nikyvyyden ja passiivisten hakijoiden tavoittamisen. Toisessa
vaiheessa — hakijan valinnoissa — tyonhakija kiyttdd somea arvioidakseen organisaation
arvoja, ilmapiirié ja tyontekijdkokemuksia. Tyonhakijoiden tiedonhakukiyttdytymisti voidaan
ymmartdd Carrin (2016) esittelemdn epavarmuuden vihentdmisen teorian (uncertainty
reduction theory) avulla. Hakijat eivit tyydy vain organisaatioiden virallisiin viesteihin ja
mainoslauseisiin vaan etsivit somesta vihjeiti esim. organisaation kulttuurista, arvoista ja
tyontekijoiden kokemuksista. Sosiaalinen media tarjoaa tilldin kanavan, jossa
tyOnantajaviestintd, nykyisten tyontekijoiden siséllot ja ulkopuolisten kommentit lomittuvat

toisiinsa ja vaikuttavat hakijan paatoksiin.

Sosiaalisen median keskeinen piirre tdssd on sen yhdistéva luonne: viestintd on
samanaikaisesti sekd laajalle yleisolle suunnattua ettd henkilokohtaista. Carr (2016) kuvaa téta
ilmi6ta masspersonaaliseksi viestinnéksi, eli tilanteeksi, jossa yksityinen ja julkinen
kommunikaatio sekoittuvat. Tadma tekee rekrytointiviestinnésti entistd monitulkintaisempaa:
vaikka viestintd suunnataan laajalle yleisolle, sen vastaanottaja —tyonhakija — voi silti kokea

sen henkilokohtaisena ja tulkita sitd omista 1dhtdkohdistaan.

2.3 Sosiaalisen median vaikutukset arviointiin ja valintaan

2.3.1 Kyberseulonta ja vaikutelmanhallinta

Barberin mallin kolmannessa vaiheessa, eli hakemisen jilkeisessd vaiheessa, korostuvat
rekrytoinnin valtasuhteet. Perinteisesti rekrytointipddtokset on tehty muodollisten
dokumenttien, suositusten ja haastattelujen perusteella — nykyaikaisessa rekrytoinnissa
arviointi ei kuitenkaan enda rajoitu vain ndihin virallisiin kanaviin. Tyonhakijan someprofiilit
voivat toimia tyonantajalle epavirallisena tiedonléhteend, jonka perusteella muodostetaan

késityksid paitsi ammatillisesta osaamisesta, my0s persoonasta, arvoista ja “sopivuudesta”
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organisaation kulttuuriin (McDonald ym., 2022). Tata kdytdntdd on teoriakirjallisuudessa

kutsuttu kyberseulonnaksi (esim. Berger & Zickar, 2016.).

Bergerin ja Zickarin (2016) mukaan kyberseulonta tarkoittaa epdmuodollista taustanselvitysta,
jossa tyonhakijoiden sosiaalisen median profiileja ja digitaalista jalanjélked tarkastellaan
rekrytointiprosessin osana. Heiddn mukaansa verkkokayttdytyminen ja
tyopaikkakéyttdytyminen kumpuavat samoista yksilollisistd tekijoistd, erityisesti
persoonallisuudesta ja kognitiivisista kyvyistd (general mental ability). Tastd ndkokulmasta
katsottuna rekrytoijat voivat siis somesiséltojd tarkastelemalla péételld jotain hakijan

mahdollisesta suoriutumisesta myds tyoeldmassa.

Berger ja Zickar esittavét alustavan luokittelun siitd, millaisiin kategorioihin someprofiilien
sisélltdod voidaan luokitella: ammatillinen, prososiaalinen, antisosiaalinen ja tyon kannalta
epdolennainen sisiltd. Téllainen jaottelu auttaa hahmottamaan, millaisia elementteja
rekrytoijat mahdollisesti havaitsevat ja painottavat digitaalisen jalanjéljen arvioinnissa.
Esimerkiksi ammatillinen ja prososiaalinen sisdltd voi viestid luotettavuutta ja
tiimitydskentelykykyé, kun taas antisosiaaliseksi tulkittu siséltd — kuten loukkaavat julkaisut
tai paihteidenkdyttoon liittyva sisdlto — saattaa vahingoittaa hakijan vaikutelmaa rekrytoijan
silmissd. Vaikka osa siséllosti olisi tyon kannalta epdolennaista, se voi silti vaikuttaa
arviointiin. Berger ja Zickar huomauttavat, ettd rekrytoijat tekevit johtopdatoksid myos
sellaisten piirteiden perusteella, joilla ei ole selkedd yhteyttd tyotehtavadn. Téllaisissa
tilanteissa arviointi voi nojautua henkilokohtaisiin oletuksiin ja kulttuurisiin mielikuviin, mika

altistaa sen tiedostamattomille vinoumille.

Samanaikaisesti sosiaalisen media toimii nykypéivén tyonhakijalle ikdan kuin digitaalisena
kayntikorttina. Roulin ja Levashina (2016) esittavit, ettd tyonhakijat kiyttavat
somesisaltdjdin tietoisesti vaikutelmansa hallintaan. Profiilien avulla voidaan viestié
patevyyttd tyotehtdviin sekd sopivuutta organisaation kulttuuriin. Vaikutelmanhallinta voi
olla rehellisté itseilmaisua, mutta myos tietoista liioittelua tai valikoivaa esittimistd —

painotetaan tietyntyyppistd sisdltod ja jitetddn varovaisesti toisenlaista pois.

Kluemperin ym. (2012) tutkimuksen mukaan tietyt persoonallisuuden piirteet, kuten
ekstroverttiys tai tunnollisuus, voidaan havaita sosiaalisen median sisilloistd, mika tukee
ajatusta siitd, ettd profiilit voivat kuvastaa henkilon todellista persoonaa. Samalla kuitenkin
Sievers ym. (2015) osoittavat, ettd kdyttdjit saattavat kiyttdd somessa ns. “window dressing” -

strategioita: ulospdin houkuttelevia, mutta sisdltonsd puolesta pinnallisia ja laskelmoituja
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esityksid, jotka eivit vélttimaittd vastaa todellista osaamista tai persoonallisuutta. Taméa
vahvistaa arvioinnin tulkinnallisuutta: rekrytoija ei voi aina tietdd, perustuuko néhty profiili

aidosti hakijan persoonaan vai strategiseen esiintymiseen.

Kyberseulonnan ja vaikutelmanhallinnan vélinen dynamiikka muodostaa
rekrytointiprosessissa erityisen kiinnostavan jannitteen. Sosiaalisen median sisalté on
samanaikaisesti hakijan hallinnassa ja tiysin altis muiden tulkinnoille. Profiili saattaa viestia
tdysin sitd, mitd hakija toivoo, mutta lopulliseen arviointiin vaikuttaa my0s rekrytoijan

ennakko-oletukset ja organisaation kulttuuriset normit.

2.3.2 Signaaliteoria ja tydnantajan tulkinnat

Sosiaalisen median sisdltdja voidaan tarkastella my6s signaaliteorian ndkdkulmasta, jossa
tyonhakijan profiili toimii signaalina, jonka avulla rekrytoija pyrkii arvioimaan hakijan
ominaisuuksia, motivaatiota ja yhteensopivuutta organisaation kanssa. Carr (2016) tuo esiin,
ettd somesisaltd voi vihentda rekrytoijan kokemaa epavarmuutta tarjoamalla epdsuoria
vihjeitd hakijan persoonasta ja arvomaailmasta. Tulkinta ei kuitenkaan ole yksiselitteistd, ja

erityisesti kontekstistaan irrotetut sisillot voivat johtaa vaarinkéasityksiin. (Carr, 2016).

Landers ja Schmidt (2016) huomauttavat, ettd somesisdltdjen monitulkintaisuus pakottaa
tyonantajat tekemddn tulkintoja rajallisen ja usein epdmuodollisen tiedon perusteella. Tama

voi altistaa arvioinnin henkildkohtaisille arvoille ja epéselville kriteereille.

Tulkinnat kohdistuvat erityisesti sopivuuden arviointiin. Carr (2016) jdsentdd arviointia
kahden kisitteen kautta: henkild-organisaatio-sopivuus (person—organization fit, POF) ja
henkil6-tyd-sopivuus (person—job fit, PJF). Edellinen kuvaa arvomaailman ja kulttuurin
yhteensopivuutta, jalkimméinen taas osaamisen ja tehtdvin vaatimusten sopivuutta.
Sosiaalisen median kautta rekrytoijat voivat arvioida molempia. Profiilin kieli, siséllon tyyli
ja kiinnostuksen kohteet voivat viestid siitd, millaisessa ympéristossd hakija todennikdisesti

viihtyy ja menestyy.
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Sosiaalinen media toimii ndin alustana, jolta rekrytoijat pyrkivit tulkitsemaan merkkeja
sopivuudesta, joskin tima arviointi tapahtuu usein ilman selkeitd sdéntoja tai lapindkyvai
metodologiaa. Se, mitd pidetddn “sopivana’ tai “sopimattomana”, voi riippua arvioijan

henkil6kohtaisista arvoista tai organisaation kirjoittamattomista normeista.
2.4 Etiikka ja lainsaadanto
2.4.1 Etiikka

Rekrytointi ei ole koskaan tdysin neutraali prosessi. Valinta perustuu aina johonkin
kisitykseen siitd, mitd “sopiva” tarkoittaa. Ndma késitykset heijastavat organisaation
odotuksia, normeja ja arvoja. Sosiaalisen median yleistyminen on muuttanut asetelmaa niin,
ettd rekrytoija ei arvioi vain virallisten hakemusten ja haastattelujen pohjalta, vaan myos
hakijan digitaalista jalanjilked: profiileja, kuvia, kommentteja ja verkostoja (Schépers ym.,

2025).

Teoriakirjallisuus ja aineistoartikkelit ovat osoittaneet, ettd arviointi ei perustu aina selkeésti
madriteltyihin kriteereihin, vaan tulkintoihin, joihin vaikuttavat konteksti, kulttuuriset
odotukset ja henkilokohtaiset arvot (ks. Esim. Ruggs ym. 2016; Hartwell ym. 2024;
McDonald ym. 2022). Téllainen arviointi on erityisen ongelmallinen silloin, kun arvioitava ei
tiedd olevansa tarkastelun alla, eikd voi osallistua arviointikriteerien méérittelyyn. Tdma tekee
arvioinnista ndkymitonti ja altista organisaatioiden hiljaisille normeille, joihin hakijoiden

oletetaan mukautuvan.

Tama herattdd eettisid kysymyksen ldpindkyvyydesti, oikeudenmukaisuudesta ja
vallankdytostd: Milléd perustein arviointi tehdédén, ja kenelld on valta mééritelld sen ehdot?
Tulkinnanvaraiset kdytdnnot voivat vahvistaa olemassa olevia eroja ja vaikeuttaa padsya
tyomarkkinoille niille, jotka eivét osaa tai voi mukautua normatiivisiin odotuksiin (vrt.

McDonald ym., 2022; Ruggs ym., 2016).

Luku 4.4 tarkastelee tarkemmin niitd eettisid jannitteitd, joita sosiaalisen median kédyttd
tyonhakijan arvioinnissa aineiston perusteella tuottaa. Analyysi keskittyy erityisesti
suostumukseen, lapindkyvyyteen, arviointikriteerien epdselvyyteen ja normatiiviseen
vallankdyttoon. Namé teemat médrittdvat arvioinnin oikeudenmukaisuutta digitaalisessa

rekrytointikontekstissa.
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2.4.2 Lainsaadanto

Sosiaalisen median kéytto arvioinnissa herittdd etiikan lisédksi my0s oikeudellisia kysymyksia.
Lainsddadantd maarittdd reunaehdot sille, miti tietoa tydantaja saa kerétd ja millad perustein.
Kaksi oikeudellista viitekehysté, jotka tdssd luvussa esitellddn hyvin lyhyesti ovat EU:n
yleinen tietosuoja-asetus (GDPR) ja Saksan kansallinen tietosuojalaki (BDSG) sekd USA:n

lainsdddantoymparistd, jossa tdssad kontekstissa keskeisii linjauksia ovat FCRA ja EEOC.

GDPR (EU 2016/679) edellyttdi ettd henkilotietojen késitteleminen perustuu lailliseen
perusteeseen kuten suostumukseen, ja ettd tyonhakijalle on ilmoitettava avoimesti tietojen
keruusta ja kdytostd (Schipers ym., 2025; Euroopan parlamentti ja neuvosto, 2016). Saksassa
Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) tdydentdd GDPR:44 ja tarkentaa tyOnantajan oikeuksia
esimerkiksi niin, ettd vain ammattikdytt06n suuntautuneet somealustat, kuten LinkedIn ja
samantyylinen saksalainen Xing, voidaan tarkastella ilman suostumusta. Yksityiskayttoon
suuntautuneet alustat, kuten Facebook, eivét kuulu tdhan ja edellyttdvit suostumusta.

(Schépers ym., 2025; Bundesministerium der Justiz, 2017).

Yhdysvalloissa sosiaalisen median kdyttod ei sdddelld yhtendiselld liittovaltiotason lailla, vaan
lainsdddanto koostuu osavaltioiden médrayksistd seké sovellettavista liittovaltiolaeista. Fair
Credit Reporting Act (FCRA) asettaa rajoitteita, jos kolmas osapuoli suorittaa sosiaalisen
median seulonnan osana rekrytointia. Lain mukaan tydnantajan on hankittava tyonhakijan
kirjallinen suostumus, ja ilmoitettava jos tdmén perusteella on tehty paatoksid. (Federal Trade
Commission, 2023). Equal Employment Opportunity commission (EEOC) puolestaan valvoo,
ettei rekrytointi riko syrjinnén vastaista lainsdddantoa. Hakijoita ei saa syrjid suojattujen
ominaisuuksien (protected classes) perusteella. Néitd ovat esim. ikd, sukupuoli ja uskonto.

(U.S. Equal Employment Opportunity Commission, 2014).

Aineistoartikkelit osoittavat, ettd sdéintely sosiaalisen median arviointikdytdnndistd on monin
osin tulkinnanvaraista ja episelvdd. Murto ja Korpisaari (2024) huomauttavat, ettd sosiaalisen
median kdytto arvioinnissa on monin osin epétarkasti sddnneltyd. Tdma on johtanut
organisaatiot paikkaamaan lainsddddnnollisid aukkoja omilla sisdisilld ohjeistuksilla. Haller ja
Ball (2020) laajentavat titd havaintoa Yhdysvaltain kontekstissa, jossa sdéntely on heidén
mukaansa hajanaista ja tulkinnanvaraista. TyOnantajilla ei ole usein selkedd késitysta siitd,
mika osa sosiaalisen median sisdllostd lasketaan yksityisyydensuojan piiriin ja mikd on
vapaasti arvioitavissa — varsinkin kun henkilokohtainen ja ammatillinen sisélto sekoittuvat

toisiinsa somealustoilla. Vaikka useat osavaltiot ovat asettaneet rajoituksia tyonantajien
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mahdollisuuksiin vaatia padsyé tyonhakijan profiileihin, ndma lait eivét estd tyonantajaa

tarkastelemasta julkisesti saatavilla olevaa siséltoa.

Téssé kandityOssé ei pyritd kattavaan oikeudelliseen analyysiin, vaan lainsdadéanto esitellddn
taustaksi sosiaalisen median arviointikdytént6ihin liittyvélle eettiselle tarkastelulle.
Lainsdddanto luo perustan tyonhakijan oikeuksien suojelulle, muttei yksin riitd vastaamaan
niihin eettisiin jdnnitteisiin, jotka liittyvit arvioinnin ldpindkyvyyteen, oikeudenmukaisuuteen

ja vallankayttoon.
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3. Aineisto ja menetelmat

3.1 Kirjallisuuskatsauksen kuvaus

Téssé tyodssa toteutettu kirjallisuuskatsaus on luonteeltaan integroiva katsaus, joka
mahdollistaa erilaisten tutkimusasetelmien ja -menetelmien yhdistimisen kokonaisvaltaiseksi
synteesiksi tietystd aihepiiristd. Integroiva kirjallisuuskatsaus soveltuu hyvin tutkimusalueille,
joilla aiempi tutkimus on metodologisesti monimuotoista ja joissa tutkimuskentin
hahmottaminen edellyttdé eri lahestymistapojen tarkastelua. Salmisen (2023) mukaan
integroiva katsaus pyrkii systemaattisesti kokoamaan, arvioimaan ja analysoimaan aiheeseen
liittyvdd aiempaa tutkimusta niin, ettd tuloksena muodostuu uusi késitteellinen ymmarrys

aiheesta tai tutkimuskysymyksesta.

Téssé katsauksessa on tarkasteltu useista maantieteellisisté ja kulttuurisista konteksteista ja
tutkimustraditioista 14ht6isin olevia tutkimuksia ja katsauksia, jotka ldhestyvét aihetta eri
nikokulmista ja tutkimusmenetelmilld. Tima metodologinen ja sisdllollinen monimuotoisuus
sopii integroivalle kirjallisuuskatsaukselle, silld tavoitteena ei ole pelkéstddn aiemman
tutkimuksen kartoitus tai tulosten yhteenveto, vaan myds uudenlaisen kokonaiskuvan

muodostaminen aiemman tutkimustiedon pohjalta.

Valitut tutkimukset eroavat toisistaan esimerkiksi siind, miten ne kasitteellistavat
tarkasteltavan ilmi6n, minkilaisiin aineistoihin ja menetelmiin ne perustuvat, sekd millaisia
tutkimuksellisia painotuksia niissé esiintyy. Osa tutkimuksista on teoreettisesti painottuneita,
osa taas empiirisid, ja niissd hyodynnetyt metodologiat vaihtelevat laadullisista maarallisiin
sekd ndiden yhdistelmiin. Katsauksen tarkoituksena on koota néisti erilaisista
ldhestymistavoista nousevat keskeiset ndkokulmat ja analysoida niitd vertailevasti, jotta

1lmidstd saadaan syvéllinen ja moniulotteinen ymmarrys.

Integroivan katsauksen valinta perustuu nidin ollen tarpeeseen analysoida ja jasentdd
hajanaista ja eri ndkokulmista seka tieteenaloista rakentuvaa tutkimuskirjallisuutta, seka
rakentaa sen pohjalta temaattisesti koottua synteesid. Tdméan lahestymistavan avulla on
mahdollista tunnistaa paitsi toistuvia teemoja ja keskeisié teoreettisia jisennyksid, myos

mahdollisia aukkoja ja ristiriitaisuuksia tutkimuskirjallisuudessa.
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3.2 Kirjallisuuskatsauksen aineisto

Tamén kandidaatintutkielman aineisto koostuu yhteensa 23 lihteesti, joihin sisiltyy seké
vertaisarvioituja tieteellisid artikkeleita ettd ajankohtaisia asiantuntijatekstejd ja raportteja.
Aineiston artikkelit on valikoitu vuosilta 2017-2025. Aikavili rajattiin tarkoituksella viime
vuosien tutkimukseen, jotta aineisto kuvastaisi mahdollisimman ajankohtaisesti digitaalisen
rekrytoinnin ja sosiaalisen median kdyton muuttuvaa luonnetta. Erityisesti viime vuosina
sosiaalisen median rooli tyonhaussa, tyonantajakuvan rakentamisessa ja kyberseulonnassa on

kehittynyt merkittédvisti, miké korosti tuoreiden ldahteiden merkitysta.
Artikkelit on haettu useista kansainvilisista tieteellisistd tietokannoista, kuten:

e Google Scholar

e JSTOR

e ScienceDirect

e EBSCO

e Sciencedirect

e SAGE Journals

e SSRN (Social Science Research Network)

e Academia.edu

Hakuprosessissa kdytettiin relevantteja hakusanoja ja niiden yhdistelmid, kuten social media
recruitment, cybervetting, employer branding, impression management, person-organization

fit, ethics in hiring ja digital hiring practices.

Aineiston tutkimukset edustavat monipuolisesti eri tieteenaloja, kuten:
e Sosiaalitieteet
e Organisaatiotutkimus
e Tyo6- ja organisaatiopsykologia

e Liiketaloustiede
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e Viestintitiede

e Oikeustiede (erityisesti tietosuoja ja tydoikeus)

Monitieteinen ldhestymistapa mahdollistaa aiheen tarkastelun eri ndkokulmista, mika
syventdd ymmaérrysté sosiaalisen median vaikutuksista rekrytoinnin kdytantoihin ja

valtasuhteisiin.

Aineistoa analysoidaan kolmen paidteeman mukaisesti: (1) valtasuhteet rekrytointiprosessissa,
(2) hakijan ja organisaation yhteensopivuuden arviointi ja (3) eettiset ndkokulmat.
Artikkeleista on laadittu erillinen aineistotaulukko (ks. Liite 1), joka kuvaa kunkin
tutkimuksen keskeisen sisdllon, tutkimusasetelman ja kohdat, joissa sitd on téssd ty0ssa

hyddynnetty.
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4.Analyysi ja tulokset

4.1 Johdanto analyysiin

Téssé osiossa tarkastellaan, miten sosiaalisen median kaytto vaikuttaa tyonhakijoiden ja
tyonantajien vuorovaikutukseen rekrytoinnin kontekstissa. Tarkastelu perustuu valittuun
aineistoon, joka koostuu yhteensa 22 julkaistusta ldhteestd vuosilta 2017-2025, sisdltden
tieteellisid artikkeleita, raportteja ja asiantuntijatekstejd. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on
muodostaa kokonaiskuva siitd, kuinka sosiaalinen media on muokannut rekrytointikdytantdja
ja sopivuuden arvioinnin ehtoja olemassa olevan tutkimuskirjallisuuden valossa (ks. Luku

3.2).

Analyysi rakentuu kolmen teeman ympérille.

Ensimmadinen teema kisittelee sosiaalisen median vaikutusta rekrytoinnin valtasuhteisiin ja
toimijoiden rooleihin. Tavoitteena on pédsté tarkastelemaan ilmidtd laajemmasta, makrotason
nikokulmasta: millaisia muutoksia sosiaalinen media on tuonut tyonhakijoiden ja
tyOnantajien asemaan, ndkyvyyteen ja kontrolliin.

Toinen teema siirtdd nakokulman mikrotasolle ja keskittyy siithen, miten tyonantajat
muodostavat késityksid hakijoiden yhteensopivuudesta sekd kuinka tyonhakijat pyrkivit
vaikuttamaan nédihin kasityksiin sosiaalisessa mediassa.

Kolmas teema keskittyy eettisiin kysymyksiin, jotka sosiaalisen median linkittyminen
rekrytoinnin arviointiin herattaa.

Kisitellyt teemat linkittyvéat tutkimuskysymyksiin ja ne ovat johdettu teoriakirjallisuuden ja
aikaisemman tutkimuksen tarkastelun kautta. Aineiston analyysid tukevat aikaisemmissa
kappaleissa esitellyt kisitteet ja teoriat, kuten Barberin (1998) perinteinen rekrytointiprosessin
malli, vaikutelmanhallinta (esim. Roulin & Levashina, 2016), signaaliteoria (Carr, 2016) ja

kyberseulonta (esim. Berger & Zickar, 2016).

4.2 Valtasuhteiden muutos

Perinteisesti rekrytointiprosessin keskiossd on ollut tyonantaja, joka on maaritellyt
hakukriteerit, valinnut rekrytointikanavat ja seulonut hakijat omien ehtojensa mukaisesti
(Barber, 1998). Téllainen asetelma on rakentunut tydnantajan kontrolliin ja yksisuuntaiseen

tiedonkulkuun, jossa hakijan rooli on ollut pitkalti passiivinen. Sosiaalisen median kehitys on
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muuttanut koko rekrytoinnin dynamiikkaa. Aineistoartikkeleissa tdimd muutos nikyy
monitasoisena ja osin ristiriitaisena ilmioné: tyonhakijan toimijuus ja nidkyvyys ovat
parantuneet, mutta samalla teknologinen kontrolli, algoritmien suodatus ja organisaatioiden
strateginen viestintd ovat sdilyttdneet — osin jopa vahvistaneet — tyOonantajan asemaa arvioijana

(vrt. Murto & Korpisaari, 2024; McDonald ym., 2022).
4.2.1 Tyonhakijan toimijuus ja nakyvyyden hallinta

Tyonhakijan nikokulmasta sosiaalinen media tarjoaa mahdollisuuden vaikuttaa siihen,
millaisena hén néyttiytyy rekrytointiprosessissa, esimerkiksi vaikutelmanhallinnan keinoin.
Holubekin ym. (2024) tutkimus osoittaa, etté erityisesti Z-sukupolvi on tietoinen siitd, ettd
tyOnantajat tarkastelevat heiddn someprofiilejaan. He reagoivat tdhédn esimerkiksi
rakentamalla positiivista digitaalista jalanjdlked tai rajoittamalla padsyé yksityiseen siséltoon.
Tutkimuksessa tunnistetiin myds erilaisia profiilityyppejd, jotka eroavat toisistaan
julkaisutahdin ja tietoturvan tasojen mukaan. Térked havainto oli, ettei Z-sukupolvi muodosta
yhtendistd kdyttdjairyhméé, vaan sen sisdlld on merkittdvad hajontaa siind, miten sosiaalista

mediaa hyodynnetddn tyonhaun apuvilineend. (Holubek ym. 2024).

Wiibbeltin ja Tirrelin (2022) tutkimus tuo kuitenkin esiin, ettd vaikka suhtautuminen
sosiaalisen median hyddyntdmiseen rekrytoinnissa on Z-sukupolven keskuudessa myonteistd,
kaytannossd toiminta on monesti passiivista ja strateginen sisdltjen hallinta puutteellista
(Wiibbelt & Tirrel, 2022). Tdma havainto viittaa siithen, ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan
digitaaliseen esiintymiseen ei jakaudu tasaisesti kaikille tyonhakijoille. Nidkyvyyden hallinta
edellyttdd paitsi tietoisuutta rekrytointikdytdnndistd, myos digitaalisia taitoja ja ymmarrysti
siitd, millainen profiilisisélto tukee ammatillista vaikutelmaa. Toisille tyonhakijoille
sosiaalinen media on aktiivisesti hyddynnettdva apuviline, toisille 1ahinnd passiivinen tila,
jonka merkitysti ei tiedosteta. TAiméa epdtasaisuus voi vahvistaa tyonantajan tulkintavaltaa,
kun hakijan viestintd itsestddn jad hajanaiseksi tai epéstrategiseksi ja arvioinnin painopiste
siirtyy organisaation omiin normeihin siitd, millainen esiintyminen tukee sopivuutta. Tdma
voi johtaa siihen ettd nikyvyyden puute tulkitaan passiivisuudeksi tai motivaation puutteeksi

— vaikka taustalla olisi tiedostamattomuutta, eikd valinpitimattomyytta.
4.2.2 Tydnantajabrandin hallinnan hajautuminen

Sosiaalisen median vuorovaikutteisuus on lisdnnyt tydonhakijoiden mahdollisuuksia arvioida

tyOnantajaa. Digitaaliset alustat ja organisaation sosiaalisen median kanavat tarjoavat
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tyonhakijalle mahdollisuuden tarkastella yrityksen arvoja, kulttuuria ja tyontekijdkokemuksia
ennen tyopaikan hakemista (Wiibbelt & Tirrel, 2022; Miles & McCamey, 2018). Hanu,
Amegbe ja Mensah (2020) osoittavat tutkimuksessaan, ettd sosiaalisessa mediassa
positiivisesti rakentunut tyOnantajamielikuva liséé selkeésti tyonhakijan kiinnostusta hakea
tyopaikkaa. Tdmai osoittaa, ettd sosiaalisella medialla on merkittdva rooli hakijan
paitoksenteossa ja ettd organisaation nikyvyys digitaalisissa kanavissa vaikuttaa sen

houkuttelevuuteen tydnantajana.

Tyonantajabrindin hallinta ei kuitenkaan enéé tapahdu yksinomaan organisaation omien
viestintdtoimien kautta. Miles ja McCamey (2018) tarkastelevat, kuinka alustat kuten
Glassdoor mahdollistavat tydonhakijoille ja tyontekijoille tilan arvioida ja kommentoida
tyonantajaa, muodostaen kollektiivista tyonantajakuvan narratiivia. Vaikka Glassdoor ei ole
sosiaalisen median alusta termin perinteisessd merkityksessd, sen kayttdjildhtoinen sisélto ja
julkinen ndkyvyys tekevit siitd osan digitaalista viestintdymparistod, jossa tydnantajabrindi
rakentuu my0s organisaation oman vaikutusvallan ulkopuolella. Miles ja McCamey (2018)
painottavat lisdksi, etti tyonantajabrindin rakentumiseen vaikuttaa keskeisesti myos
hakijakokemus: epdselvi, epéreilu tai yksisuuntainen rekrytointiviestintd voi heikentda
organisaation mainetta ja johtaa kielteisiin arvioihin, joita jaetaan julkisesti sosiaalisen median

tai tyOnantaja-arvioalustojen kautta.

Kramer (2024) esittdd jddvuorimallissaan, ettd nidkyva viestintd, kuten sosiaalisen median
julkaisut tai rekrytointi-ilmoitukset, muodostaa vain brindin pintakerroksen. Varsinainen
tyonantajakuvan ydin rakentuu organisaation arvoista, sisdisestd kulttuurista ja vakiintuneista
toimintatavoista, jotka eivit vilttimatta ole ulospdin havaittavissa. Rekrytointiviestinnén
uskottavuus perustuu télldin sithen, miten hyvin ulkoinen viesti pystyy heijastamaan

organisaation sisdisti todellisuutta.

Viime vuosina yritykset ovat korostaneet vastuullisuuttaan ja arvojaan verkkosivuillaan.
Puncheva-Michelotti, Hudson & Jin (2018) tuovat kuitenkin esiin tutkimuksessaan, ettd nima
CSR-siséllot eivdt useinkaan ndy systemaattisesti rekrytointikdytdnnoissa tai
tyopaikkailmoituksissa. Heidén havaintonsa osoittavat, ettd CSR-teemoja hyodynnetédin
tyopaikkailmoituksissa melko hajanaisesti ja ilman selkedd viestinnéllisti linjaa.
Signaaliteorian ndkokulmasta (Carr, 2016) tyOnantajaviestinnén tehtdvind on vahentii
tyonhakijan kokemaa epdvarmuutta organisaation arvoista, kulttuurista ja toimintatavoista.

Mikdli ulkoinen viestintd on ristiriitaista suhteessa organisaation todellisiin kdyténtdihin,
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tyonhakija saa episelvid tai keskendén ristiriitaisia signaaleja. Tdma voi heikentdé luottamusta
jo ennen tyonhakupiitdsti ja saada hakijan arvioimaan organisaatiota kriittisemmin.
Johdonmukainen ja aito viestinté ei ole siten vain imagokysymys, vaan olennainen osa

tyonantajan houkuttelevuutta ja kilpailukykyé tydmarkkinoilla.

Sosiaalisen median laajenemisen myotd organisaatiot ovat joutuneet mukauttamaan tapojaan
hallita tydnantajabriandidén. Brandin rakentaminen ei rajoitu endd yksittdisiin kampanjoihin
tai verkkosivuihin, vaan se on jatkuva ja vuorovaikutteinen prosessi (vrt. Wiibbelt & Tirrel,
2022; Collmus, Armstrong & Landers, 2016). Organisaation valta nékyy erityisesti siini,
kuinka se hyddyntdd digitaalisia kanavia ja teknologioita ohjatakseen omaa nakyvyyttiin ja
mielikuvien muodostumista — jatkaen perinteistd ndkemysté, jossa rekrytointi toimii

ensisijaisesti tydnantajan hallitsemana viestintdprosessina (Barber, 1998).
4.2.3 Algoritmit ja nakyvyyden ohjautuminen

Digitaaliset alustat ovat itse alkaneet vaikuttaa siithen, millaiseksi rekrytointiprosessi rakentuu.
Kostrzewska (2024) tarkastelee LinkedInin toimintaa sosiaalisen median rekrytointikanavana
ja osoittaa, ettd alusta ei toimi vain viestintdvayldnd, vaan my0s aktiivisena valikoijana.
LinkedInin algoritmit suodattavat ja jarjestavét tyonhakijoiden profiileja ndkyviin ennalta
madriteltyjen sdéntdjen perusteella, jolloin osa profiileista nousee rekrytoijien nihtiville, kun
taas toiset jadvit ndkyméttomiin. Nékyvyys ei tdlloin ole suoraan organisaation tai
tyonhakijan hallinnassa, vaan mééraytyy alustan toimintalogiikan kautta. My0s organisaation
edustajien henkilokohtainen nékyvyys, kuten rekrytoijien LinkedIn-profiilit, voi vaikuttaa
tyonhakijoiden késitykseen organisaation uskottavuudesta ja kulttuurisesta sopivuudesta

(Marin & Nila, 2021).

Tadma muuttaa tapaa, jolla rekrytointiin osallistutaan. Alusta osallistuu valintaan jo ennen kuin
rekrytoija tekee padtoksié tai tyonhakija ldhettdd hakemuksen. Se, ketkd padsevit ndkyviin
rekrytoijalle, médrdaytyy yhd useammin digitaalisten alustojen algoritmisten
suodatusmekanismien perusteella (Kostrzewska, 2024). Tdma kehitys haastaa perinteisen
rekrytointiprosessin rakenteen. Toisin kuin Barberin (1998) kuvaamassa mallissa, jossa
organisaation viestintd ja hakijan reagointi tapahtuivat suorassa ja hallitussa
vuorovaikutuksessa, nykyaikainen rakenne hajauttaa valtaa paitsi organisaatioille ja hakijoille,
myos digitaalisille alustoille. Rekrytoinnin alkuvaihe ei ole endd pelkdstddn inhimillisesti
ohjattua, vaan alustojen algoritmit méadrittivit entistd voimakkaammin, keilld ylipadtdén on

mahdollisuus tulla harkituiksi valintaan (Kostrzewska, 2024).
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Algoritmien kasvava rooli tekee tyonhakijan ndkyvyydestd vaikeasti ennakoitavaa.
Tyo6nhakija voi rakentaa huolellisesti ammatillista profiiliaan, mutta jaada silti
nakymattomaksi ilman selvid syytd. Tama lisdd kokemusta siitd, ettd onnistuminen
rekrytoinnissa ei ole yksin oman osaamisen ja aktiivisuuden varassa, vaan riippuu yha
enemman jarjestelmistd ja sddnndistd, joihin hakijalla ei ole mitddn vaikutusvaltaa.
(Kostrzewska, 2024). Tallaisessa ymparistossd ndkyvyyden menetys ei vélttimattd kerro
tyonhakijan kelpoisuudesta tai soveltuvuudesta, vaan algoritmien méaéarittdmistd teknisista

kriteereistd, jotka jadvit hakijalle nakymattomiksi.
4.2.4 Uudet normit ja digitaalisen lasnaolon odotukset

Rekrytoinnin valtasuhteiden muutos ei ndy ainoastaan uusien viestintdkanavien tai alustojen
kiytossd, vaan myos siind, milld perusteilla hakijoita arvioidaan ja keitd ylipdétéédn pidetdin
sopivina. Sosiaalinen media ei tarjoa vain nidkyvyyttd, vaan muokkaa myos nikyvyyden
merkitystd: se toimii tilana, jossa organisaatioilla on mahdollisuus tehda tulkintoja
tyonhakijoiden persoonallisuudesta, moraalisuudesta ja kulttuurisesta yhteensopivuudesta —
tekijoistd, jotka jadvat virallisten pdtevyysmittareiden ulkopuolelle. McDonaldin ym. (2022)
mukaan sosiaalisen median kayttd kyberseulonnassa ei ole pelkéstién tiedonetsintid, vaan
moraalisesti performatiivinen kédytdnto, jossa tydnantaja muodostaa kédsityksid hakijasta sen
perusteella, millaisena timé nayttdytyy digitaalisessa ymparistdssd. Arviointi kohdistuu
télldin yhd useammin siihen, millainen hakija “on ihmisend”, ei vain sithen, mitd hin osaa.
Niihin tulkintoihin vaikuttavat paitsi kulttuuriset normit, myds organisaation sisdiset oletukset

siitd, millainen toiminta tukee ammatillista sopivuutta.

Tulkinnan vallank&ytto ei kuitenkaan rajoitu somesisallon laatuun, vaan nikyy myds
oletuksissa siitd, ettd hakijan ylipdatddn tulisi olla 1asné sosiaalisessa mediassa. Bakerin,
Grimmin ja Ofek-Shannyn (2025) tutkimus osoittaa, ettd tydonhakijat, joilla ei ollut
mink&énlaista sosiaalisen median profiilia, arvioitiin selvésti kielteisemmin kuin ne, joiden
ndkyvyys oli neutraalia tai jopa epamadriistd. Nakyvyyden puute ei tdllin ole neutraali tila,
vaan se tulkitaan helposti piilotteluksi, teknologiseksi osaamattomuudeksi tai motivaation
puutteeksi. Tédssd ilmenee sosiaalisen median kdyton normatiivinen ulottuvuus: tydonhakijan
henkilobriandin odotetaan olevan esilld, vaikkei tdtd vaatimusta ilmaista suoraan. Nakyvyyden
puute toimii signaalina, vaikka se ei itsesséén kerro mitéén hakijan pitevyydesté tai

potentiaalista (vrt. Carr, 2016).
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Murto ja Korpisaari (2024) huomauttavat, ettd organisaatiot eivit vélttimattd ohjaa
tyontekijoiden tai tyonhakijoiden sosiaalisen median kayttdd suoraan, mutta niiden
suhtautuminen heijastaa yha selvemmin hiljaista odotusta digitaalisesta ldsnéolosta.
Ammatillinen profiili somealustoilla on osa normistoa, johon tydnhakijat peilautuvat — ei
muodollinen vaatimus, mutta kiytdnnossa oletus. Tdma oletus ei synny yksittdisten
rekrytoijien toiminnasta, vaan rakentuu osana laajempaa rekrytointikulttuuria, jossa
nakyvyyttéd tulkitaan merkkiné aktiivisuudesta, motivaatiosta ja kulttuurisesta sopivuudesta.
Nadin digitaalisesta ldsndolosta on muodostunut rekrytoinnin uusi piilotettu kriteeri, jota
tyonhakijan on vaikea tdysin hallita. Tdma kehitys voi lisdtd tyonhaun epdvarmuutta ja

syrjayttad patevid hakijoita, joiden digitaalinen esiintyminen ei vastaa hiljaisia odotuksia.
4.2.5 Yhteenveto

Sosiaalisen median ja digitaalisten alustojen kehitys on muokannut rekrytointiprosessin
valtasuhteita monimutkaisella tavalla. Tyonhakijat ovat saaneet uusia keinoja arvioida
tyOnantajia ja vaikuttaa omaan ndkyvyyteensi, mutta samalla organisaatioiden ja digitaalisten
alustojen valta on kasvanut. Rekrytoinnin alkuvaiheeseen on syntynyt uusia
suodatusmekanismeja algoritmien muodossa, jotka rajoittavat tydonhakijoiden mahdollisuuksia
padstd arvioiduiksi. Lisdksi digitaalinen ldsndolo on muuttunut hiljaiseksi normiksi, jonka
rikkominen voi heikentdd tyonhakijan asemaa riippumatta hinen ammatillisesta

patevyydestdin.
4.3 Tyonhakijan sopivuuden arviointi
4.3.1 Arvioinnin perusteet

Sopivuuden arviointi on yksi rekrytointiprosessin keskeisimmisté funktioista. Siiné ei arvioida
vain hakijan pitevyyttd tyotehtdvédn vaatimuksiin vaan myds hénen persoonallisuuttaan ja
yhteensopivuuttaan organisaation sisdisen kulttuurin kanssa (Barber 1998; Rajper ym. 2020).
Kuten luvussa 2.3.2 on todettu, sopivuuden arviointia voi jasentéd PJF- ja POF-
ulottuvuuksien kautta. Molemmat sopivuuden ulottuvuudet vaikuttavat paitsi
rekrytointipddtokseen, my0s sithen, kuinka palkattu tyontekijd suoriutuu tydssddn ja sitoutuu
organisaatioon myohemmin (Rajper ym. 2020). Sosiaalisen median kdyttd rekrytoinnissa
kohdistuu kuitenkin erityisesti POF-ulottuvuuden tulkintaan (McDonald ym. 2022; Hartwell
ym. 2025). Person—job fit (PJF) siséltidd yleensd selkeitd, tehtdvikohtaiseen osaamiseen

perustuvia kriteereitd, kuten koulutusvaatimuksia, tyokokemusta tai teknistd patevyytta. Naitd
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voidaan arvioida paremmin hakemusten, CV:n ja mahdollisten soveltuvuustestien perusteella.
Sosiaalinen media ei tarjoa samaa strukturoidun tiedon tasoa, mika tekee PJF:n arvioinnista
haastavaa someymparistossd. Alustat kuten Instagram ja Facebook eivit kerro suoraan hakijan
teknisestd patevyydestd, mutta ne voivat antaa rekrytoijalle vahvan vaikutelman siiti,
millainen hén on ihmiseni, millaisia arvoja hin edustaa, miten hin viestii ja minkélaiseen

tyOyhteisoon hdnen voisi kuvitella sopivan.

Sosiaalinen media toimii arviointiprosessissa erddnlaisena signaalien kenttdné, jossa tieto ei
ole suoraa tai eksplisiittisesti tyorooliin liittyvdd, vaan rakentuu epdsuorien vihjeiden — kuten
kuvien, kielen, verkostojen ja vuorovaikutuksen — varaan, joita rekrytoijat tulkitsevat
arvioidakseen hakijan persoonallisuutta ja kulttuurista sopivuutta (Carr 2016). McDonaldin
ym. (2022) tutkimuksessa rekrytoijat kuvasivat, kuinka he etsivét profiileista “negatiivisia
signaaleja (engl. red flags)” mutta myds positiivisia vihjeitd — kuvia perhe-eldmista,
urheiluharrastuksista tai yhteisollisestd toiminnasta pidettiin mydnteisind signaaleina
sosiaalisesta yhteensopivuudesta. Tulkinta ei tdlloin perustu standardoituun arviointiin, vaan
rekrytoijan subjektiiviseen késitykseen siitd, millaiset ilmaisun tavat ja eldméntyyli sopivat
organisaation kulttuuriseen kehykseen. Tdma voi johtaa siihen, ettd arvioitavana ei ole vain
se, voiko hakija tehdd tyonsd, vaan myos se, kuinka hyvin hén ndyttdytyy osaksi organisaation

kulttuurista ja sosiaalista ympéristod.

Arviointia ohjaavat télloin sekd viestinnén sisalto ettd konteksti. Hartwellin, Harrisonin ja
Campionin (2025) tutkimus osoittaa, ettd hakijaa arvioitiin suotuisammin, kun hdnen
profiilinsa oli rekrytoinnin kontekstiin sopiva — ammatillinen, muodollinen ja neutraali.
Vastaavasti henkilokohtainen tai arkinen sdvy, tai alusta kuten Facebook, johti heikompaan
arviointiin, vaikka profiili ei sisdltidnyt kielteisid elementtejd. Tdma havainnollistaa
signaaliteorian ydinajatusta: viestintdympéristo tuottaa viitteitd, joita vastaan hakija
arvioidaan, mutta ndiden viitteiden tulkinta on altis epédselvyydelle ja kontekstuaaliselle
vaihtelulle (Carr, 2016). Samalla arviointiin kietoutuu kysymys siitd, mitd lopulta pidetién

“sopivana” kiytoksena ja kuka sen madrittelee.

4.3.2 Tydnhakijan vaikutelmanhallinta

Sosiaalisen median arviointikdytdnndt ovat muuttaneet my0s tyonhakijoiden tapoja hallita

nakyvyyttddn. Vaikka somealustoja ei ole alun perin suunniteltu rekrytointikdyttoon, niiden



28

julkinen ja visuaalisuutta korostava luonne tekee niistd ymparistdjéd, joissa tyonhakijan on
mahdollista — ja joskus valttimétonta — vaikuttaa sithen, millaisena hén nayttiaytyy. Peckin ja
Levashinan (2017) meta-analyysi tunnistaa kaksi pdédasiallista vaikutelmanhallinnan
taktiikkaa: itsensi esiin tuominen (self-focused tactics), kuten osaamisen korostaminen, ja
sosiaalista yhteensopivuutta viestivét strategiat (other-focused tactics), kuten miellyttely ja
rooliodotusten mukaisen viestinndn kéyttd. Ndmi perinteisesti tydhaastatteluihin liitetyt
taktiikat ulottuvat yhd enemmain myds digitaaliseen viestintddn ja someymparistoon.
Sosiaalisen median kontekstissa vaikutelmanhallinta muuttuu jatkuvaksi ja osin
tiedostamattomaksi prosessiksi, jossa ei ole selkedé alkua, loppua tai palautekanavaa.
Tyonhakija voi yrittdd viestid patevyyttdén tai yhteensopivuuttaan, muttei voi koskaan tdysin

tietdd, mité rekrytoija lopulta huomaa, painottaa tai ymmartaa.

Holubekin ym. (2024) tutkimuksessa Z-sukupolven tyonhakijoista nousi esiin kolme
profiilityyppid, jotka eroavat toisistaan somendkyvyyden hallinnan tavoissa. Passiiviset
kayttéjét eivit julkaise paljoa, eivitkd myodskddn suojaa siséltdoddn, kun taas avoimet
julkaisevat aktiivisesti mutta ilman rajoituksia. Kolmas ryhma, strategiset kayttdjat, pyrkii
muokkaamaan digitaalista jalanjélkedén niin, ettd se tukee rekrytointikontekstissa toivottua
vaikutelmaa — joko poistamalla henkilokohtaista sisdltod tai sddtdmalld yksityisyysasetuksia.
Tutkimuksessa tdmé ryhma ndhtiin kykenevdmpéni hallitsemaan nikyvyyttddn suhteessa

tyonantajan tulkintoihin.

Instagramin kayttoon keskittyvassd tutkimuksessa havaittiin, ettd tyonhakijat suunnittelevat
julkaisujaan etukdteen ja pyrkivét pitdmadn sisdltonsd huoliteltuna ja ammattimaisena. Tama
toimii tapana ohjata sitd, millainen vaikutelma hakijasta muodostuu profiilia lukevalle
osapuolelle. Vaikutelmanhallinta ei rajoitu vain yksittéisiin julkaisuihin, vaan se on jatkuvaa
ja voi ajan mittaan kdyda kuormittavaksi. Tutkimuksessa ilmeni, ettd timi paine voi johtaa
someviasymykseen. (Al-Shatti ym. 2022). Sosiaalinen media siis ei ndyttdydy vain kanavana
ammatilliselle ndkyvyydelle, vaan tilana, jossa tyonhakija altistuu jatkuvalle arvioinnilla, ja
joutuu samalla rajaamaan henkil6kohtaista ilmaisuaan. Vaikutelmanhallinta ei ole tdll6in vain
keino tuoda itseddn esiin, vaan my0s tapa vélttdd vadra vaikutelma suhteessa organisaatioiden

sanattomiin odotuksiin.

Vaikka tietoisuus somenédkyvyyden merkityksestd on kasvanut, kaikki eivét hallitse sitd
samalla tavoin. Wiibbeltin ja Tirrelin (2022) mukaan strateginen siséllonhallinta jaa usein

vajavaiseksi, vaikka suhtautuminen sosiaalisen median rooliin tyonhaussa olisi myonteinen.
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Tadma tuottaa eriarvoisuutta vaikutelmanhallinnan onnistumisessa: nakyvyyden hallinta
edellyttdd digitaalisia taitoja, alustojen tuntemusta ja ymmarrysta siitd, millainen viestinté
tukee ammatillista vaikutelmaa — eikd tima osaaminen jakaudu tasaisesti.
Vaikutelmanhallinnan epdonnistuminen ei siis vélttimatta tarkoita valinpitimattomyyttd, vaan
voi heijastaa tiedon tai taitojen puutetta. Tyonhakijan nékyvyys ei ole aina oma valinta, vaan

seurausta siitd, mitd hdn pystyy hallitsemaan.
4.3.3 Profiilien tulkinta ja arvioinnin epajohdonmukaisuus

Vaikka tyonantajat etsivét sosiaalisesta mediasta merkkejd tyonhakijan sopivuudesta,
arviointia ohjaa usein se, millaisena hakija néyttiaytyy profiilin visuaalisten ja tyylillisten
piirteiden kautta. Sutherlandin, Frebergin ja Driverin (2019) tutkimuksessa havaittiin, etti
kielteistd arviointia heréttivét erityisesti kuvissa esiintyvé paihteiden kaytto, paljastava
pukeutuminen tai aggressiivinen kielenkdyttd. N4itd ei kuitenkaan arvioitu yhtendisten
kriteerien mukaan, vaan sen perusteella, miké koettiin tyonantajan nakékulmasta
“epdammattimaiseksi”. Sama sisélto saatettiin kokea sopimattomaksi toisessa kontekstissa

mutta merkityksettomaksi toisessa.

Tulkinnan kontekstisidonnaisuus korostuu Hartwellin, Harrisonin ja Campionin (2025)
tutkimuksessa, jossa sama profiilisisalto johti erilaisiin arvioihin sen mukaan, esitettiinko se
ammatillisessa vai henkilokohtaisessa kehyksessd. Ammatilliseksi kehystetty profiili —
visuaalisesti neutraali, asiallinen ja vihdeleinen — sai jarjestelmaéllisesti myOnteisempid
arvioita kuin henkil6kohtainen, vaikka sisdlté ei muuttunut. TAima osoittaa, ettd arviointi ei

perustu pelkdstiin sisdltoon, vaan sithen, missd ja miten se esitetién.

McDonaldin ym. (2022) tutkimuksessa puolestaan korostuu arvioinnin kulttuurinen ja
sosiaalinen vinoutuneisuus. Rekrytoijat tekevit padtelmid esimerkiksi vapaa-ajan
pukeutumisesta, perhekuvista tai profiilikuvan kasvojen ilmeestd — usein tiedostamatta,
millaisin normatiivisin oletuksin ndmaé tulkinnat rakentuvat. Arviointikriteerit eivit ole
eksplisiittisid, vaan ne syntyvét tydnantajan kasityksista siitd, millainen ulkoniko, elaméntyyli
tai somekdyttdytyminen heijastaa toivottua sopivuutta. Téllainen tulkinta-asetelma lisai riskid

sithen, ettd arvio kertoo enemmaén arvioijasta kuin hakijasta.

Arvioinnin perustana ei ole se, mitd hakija sanoo tai tekee, vaan se kuinka hyvin hin vastaa
organisaation hiljaisiin normiodotuksiin. Tdssd yhteydessa kulttuurinen sopivuus ei ilmene

neutraalina yhteensopivuuden mittarina, vaan muuttuu helposti esteeksi, jos hakijan tausta,
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tyyli tai ilmaisutapa poikkeavat normeista. Vaikka tulkinta ei ole tietoisesti syrjivdi, sen

taustalla vaikuttavat rekrytoijan subjektiivinen nakokulma ja késitys “ammattimaisuudesta”

Marinin ja Nilan (2021) tutkimuksessa tdma ilmi6 nékyy LinkedIn-profiilien kohdalla:
johdonmukainen, aktiivinen ja viestinndltddn ammatillinen profiili lisési tyonhakijan
uskottavuutta, kun taas epdselva tai harvoin pédivitetty profiili heikensi vaikutelmaa. Arvio
perustui tdlloin ensisijaisesti vaikutelmaan, ei tyon kannalta olennaiseen sisaltoon.
Samansuuntainen havainto tehtiin myos Bakerin, Grimmin ja Ofek-Shannyn (2025)
tutkimuksessa, jossa hakijat, joilla ei ollut lainkaan sosiaalisen median profiilia, arvioitiin
heikommin kuin ne, joiden sisélto oli neutraalia tai jopa kyseenalaista. Ndkyvyyden puute
tulkittiin passiivisuudeksi tai tahalliseksi piilotteluksi — vaikka se ei sindnsi antanut mitdin
tietoa hakijan pétevyydestd. Tama viittaa siihen, ettd digitaalinen ldsndolo on muuttunut
valinnasta oletukseksi. Arviointi ei tdlloin perustu sithen, mitd hakija tekee, vaan sithen, miti
hén jattdd tekemaittd, ja mitd arvioija odottaa nidkevénsd. Ndin ndkyméttdmyydesti voi
itsessddn tulla riski, huolimatta siitd, ettei se ei varsinaisesti viesti sopivuudesta tai

osaamisesta.
4.3.4 Kyberseulonta

Sosiaalinen media on vakiinnuttanut asemansa tyonantajien epévirallisena tietoldhteend, jota
hy6dynnetéddn osana arviointiprosessia ilman hakijan suoraa osallistumista. Tatd kdytantod
kutsutaan kyberseulonnaksi (cybervetting), ja se viittaa tyonhakijan digitaalisen jalanjéljen
tarkasteluun rekrytointia varten ((McDonald ym. 2022). McDonaldin ym. (2022) mukaan
kyberseulonta ei ole pelkkdi tiedonetsintdd vaan moraalisesti performatiivinen kiytantd, jossa
tyOnantaja ei ainoastaan tulkitse olemassa olevia normeja, vaan my0s ikddn kuin "paattas",
mikd on ammatillisesti hyviksyttdvad — ja vaikuttaa nédin siithen, millaiset normit tydeldméssa
vahvistuvat. Somesisiltdja ei lueta vain merkkeind ammattitaidosta, vaan myos moraalista ja
sosiaalisesta sopivuudesta: yksittdinen kuva, julkaisu tai verkostoyhteys voi ndyttaytya
tulkintana hakijan luotettavuudesta, tyoetiikasta tai kulttuurisesta yhteensopivuudesta.
Tulkinta ei kuitenkaan perustu systemaattiseen arviointiin, vaan usein oletuksiin ja

organisaatiokohtaisiin moraalisiin rajanvetoihin.

Kyberseulonnan epévirallinen luonne herittidd kysymyksia yksityisyydensuojasta ja
arvioinnin oikeudenmukaisuudesta. Gruzdin, Jacobsonin ja DuBoisin (2020) mukaan vaikka
someprofiili olisi teknisesti julkinen, tyonhakijalla voi silti olla tilannesidonnainen odotus

yksityisyydestd — erityisesti silloin, kun alustaa ei ole suunniteltu rekrytointikayttoon.
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Tyo6nantajan ndkymaittomaiksi jadva katse haastaa kasityksen oikeudenmukaisesta arvioinnista:
rekrytoija voi kiyttdd informaatiota, jota hakija ei ole tarkoittanut ammatilliseksi viestiksi,

eikd ole tietoinen sen vaikutuksesta. Tdllainen tilanne heikentda rekrytointiprosessin

lapindkyvyytta.

Kéytdnnon tasolla kyberseulonta ei toteudu yhdenmukaisesti. McDonaldin ym. (2022)
mukaan organisaatiot kdyttavét kyberseulontaa eri tavoin ja eri tavoitteilla, eikéd kdytdnnolle
ole olemassa vakiintuneita eettisid tai oikeudellisia rajoja. Tdma luo tilanteen, jossa
yksittdinen rekrytoija tekee tulkintoja omien normiensa ja kokemustensa perusteella ilman
yhteisid pelisddnt6jd. Kun arviointi perustuu henkildkohtaisiin tulkintoihin eik standardeihin

kriteereihin, riskind on harkitsematon poissulkeminen tai syrjinté.

Schipersin ym. (2025) tutkimus tuo esiin tyonhakijoiden ndkokulman: vaikka kyberseulonta
voidaan kokea hyvéksyttdviana LinkedInin kaltaisilla alustoilla, se heréttda vastustusta muilla
sosiaalisen median kanavilla my®s silloin, kun sisdltdé on ammatillista. Saksalaiset tyonhakijat
arvioivat kyberseulonnan selvésti kielteisempénd kuin yhdysvaltalaiset vastaajat, mik4 viittaa
sithen, ettd alustojen ja arviointitapojen hyvaksyttdvyys vaihtelee my0s kulttuurisesti.
Tulosten mukaan kyberseulonta heikensi organisaation houkuttelevuutta tyonantajana jopa
silloin, kun se kohdistui julkisiin, ammatillisiin profiileihin. Taémai voi viitata siithen, ettd my0s
“sallituksi” mielletty tiedonhaku voi néyttdytyéd tyonhakijalle valvovana ja yksisuuntaisena
kontrollina. Vaikka profiili olisi teknisesti julkinen, tyonhakija ei valttamattd koe
julkaisseensa sitd tyOnantajaa varten; juuri tima kontekstiero tekee seulonnasta monille

epdoikeudenmukaisen tuntuisen.
4.3.5 Yhteenveto

Sosiaalisen median kdytto tyonhakijan arvioinnissa perustuu yhd enemmén vaikutelmiin ja
tulkintoihin, jotka eivét nojaa selkeisiin ja yhtendisiin arviointikriteereihin. Hakijaa ei arvioida
vain osaamisen perusteella, vaan sen mukaan, millaisena hian nayttaytyy profiilinsa kautta ja

kuinka hyvin hén sopii organisaation hiljaisiin normeihin.

Vaikutelmanhallinta on muuttunut tydnhakijalle jatkuvaksi ja osin pakolliseksi toiminnaksi,
jossa pyritddn ennakoimaan tyonantajan odotuksia samalla kun itse arviointi voi olla
epdjohdonmukaista, normatiivista ja kulttuurisesti vérittynyttd. Digitaalinen ldsndolo on

muuttunut valinnasta oletukseksi, ja sen puutteella voi olla negatiivisia seurauksia hakijalle.
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Kyberseulonta korostaa téta asetelmaa entisestddn: tyonantaja tarkastelee tyonhakijan
someprofiilia ilman hakijan tietoa, kontekstia tai mahdollisuutta osallistua arviointiin. Tama
herattad kysymyksid yksityisyydestd, eettisyydesta ja oikeudenmukaisuudesta. Aineisto
osoittaa, ettd arviointi on sidoksissa rekrytoijan omiin arvoihin ja oletuksiin siitd, millainen
ihminen on sopiva ty0yhteisoon. Tama tekee prosessista tyonhakijalle epaselvin ja vaikeasti

ennakoitavan.

4.4 Eettiset jannitteet

Sosiaalisen median kéytto tyonhakijan arvioinnissa nostaa esiin kysymyksid arvioinnin
oikeudenmukaisuudesta, yksityisyydesta ja siitd, millaiset arviointikdytdnnot ovat eettisesti
hyviksyttivid. Eettisyyden tarkastelussa on keskeistd huomioida, etti arviointikdytdnnot eivét
ole neutraaleja: ne rakentuvat valtasuhteisiin, hiljaisiin oletuksiin ja normatiivisiin tulkintoihin
siitd, millainen on “sopiva” tyontekija. Eettisyys ei tdssd ole vain sitd, ettei toimita vairin,

vaan my®ds sitd, millaisin perustein rekrytointiprosessi ylipdétién toimii.

Aineisto osoittaa, ettd tyonhakijan mahdollisuus vaikuttaa omaan arviointiinsa on kaventunut.
Ennen tyonhakijalla oli mahdollisuus valita, mité tietoa hén haluaa tuoda esiin, esimerkiksi
ansioluettelon tai hakemuskirjeen muodossa. Sosiaalisen median aikakaudella tyonantajan
mahdollisuus tarkastella tydnhakijan digitaalista jalanjidlked on laajentunut tilanteisiin, joissa
hakija ei edes tiedd olevansa arvioinnin kohteena. Téllainen epdsymmetrinen asema heikentidi
tyonhakijan mahdollisuuksia kontrolloida omaa vaikutelmaansa ja saattaa altistaa hinet

tiedostamattomalle tai jopa syrjivélle arvioinnille.
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Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan sosiaalisen median kdyttod arvioinnin vélineend eettisten
ja yhteiskunnallisten jénnitteiden nédkdkulmasta. Huomio ei kohdistu pelkéstédn siithen, mité
kaytdnnossé tehdddn, vaan sithen, millaisia arvoja ja valtarakenteita ndma kaytdnnot

heijastavat ja tuottavat.
4.4.1 Suostumus, yksityisyys ja arvioinnin nakymattomyys

Yksi keskeisimmistd eettisistd jdnnitteistd, mika liittyy sosiaalisen median kéyttoon
rekrytoinnissa, on se, ettd tyonhakija ei valttamattd tiedd, milloin hdn on arvioinnin kohteena
(Gruzd ym., 2020; Berger & Zickar 2016). Usein ei ole mahdollista vaikuttaa sithen
kontekstiin, jossa rekrytoijat tulkitsevat hakijoiden digitaalista jalanjdlked (vrt. Hartwell,
2024; Gruzd ym., 2020). Aineistossa tima tulee vahvasti esille kyberseulonnan muodossa:
tyOnantaja tarkastelee hakijan profiilia ilman etti timé on tietoinen tarkastelusta tai sen
vaikutuksista. Vaikka profiili olisi teknisesti julkinen, hakijalla voi olla hyvinkin erilainen

késitys siitd, kenelle ja missé tarkoituksessa julkaisu on tehty (Gruzd ym., 2020).

Hakijan ndkokulmasta sosiaalinen media voi olla tila, jossa hédn ilmaisee itsedén vapaasti, kun
taas rekrytoijan nadkokulmasta sama siséltd voi ndyttdytyd ammattimaisuuden mittarina.
Naiiden kahden tulkintakehyksen ero tuottaa tilanteita, joissa hakija joutuu vastuuseen

viestistd, jonka merkitys riippuu juuri katsojan nédkokulmasta.

Tétd kuvaa hyvin tapaus, jossa NASAn harjoittelijaksi hyvéksytty henkilo menetti paikkansa
ennen tyOsuhteen alkamista. Henkil6 juhlisti Twitter-tililldén saatua paikkaa karkeakieliselld
julkaisulla. Tama julkaisu sai kommentin NASA:n neuvostoon kuuluvalta insinorilta ja
tapaus levisi nopeasti julkisuuteen. Vaikka kyseinen insindori ei itse vaatinut seuraamuksia,
organisaatio vetdytyi tarjoamastaan paikasta. (Cuthbertson, 2018). Vaikka henkilon viesti oli
osoitettu omalle verkostolle, siitd tuli osa rekrytointiprosessia jilkikdteen. Twiitin julkisuus ei
tarkoittanut suostumusta arviointiin, vaan arviointi tapahtui ulkopuolisessa kontekstissa (vrt.
Gruzd ym., 2020; Murto & Korpisaari, 2024). Tapaus osoittaa, ettd edes julkaisun
poistaminen ja anteeksipyyntd eivit riittdneet poistamaan sen seurauksia: tyopaikka oli

menetetty ja padtoksessa ei ollut avoimuutta tai tasa-arvoista oikaisumahdollisuutta.

Eettisesti ei ole kyse vain siséllon ’soveltuvuudesta” vaan siitd millaisin ehdoin arviointi
tapahtuu. Deontologisen etiikan nikokulmasta katsottuna jokaisella yksilolld on oikeus olla
arvioinnin kohteena vain, kun siihen tietoisesti osallistuu. Téll6in eettinen painopiste on siin,

kunnioitetaanko hakijan oikeutta ldpindkyvéén ja osallistavaan arviointiin — ei siind mitd



34

hy6tyd arviointi voi mahdollisesti tuottaa organisaatiolle. Kyberseulonta, joka ohittaa timéan
suostumuksen, voidaan nidhdé eettisesti ongelmallisena kdytdntond riippumatta sen tuloksista
(vrt. Schmidt & O’Connor, 2016). Oikeudenmukainen arviointi edellyttdd, ettd hakija tietda

milld perustein hénti arvioidaan ja ettd hénelld on mahdollisuus vaikuttaa siihen.

Kyberseulonta asettaa siis tyonhakijan tilanteeseen, jossa hdnet voidaan arvioida ilman, etta
hénelld on mahdollisuus vaikuttaa sithen, mité arvioidaan ja milld perustein. Seuraavaksi
tarkastellaan, kuinka tillainen arviointitapa ei pelkistddn ohita suostumuksen periaatetta, vaan
myos edellyttdd taitoja ja resursseja, joita kaikilla tyonhakijoilla ei ole. Arviointikdytdnnot
eivit siis ainoastaan ole ndkymaéttomié, vaan myos rakenteellisesti epétasa-arvoisia (vrt.

Ruggs ym., 2016).

4.4.2 Epatasa-arvoiset lahtokohdat ja itsesensuurin paine

Sosiaalisen median arviointikdytdnndt eivét aseta kaikkia tyonhakijoita samalle 1dhtoviivalle.
Kyky rakentaa uskottava ja rekrytoijalle miellyttiva digitaalinen profiili ei jakaudu tasaisesti,
vaan se edellyttdd kulttuurista ja sosiaalista pddomaa. Télloin sosiaalinen media voi toimia
yhteiskunnallisia eroja uusintavana mekanismina, joka jakaa hakijoita niihin, joilla on

mahdollisuus “oikeanlaiseen” vaikutelmaan, ja niihin, joilla sitd ei ole.

Aineistosta nousi esiin se, ettd strateginen vaikutelmanhallinta edellyttdad harkittua viestintaa,
teknistd osaamista, ymmarrystd kulttuurisista normeista seka kykyé tulkita millaiset asiat
koetaan ammatillisuuteen sopiviksi (Wiibbelt & Tirrell 2022; Holubek ym. 2024). Téllaisen
osaamisen madradn vaikuttaa kokemus tydeldmdstd, sosiaaliset verkostot ja koulutuksellinen
pddoma. Néin ollen vaikutelmanhallinnan onnistuminen ei ole vain motivaatio- tai
asennekysymys, vaan se on riippuvainen ldhtokohdista, jotka asettavat hakijat keskenién

eriarvoisiin asemiin.

Samalla tyonhakijat joutuvat mukauttamaan profiilejaan organisaatioiden hiljaisiin
normatiivisiin odotuksiin. Erityisesti henkilokohtaisen ja ammatillisen sisdllon rajan
hamartyminen johtaa itsesensuuriin (vrt. Hartwell ym., 2024). Téssé tilanteessa
vaikutelmanhallinta ei ole pelkkad harkittua itsensd ilmaisua, vaan my0s aktiivista itsensi

rajaamista ja vaimentamista.
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Eettisesti timé on erittdin ongelmallista kun “neutraalisuus” tarkoittaa kdytdnnossa
keskiluokkaista, urheilullista ja normatiivisesti johdonmukaista eldméntyylid. McDonaldin
ym. (2022) tutkimuksessa havaittiin, ettd poikkeamat tdstd normista, kuten profiilin
puuttuminen, epdmuodollinen sisdlto tai ndkyvét marginaaliset identiteetit, herdttivit
epdilyksid sopivuudesta organisaatioon. Téllainen tulkinta ei vain aja hakijoita muokkaamaan
someidentiteettiidn, vaan my0s vahvistaa kasitystiin siitd, ettd ammatillisuus tarkoittaa

tiettyjen piirteiden toistumista ja toisten piirteiden vaimentamista.

Arviointikriteerien epadméaérdisyys ei ainoastaan lisdd subjektiivisuutta, vaan luo tilan
homogeenisuutta suosivalle tulkinnalle: tyonantajat saattavat — usein tiedostamattaan — suosia
hakijoita, jotka muistuttavat heitd itseddn arvojen, viestintityylin tai verkostojen tasolla.
Ruggsin ym. (2016) mukaan sosiaaliset verkostot ovat usein rakenteeltaan homogeenisia, ja
niiden kautta tapahtuva suosiminen voi johtaa tilanteisiin, joissa saman ryhmén jisenet saavat
paremmat mahdollisuudet tyonhaussa. Téllainen in-group-bias on erityisen ongelmallinen
siksi, ettd sitd ei valttdmaittd tunnisteta syrjinnéksi, vaan se ndyttdytyy neutraalina

preferenssind tai “sopivuuden” tunteena (Frantz 2016, ks. Greenwald & Pettigrew, 2014).

Egalitaarisen etiikan nédkokulmasta koko tdima ilmidkenttid on ongelmallinen siksi, ettd
arviointi ei tapahdu tasavertaisista ldhtokohdista. Vaikka muodollisesti kaikilla olisi samat
mahdollisuudet tulla arvioiduksi, taustalla vaikuttavat eriarvoisesti jakautunut padoma,
normitettu viestintd ja kulttuuriset odotukset. Kyse ei ole vain siité, ketkd osaa esittda itsensi
tietylla tavalla, vaan siitd, kenen oletetaan jo valmiiksi istuvan sithen muottiin. Arviointi ei
siten ainoastaan heijasta taustatekijoitd, vaan vahvistaa niitd rakenteita, jotka estavit
yhdenvertaista kohtelua (vrt. Ruggs ym., 2016; McDonald ym., 2022). Téllainen arviointitapa
ei erottele patevyyttd, vaan kykyd mukautua normiin, joka on rakennettu tiettyjen ryhmien

ehdoilla.
4.4.3 Moraalisesti performatiivinen arviointi ja ammatillisuuden maarittely

Sosiaalisen median kdytto tyonhakijan arvioinnissa ei ole neutraalia toimintaa, vaan aktiivista
osallistumista tydeldméin normien muodostamiseen. Arviointi ei tapahdu standardisoitujen
kriteerien perusteella, vaan se on normatiivinen teko, jossa rekrytoija méadrittelee mité
ylipdétddn pidetdén sopivana ja ammatillisena. Kuten McDonald ym. (2022) korostavat,
kyberseulonta ei ole olemassa olevien sdéntdjen soveltamista vaan siind ” construct and

reinforce new moral criteria”, eli rakennetaan ja vahvistetaan uusia moraalisia kriteereité.
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Kyse on siis moraalisesti performatiivisesta toiminnasta: arviointi ei pelkdstdéin reagoi vaan se

osallistuu normien muotoutumiseen.

Hyvin keskeinen esimerkki tistd on ammatillisuuden kisite, jota kiytetddn aineiston
perusteella usein arvioinnin mittarina. Ammatillisuutta ei kuitenkaan usein méaéritella
eksplisiittisesti. Hartwell et al. (2024) osoittavat, ettd vaikka “professionalism” on yksi
yleisimmin arvioiduista ominaisuuksista sosiaalisen median perusteella, sen siséltd on
epamédrdinen ja perustuu visuaalisiin vihjeisiin pikemminkin kuin eksplisiittisiin kriteereihin.
Sutherlandin ym. (2019) tutkimus tukee tdtd havaintoa osoittamalla, ettd tyOnantajat
tulkitsevat samaa sosiaalisen median sisdltod eri tavoin riippuen kontekstista ja
henkilokohtaisista kisityksisté siitd, mikd koetaan ammattimaiseksi tai sopivaksi. Esimerkiksi
artikkelissa kuvataan tapaus, jossa erds australialainen tydnantaja hylkési hakijan yksinomaan
tdman Facebook-sisiltdjen — selfien jossa ndkyi tatuointi — perusteella, vaikka ne eivit
liittyneet itse tydnkuvaan tai rikkoneet mitdén kirjoitettuja sdéntdja (Sutherland ym. 2019).
Arvioija ei siis ainoastaan mittaa, tdyttadko hakija ammatillisuuden vaatimuksia, vaan hin

tuottaa itse ne kriteerit, joiden perusteella sopivuutta arvioidaan.

Rekrytointikirjallisuudessa on pitkdin painotettu tehokkuutta ja virherekrytointien
minimointia rekrytoijan tavoitteena (Barber, 1998) ja arviointikdytint6ja perustellaan
toisinaan silld, ettd somen tarkastelu auttaa tunnistamaan hakijan sopivuutta, vihentdiméan
riskejd, ja parantamaan rekrytointiprosessin laatua (esim. Carr 2016; McDonald 2022).
Tallaiset perustelut pohjautuvat hyotya korostavaan ajatteluun: jos kdytinto tuottaa
organisaatiolle enemmin hyotyé kuin haittaa, se voidaan ndhda oikeutettuna. Utilitaristisesta
nikokulmasta tarkasteltuna sosiaalisen median kdyttd arvioinnissa voi siis ndyttiytyé
hyviéksyttdvind, mikéli sen kokonaisvaikutus organisaatiolle on positiivinen. Tdma ajattelu
sivuuttaa kuitenkin sen, ettei hyGty ole eettisesti riittdva peruste, jos se tuotetaan
epdsymmetrisessd asetelmassa. Somearvioinnissa vain toinen osapuolista — rekrytoija —
madrittdd ehdot ja paattda tulkinnasta. Tallaisessa asetelmassa arvioinnin hyviksyttavyytta ei

voi perustella pelkilld lopputuloksella, jos koko prosessi tapahtuu epitasapainossa.

Eettisesti tima asettaa arvioijan vastuuseen. Kuka oikeastaan madrittdd, mita
“ammattimaisuus” tarkoittaa? Perustuuko tdmai kisitys objektiiviseen tietoon,
yhteisymmaérrykseen, vai henkil6kohtaisiin arvoihin ja tulkintoihin? Jos normit eivét ole
ndkyvid, jaettuja tai perusteltuja, ne voivat toimia vallankdyton vilineind (vrt. Ruggs ym.,

2016). Télloin arvioinnin ldpindkyvyyden puute ei ole ainoastaan kidytannollinen ongelma,
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vaan myds moraalinen. Se syrjayttidd ne yksilot, jotka eivét tunne koodistoa, eivitké voi

osallistua normin maarittelyyn.

Arviointi, joka pohjautuu hiljaisiin normeihin ja yksilollisiin mieltymyksiin, ei vain mittaa
sopivuutta epétarkasti, vaan se voi myds vahvistaa olemassa olevia valtarakenteita.
Moraalisesti performatiivinen arviointi esittdd ammatillisuuden késitteen luonnollisena ja
neutraalina, vaikka kdytdnndssi se on tuotettu rajaus sille, mink&laiset ihmiset sopivat
organisaation muottiin. Kun arvioinnin perusteet eivét ole ndkyvissé, kelpoisuus ei midrdydy
osaamisen vaan oletusten mukaan. Téll6in valinta ei mittaa péatevyyttd, vaan kykya vastata
odotuksiin, joita ei koskaan sanota ddneen. Eettisesti tima siirtdd vastuun ldpindkyvyydesti

arvioitavalta arvioijalle, ja tekee arvioinnista kdytdnndssd vallankayttoa.
4.4.4 Yhteenveto

Sosiaalisen median kdyttd arviointivélineend tuo esiin useita eettisid jannitteitd, jotka liittyvat
tyonhakijan suostumukseen, yksityisyyteen ja epitasa-arvoisiin ldhtokohtiin. Aineisto
osoittaa, ettd arviointi tapahtuu usein epdsymmetrisessi tilanteessa, jossa rekrytoija paattaa
yskin tulkintakehyksesti ja kriteereistd, eika hakijalla ole mahdollisuutta vaikuttaa niihin tai

edes tietdd olevansa arvioinnin kohteena.

Téllaisessa asetelmassa arviointi toimii tapana tuottaa ja ylldpitdd normeja siitd, millainen on
sopiva tyontekijd. Ammatillisuus esiintyy médritteleméttomina ja tulkinnanvaraisena
thanteena, jonka kautta tyonhakijoiden sopivuutta mitataan. Samalla arviointi voi vahvistaa

rakenteellisia valta-asemia ja syrjadyttdd ne hakijat, jotka eivit sovi tdhidn muottiin.
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5. Johtopaatokset

5.1 Johtopaatokset

Téssd tutkielmassa tarkasteltiin sosiaalisen median vaikutuksia rekrytointiprosessiin ja sithen
liittyvid eettisid jannitteitd. Aineisto osoittaa, ettd sosiaalista mediaa hyddynnetién osana
arviointivdlineend yhi useammin: rekrytoijat tarkastelevat profiileja, julkaisuja ja verkostoja
saadakseen vaikutelman hakijan persoonasta, arvomaailmasta ja sopivuudesta organisaatioon.

Tadma tapahtuu usein ilman etté hakija tietdd olevansa arvioinnin kohteena.

Sosiaalisen median kdyttd arvioinnissa ei ole kuitenkaan pelkkai tiedonhakua, vaan se
osallistuu normien rakentamiseen. Arviointi ei tapahdu selkedsti ja avoimesti madriteltyjen
kriteerien pohjalta, vaan se rakentuu yksildllisiin tulkintoihin, hiljaisiin normeihin ja
oletuksiin siitd, millainen ylipdétién on ’sopiva” tyontekijd. Arvioija tuottaa normeja. Tama
tekee arvioinnista moraalisesti performatiivista vallankdytt64, jossa sopivuus rakentuu

oletusten perusteella.

Vaikka arviointi ndyttaytyy neutraalina, se on sidoksissa rakenteisiin ja tulkintakehyksiin,
joihin hakijalla ei ole padsyd. Somealustat ja niiden algoritmit voivat jo rekrytointiprosessin
varhaisessa vaiheessa rajata nikyvyyttd ja mahdollisuuksia pdéstd arvioiduksi. Ndin
sosiaalinen media uusintaa valtasuhteita, jotka vaikuttavat sithen, kuka saa tilaisuuden tulla

ndhdyksi ja milld ehdoin se tapahtuu.

Vaikutelmanhallinta on téssd asetelmassa hakijan selviytymisstrategia. Digitaalista
jalanjilkeddn aktiivisesti hallitsemalla, tydnhakija pyrkii vaikuttamaan siithen, millaisen kuvan
rekrytoija hénestd saa. Vaikutelmanhallinnan onnistuminen edellyttda kuitenkin kulttuurista
paddomaa, teknologista osaamista ja jonkinndkdistd ymmarrystd organisaatioiden normeista.
Lisiksi digitaalinen ldsndolo ei ole enédd valinnaista, vaan hiljainen oletus: tyonhakijan
odotetaan olevan nédkyvilla oikeilla tavoilla ja oikeissa paikoissa. Ongelmia nousee siini, etti
kaikilla hakijoilla ei ole yhtildisid resursseja hallita omaa nakyvyyttddn. Liséksi arvioinnin

hiljaisuus ja ndkyméttomyys vaikeuttavat ymmartia sitd mitd hakijalta ylipdataan odotetaan.
5.2 Rajoitteet ja jatkotutkimus

Tutkielmalla on rajoitteita, jotka on syytd tuoda tdssd esiin. Ensimmdiinen liittyy sosiaalisen

median jatkuvaan kehityskulkuun. Uusia alustoja syntyy samalla kun toiset hiipuvat pois ja
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kayttotilanteet ovat jatkuvassa muutoksessa. Nuorimmat tyonhakijasukupolvet ovat kasvaneet
ympéristdssd, jossa sosiaalisen median verkostot ja kdytdnnot ovat itsestdénselvyyksid. Tama
tekee somekulttuurista jatkuvasti muuttuvan kohteen: tutkimukset eivét aina pysy ilmién
kehityksen vauhdissa. Aineistossa késitellyt alustat, kuten LinkedIn, Facebook ja Instagram,
eivit vilttdméttd endd muutaman vuoden péésti ole endé rekrytoinnin kannalta
merkityksellisimpid sosiaalisen median alustoja. Esimerkkina se, ettd jos tdmé kandityd olisi
kirjoitettu muutama vuosi sitten, vuonna 2025 lukija olisi todennédkdisesti pysdhtynyt

miettimddn mikd Google Plus mahtaa olla.

Toinen rajoite liittyy lainsdddantdon. Téssé tutkielmassa oikeudellista ndkdkulmaa késitellain
hyvin rajatusti. Alun perin tarkoitus oli siséllyttdd kattavampi analyysi Saksan ja USA:n
lainsdddéntokontekstien vaikutuksesta arviointikdyténtoihin, mutta aihe rajattiin pois ajan,
tilan ja kirjoittajan juridisen osaamattomuuden vuoksi. Lainsdddéntd on usein monitulkintaista
ja kontekstiriippuvaista, mika olisi vaatinut perusteellista oikeudellista analyysia. Tdma jai

jatkotutkimukselle tiarkedksi tehtavaksi.

Kolmas rajoite liittyy tarkasteltaviin aineistoihin. Valitut artikkelit kattavat kylla
monipuolisesti sosiaalisen median ja rekrytoinnin vilistd kenttdd, mutta on huomionarvoista,
ettd niissd keskitytddn padosin valkokaulustyonhakijoihin. Tydomarkkinoiden matalapalkka-
alojen tyonhakijoita on tutkittu selvdsti vihemmén. Néissd ryhmissd suostumuksen ja
vaikutusmahdollisuuksien rajat voivat olla vieldkin kapeammat. Tdémé& nostaa esiin
kysymyksen: kuinka eri tavoin arviointi sosiaalisessa mediassa vaikuttaa esimerkiksi

siivoojalle tai tehdastyontekijélle verrattuna toimihenkil66n?

Liséksi jatkotutkimuksissa olisi tirkedd katsoa kahden teeman kehittymista nykyista
syvemmin aikaisemmin mainittujen lisdksi. Ensimmaéinen liittyy vaikutelmanhallintaan.
Aineistoon ja teoriakirjallisuuten perehtyessd, siitd sai sellaisen kuvan, ettd sen oppiminen
olisi intuitiivinen ja kokemuksen kautta oppimiseen pohjautuva prosessi. Olisi kiinnostavaa
tutkia konkreettisesti, miten sitd opitaan, millaisia resursseja se edellyttdd, missd konteksteissa
sitd harjoitellaan ja eriytyvitko oppimispolut sosioekonomisen taustan, koulutuksen tai

verkostojen mukaan.

Toiseksi olisi tirkedd tutkia tarkemmin, miten organisaatioiden sisdiset késitykset
”sopivuudesta” rakentuvat eri toimialoilla ja kulttuurisissa konteksteissa. Tama liittyy
vahvasti sithen, miten hiljaiset normit méaarittdvét arviointia: millaisia piirteitd pidetddn

positiivisina ja millaista varianssia eri toimialoilla ilmenee. Téllaisessa tutkimuksessa voisi



tehdd ndkyvaksi sen, miten normatiivisuus rakentuu organisaatioissa ja rakentaa pohjaa

oikeudenmukaisuuden edistamiselle.
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