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Tiivistelma

Artikkelin tutkimuskohteena on sosiaalisten kontaktien hyddyntaminen rekry-
toinnissa. Tavoitteena oli selvittdd, millaiset tydnantajien harjoittamat kdy-
tannon toimet liittyvat menestyksekkddseen sosiaalisten kontaktien hyédyn-
tamiseen rekrytoinnissa. Teoreettisessa viitekehyksessa rekrytointiprosessi

jaettiin tyonhakijoiden kerddmisvaiheeseen, seulontavaiheeseen ja tyontekijan

valintavaiheeseen. Tutkimuksessa haastateltiin kahtatoista rakennusalan

pk-yrityksen rekrytoinnista vastaavaa henkil6d. Teemahaastatteluaineisto

analysoitiin kdyttden teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Artikkelissa kuvataan,
miten tydnantajat hyodyntdvat sosiaalisia kontakteja rekrytoinnin eri vaiheissa

jamitkad kdaytannon toimet liittyvat menestyksekkddn sosiaalisten kontaktien

hyddyntamiseen. Ty0nantajat voidaan jakaa kolmeen ideaalityyppiin: passii-
visiin, reaktiivisiin ja proaktiivisiin. Tavoitteellisesti ja ennakoivasti sosiaalisia

kontakteja hyodyntdvat tyonantajat hyotyvat sosiaalisista kontakteista kaikissa

rekrytoinnin vaiheissa. Passiivisia ja epdjohdonmukaisia toimia harjoittavilla

tyonantajilla sita vastoin sosiaalisten kontaktien kautta saadut rekrytointi-
hyodyt jaavat keskimddrdista heikommiksi. Johtopddtoksend voidaan todeta,
ettd erityisesti yrityksen henkildston sosiaaliset verkostot tulisi hahmottaa

hyddynnettavand paddomana, jonka aktivointiin suunnatut investoinnit voidaan

muuntaa rekrytointia tukevien hyotyjen kautta taloudelliseksi padomaksi.
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Johdanto

Laajaa huomiota herdttdneessa tutkimuksessaan Getting a Job. A Study of Contacts
and Careers (1974; 1995) Mark Granovetter toi esiin, ettd sosiaalisten kontaktien
kautta tuleva informaatio voi edistda tyonhakijan tyollistymistd. Granovetterin
uraauurtavan tutkimuksen viitoittamana merkittava osa verkostotutkimuksesta on
kohdistunut siihen, kuinka tyonhakijat hyotyvat sosiaalisten kontaktien tuomasta,
tyomahdollisuuksia koskevasta tiedosta. On tutkittu muun muassa sitd, miten so-
siaaliset kontaktit vaikuttavat yksildiden tyollistymiseen, tyouralla etenemiseen ja
palkkakehitykseen (esim. Lin ym. 1981; Montgomery 1991; Calvo-Armengol & Jackson
2004; Oinas ym. 2018; 2020). Edella mainituissa tutkimuksissa on tarkasteltu so-
siaalisten kontaktien hyotyja tydmarkkinoiden tarjonta- eli tyontekijapuolen ndako-
kulmasta. Tyomarkkinoiden kysynta- eli tydnantajapuolen nakékulma on sen sijaan
jadanyt huomattavasti vahemmalle huomiolle (ks. kuitenkin Bills 1999; Fernandez
ym. 2000; Fernandez & Galperin 2014). Tdtd voidaan pitda tutkimuksellisena puut-
teena, silld tyonantajien harjoittamat tyonhakijoita koskevan informaation keradmis-
jatulkintaprosessit kytkeytyvdt vahvasti tyollistymisprosesseihin, ja viime kddessa
tyonantajien rekrytointiin liittyvat valinnat madrittelevat, ketka saavat toitd ja ketka
eivat (ks. esim. Bills ym. 2017).

Tdssd laadullisessa tutkimuksessa kysytddn, miten ja missa rekrytoinnin vaiheissa
tyonantajaorganisaatiot hyodyntavat sosiaalisia kontakteja sekd millaiset tyon-
antajien harjoittamat kaytannon toimet liittyvat menestyksekkddseen sosiaalisten
kontaktien hydodyntamiseen. Huomio on siis tydmarkkinoiden kysyntdpuolella.
Tarkastelun kohteena ovat rakennusalalla toimivat pienet ja keskisuuret yritykset.
Tutkimus tarjoaa uutta tietoa tavoista, joilla tyonantajat voivat rekrytoinnissaan
hyo6tya sosiaalisissa verkostoissa tapahtuvasta informaation kulusta, sekd kaytannon
toimista, joilla tydnantajat voivat lisdta sosiaalisten kontaktien kautta saatavia
rekrytointihyotyja.

Rekrytointi prosessina ja kaytantona

TyoOnantajien nakokulmasta rekrytointi voidaan tiivistaa prosessiksi, jossa tyon-
antajat pyrkivat 10ytamadn ja tunnistamaan tyotehtdvan vaatimusten ja organisaa-
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tion kulttuurin kanssa yhteensopivia tyontekijoita (ks. esim. Kristof-Brown 2000).
Myos tyonhakijat hankkivat rekrytointiprosessin aikana tietoa potentiaalisesta
tyonantajastaan ja haettavan tyon piirteista (ks. Huilaja 2009). Tyonantajilla on
enemmadn tietoa organisaation sisdisistd piirteistd ja tyonhakijoilla puolestaan omista
tuottavuuden ja motivaation kaltaisista ominaisuuksistaan. Mitd vdhemman osa-
puolilla on kaytettavissdaan pdatoksentekoa tukevaa, toista osapuolta koskevaa
informaatiota, sitd suuremmaksi epdonnistuneen rekrytoinnin riski kasvaa. Riskin
minimoimiseksi tydnantajat hankkivat mahdollisimman paljon tietoa tydnhakijoista.
Rekrytointiprosessia voidaan siis kuvata kaksisuuntaiseksi prosessiksi, jossa
molemmat osapuolet hankkivat toisesta osapuolesta mahdollisimman paljon paa-
toksentekoa tukevaa informaatiota.

Tutkimuskirjallisuudessa rekrytointiprosessia on havainnollistettu erilaisten
vaiheteorioiden avulla. Rekrytointiprosessin vaiheita ja peruskasitteita on maaritelty
monilla tavoilla (esim. Huilaja 2019, 29-31). Yksinkertaisimmissa maddritelmissa
rekrytointiprosessi jaetaan seulonnan ja valinnan vaiheisiin. Seulontavaiheessa
(screening) tyonantajat kokoavat tyotehtdavaan soveltuvien potentiaalisten tyon-
hakijoiden joukon. Sen jdlkeen valintavaiheessa (selection) pyritadn loytamaan
kandidaattien joukosta soveltuvimmat henkilot ja palkkamaan soveltuvimmaksi
tulkittu tyonhakija (ks. esim. Bills 1988;1999).

Fevre (1992) on jakanut rekrytoinnin viiteen vaiheeseen. Ensimmadisessa ja toi-
sessa vaiheessa osapuolet etsivat tietoa mahdollisuuksistaan: tydnantajat saatavilla
olevista tyonhakijoista (informing employers) ja tyonhakijat olemassa olevista tyo-
mahdollisuuksista (informing employees). Kolmannessa ja neljannessa vaiheessa
molemmat osapuolet arvioivat tarjolla olevia vaihtoehtoja. Tyonantajat arvioivat
kdytettdvissd olevan informaation perusteella tyonhakijoita (screening workers) ja
valikoivat hakijajoukosta tyotehtavdan soveltuvimmat henkilt. Myds tyonhakijat
hankkivat informaatiota mahdollisesta tydnantajasta ja arvioivat (screening employers),
kannattaako heiddn hyvaksya tarjolla oleva tyotehtava. Viimeisessa vaiheessa osa-
puolet tekevat hankkimansa informaation pohjalta pdatoksen ostaa tai myyda
tyovoimaa (offer to buy or sell labour).

Barberin (1998) madritelmassa rekrytointiprosessi muodostuu kolmesta vaiheesta.
Ensimmadisessd vaiheessa tyonantajan on kyettdava tunnistamaan ja houkuttelemaan
potentiaalisia tydnhakijoita eli ”tuottamaan” tyénhakijoiden joukko (generating
applicants). Toisessa vaiheessa tyonantajan tulee ylldpitaa tyonhakijoiden mielen-
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kiintoa (maintaining applicant status), jotta he jatkavat tyonhakuprosessia aina
palkkaamispddtokseen asti. Lopuksi tyonhakijat padttavat, hyvaksyvatko he tyo-
tarjouksen. Tyonantajat puolestaan pyrkivat vaikuttamaan hakijoiden paatoksen-
tekoon niin, ettd heista soveltuvimmiksi arvioidut hyvaksyisivdt saamansa tyotar-
jouksen (influencing job choice).

Kdytannon rekrytointitydssd malleissa eritellyt vaiheet eivat valttamatta tapahdu
lineaarisesti. Seka Fevre (1992, 13—15) ettd Barber (1998, 12—13) ovat todenneet, ettd
kdytannossa siirtymat vaiheiden valilla eivat ole yksiselitteisia ja vaiheet voivat
tapahtua yhtdaikaisesti. Rekrytoinnin vaiheteorioita tiivistaen rekrytointi hahmo-
tetaan tdssa tutkimuksessa prosessiksi, jossa tyonantajan nakokulmasta keskei-
simmat vaiheet muodostuvat 1) potentiaalisten tyonhakijoiden joukon keraamisesta,
2) tyonhakijajoukon karsimisesta eli seulonnasta, ja 3) soveltuvimmaksi tulkitun
tyonhakijan valinnasta. Lahtokohtana on, ettd vaiheet voivat tapahtua epdlineaa-
risesti ja paallekkain.

Epamuodollinen tieto rekrytointiprosessissa

Sosiaalisiin kontakteihin ja epamuodolliseen tietoon perustuvaa epamuodollista
rekrytointia (informal recruiting) on yleensa tarkasteltu muodollisesta rekrytoinnista
(formal recruiting) erillisend (esim. Rees 1966). Muodollisessa rekrytoinnissa tyon-
antajat voivat hankkia tietoa potentiaalisista tyonhakijoista ei-henkilokohtaisten
valittdjien (esim. tyonvalityspalveluiden, tyopaikkailmoitusten ja rekrytointi-
toimeksiantojen) kautta. Muodolliset rekrytointikanavat tavoittavat usein laajan
joukon tyonhakijoita mutta vaativat tydnantajalta resursseja tyonhakijoiden seu-
lonta- ja valintavaiheissa (ks. Gérxhani & Koster 2015). Epamuodollisessa rekry-
toinnissa hyodynnetdan sosiaalisten kontaktien valitykselld levidvda epamuodollista
tietoa (esim. Marsden & Gorman 2001). Tyonantajat voivat vastaanottaa rekrytointia
tukevaa informaatiota periaatteessa keneltd tahansa, mutta tyypillisesti suosituksia
saadaan yrityksen omalta henkil6stolta (ks. Fernandez ym. 2000). Epamuodollista
rekrytointia on pidetty kustannustehokkaana ja onnistuneita rekrytointeja tuotta-
vana, mutta tavoitettujen tyonhakijoiden madra on useimmiten pienempi kuin
muodollisessa rekrytoinnissa. Ndin ollen epamuodollinen rekrytointi ei todenna-
koisesti kykene yksin vastaamaan kaikkiin organisaation rekrytointitarpeisiin
(Mencken & Winfield 1998).
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Epdamuodollista rekrytointia kdsittelevassa kirjallisuudessa on esitetty erilaisia
hypoteeseja siitd, miksi tyOnantajat saavat sosiaalisten kontaktien kautta poik-
keuksellisen rikasta ja luotettavaa informaatiota. Ensinnadkin, suositellut tyonhakijat
ovat ”esiseulottuja” henkil6itd, koska omasta maineestaan kiinnostuneet suosit-
telijat pyrkivat suosittelemaan tyonantajalle vain soveltuviksi arvioimiaan henkil6ita
(esim. Smith 2005). Toiseksi, tydonantajat saavat kontaktiensa kautta tietoa tyon-
hakijan vaikeasti mitattavista ominaisuuksista (ks. Fernandez & Weinberg 1997).
Tyonhakijan henkilokohtaisesti tuntevilla suosittelijoilla voi esimerkiksi olla tamdn
persoonaan liittyvada tietoa, jota ei valttamatta ole mahdollista saada muiden rekry-
tointikanavien kautta (ks. Pallais & Sands 2016). Yrityksessa tyoskentelevat suosit-
telijat valittavat myds tyonhakijalle organisaatiota koskevaa informaatiota, jonka
perusteella tyonhakija voi itse arvioida soveltuvuuttaan tyotehtdvadn (Saks 1994).
Kolmanneksi, ihmisten sosiaaliset verkostot muodostuvat usein samankaltaisista,
itsed muistuttavista henkil6ista (homofilia, ks. McPherson ym. 2001; Fernandez &
Galperin 2014). Ndin ollen tyonantajat arvioivat tyonhakijaa suosittelijan ominai-
suuksien perusteella — organisaatiokulttuurin kanssa yhteensopivan tyontekijan
suosittelema tyonhakija todenndkoisesti sopeutuu organisaation kulttuuriin ja
vaatimuksiin (Hensvik & Skans 2016). Neljanneksi, henkil6ston suositteluiden
perusteella palkatut tyontekijat suoriutuvat tyostadn keskimadardista menestyksek-
kdammin, silld organisaation sisdiset sosiaaliset siteet lisddavdt tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyyttd, motivaatiota ja sitoutumista (esim. Moser 2005). Organisaation
sisdiset sosiaaliset kontaktit eivat siis ainoastaan ennusta tyonhakijan soveltuvuutta
tyotehtdavddn, vaan ne edistavat tuottavuutta myos rekrytoinnin jalkeen (Castilla
2005).

My0s empiirissa tutkimuksissa on havaittu epamuodollisen rekrytoinnin tuot-
tavan hyotyja rekrytointivaiheen jdlkeisiin lopputuloksiin. Erdiden tutkimusten
mukaan henkiloston suositteluiden kautta palkatut henkil6t pysyvat tydonantajan
palveluksessa pidempdan kuin muiden kanavien kautta rekrytoitu henkil6sto (Loury
2006; Brown ym. 2016). Epamuodollinen rekrytointi voi siis vahentda henkiloston
vaihtuvuutta. Eri toimialoilla toteutuneita rekrytointeja vertailleet Burks ja kump-
panit (2015) puolestaan havaitsivat, ettd logistiikka-alalla henkil9ston suositteluiden
kautta palkatut tyontekijdt joutuivat liikenneonnettomuuksiin harvemmin kuin
muu henkil6sto ja teknologia-alalla suositellut tyontekijat olivat muuta henkildstoa
innovatiivisempia.
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Erilaisissa tyomarkkina- ja kulttuurikonteksteissa toimivien tyonantajien on
todettu suosivan rekrytointitydssdaan sosiaalisia kontakteja vaihtelevasti. Esimerkiksi
tyomarkkinoilla kdytettdvissd olevien muodollisten rekrytointikanavien tehokkuus
voi vaikuttaa siihen, missa mddrin organisaatiot hyodyntavat rekrytoinnissaan
epamuodollisia kanavia (Pellizzari 2010). My0s sosiaalisten normien kaltaiset kult-
tuurisidonnaiset tekijat ovat yhteydessa siihen, missd mdarin tyonantajat ja -hakijat
hyodyntavat tyonhaussaan sosiaalisia kontakteja (Sharone 2014). Rekrytointi-
kanavien kdyttoon vaikuttavat myos organisaation yksilolliset piirteet. Suurten
yritysten on todettu suosivan suhteellisesti enemmadn muodollisia rekrytointikanavia
(Kotey & Sheridan 2004). Taman on katsottu johtuvan erityisesti siitd, ettd organi-
saation koon kasvaessa sen toimintakdytannot muuttuvat usein hierarkkisemmiksi,
strategisemmiksi ja helpommin dokumentoitaviksi. Pienissa ja keskisuurissa yri-
tyksissd aidosti strategiset henkilgstokdytannot ovat harvinaisempia, ja rekrytoin-
tikdytantoja ohjaavat niissd usein avainpositioissa toimivien henkildiden nakemykset
(Cassell ym. 2002). Yleistden voidaan todeta, etta suuriin yrityksiin verrattuna
vahemman resursseja omaavat pk-yritykset suosivat enemman kustannustehok-
kaaksi ja toimivaksi tulkittua epamuodollista rekrytointia (esim. Carroll ym. 1999).

Aineisto ja menetelmat

Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto koostuu puolistrukturoiduista teemahaastatteluista. Raken-
nusalalle kohdistetut haastattelut toteutettiin vuonna 2018, jolloin rakennusala oli
Suomessa eniten rekrytointiongelmia kokeva sekd uusia tyopaikkoja luova toimiala
(Raisdnen 2020). Rakennusala on selkedsti pienyritysvaltainen toimiala: Tilasto-
keskuksen yllapitaman alueellisen yritystoimintatilaston mukaan vuonna 2018
rakennusalalla toimivista yrityksistd noin 90 prosenttia oli alle 10 henkilda tyollis-
tavid mikroyrityksia (SVT: Alueellinen yritystoimintatilasto). Toisin sanoen selva
enemmistod rakennusalan yrityksistd edustaa kokoluokkaa, jossa yksittdisen palk-
kaamispddtoksen merkitys on suhteellisesti korkea mutta rekrytointikdytannot ovat
tyypillisesti hajanaisia (Cassell ym. 2002). Rekrytoinnin ndakékulmasta rakennusalan
erityispiirteend voidaan pitdaa alan suhdanne- ja kausiherkkyyttd, minka takia toi-
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mialan tyonantajat joutuvat tasapainottelemaan vaihtelevien tyévoiman yli- ja
alitarjontakausien valilla. Rakennusalan tydvoiman kysyntdtilanne on eriytynyt
voimakkaasti my0s alueellisesti: korkean suhdanteen aikana tyévoimapulaa koetaan
erityisesti padkaupunkiseudulla (ks. Keskinen ym. 2020). Kaikki tutkimukseen
osallistuneet yritykset harjoittivat toimintaansa alueilla, joissa tydvoiman kysynta
oli haastatteluiden tekohetkelld keskisuurta tai suurta.

Haastattelupyynnot kohdennettiin rakennusalalla toimiviin pieniin ja keskisuu-
riin yrityksiin. Haastateltaviin otettiin yhteytta puhelimitse, ja puhelun aikana
pyrittiin sopimaan aika kasvokkain tapahtuvalle haastattelulle. Lopullinen aineisto
koostui kahdestatoista rakennusalan pienessa tai keskisuuressa yrityksessa' tyos-
kentelevdn henkilon haastattelusta. Haastateltavien edustamien yritysten henki-
16stomadrat vaihtelivat 12 henkilosta 77 henkil6on (ka. 43 henkil6d), ja kaikki yritykset
harjoittivat padasiallisena toimialanaan asuinrakentamista. Haastatteluiden kestot
vaihtelivat 45 minuutista puoleentoista tuntiin. Rakennusalalla vallitsevaa suku-
puolijakaumaa heijastaen haastateltavien joukko oli miesvaltainen: tutkimukseen
osallistuneista henkil6istd 11 oli miehia. Kaikilla haastateltavilla oli kokemusta
epamuodollisesta rekrytoinnista, joten aineistoa voitiin pitda tutkittavan ilmion
kannalta olennaista informaatiota sisaltavana (Tuomi & Sarajdrvi 2018).

Kaikki haastateltavat olivat niin kutsuttuja rekrytoivia esimiehia eli padatoimisten
tyotehtdviensa ohessa rekrytointia harjoittavia henkiloitd. Haastateltavista kah-
deksan tydskenteli rakennusurakointia harjoittavassa yrityksessa ja nelja raken-
nussuunnittelua tai -konsultointia harjoittavassa yrityksessa. Haastateltavista kuusi
vastasi yrityksessadn pelkdstd toimihenkilotason (esim. rakennusinsinéorit, pro-
jekti-insindorit ym.) rekrytoinnista ja kuusi toimihenkildtason rekrytoinnin lisdksi
myo0s tyontekijdtason (esim. rakennustyontekijdt, putkiasentajat ym.) rekrytoinnista.
Kaikilla haastateltavilla oli kokemusta vakituiseen tydosuhteeseen palkattavien
tyontekijoiden rekrytoinnista; mddrdaikaisiin tydsuhteisiin palkattavien rekry-
toinnista oli kokemusta vain osalla. Rekrytointipadtokseen liittyvdn riskin ndako-
kulmasta tarkastelu rajattiin vakituisiin tydsuhteisiin tehtyihin rekrytointeihin,

1 Pienen ja keskisuuren yrityksen madritelmdn mukaisesti haastateltavien edustamien yritysten henki-
l6stomaarat vaihtelivat yli kymmenestd henkil6std alle 250 henkiloon (Tilastokeskus: Pienet ja keskisuuret

yritykset).
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minka vuoksi haastateltavia kannustettiin kertomaan erityisesti vakituiseen tyo-
suhteeseen palkattavien tyontekijoiden ja toimihenkildiden rekrytointiin liittyvista
kokemuksista.

Tutkimuskirjallisuuteen nojaten haastatteluita varten laadittiin teemahaastat-
telurunko, jonka teemat painottuivat epamuodollisen rekrytoinnin kannalta kes-
keisiin kysymyksiin: Kuinka tyonantajat suhtautuvat epdmuodolliseen rekrytointiin?
Miten ja missd rekrytoinnin vaiheissa tyonantajat pyrkivat hyddyntamadn sosiaalisia
kontakteja? Keneltd tyonantajat vastaanottavat suosituksia? Millaisissa tilanteissa
sosiaalisten kontaktien hy6dyntdminen oli tulkittu onnistuneeksi toimintamuodoksi?
Ennalta valmistellusta teemahaastattelurungosta huolimatta haastattelutilanne
pyrittiin pitdmdan mahdollisimman joustavana, ja haastateltaville pyrittiin anta-
maan mahdollisimman paljon tilaa kuvata omia kokemuksiaan. Nauhoitetut haas-
tattelut litteroitiin sanatarkasti, ja ne esianalysoitiin mahdollisimman pian haas-
tattelun jalkeen. Ndin pyrittiin varmistamaan, ettd haastattelurungossa mahdollisesti
sivuutetut mutta haastatteluissa ilmenevat teemat voitiin ottaa kdsiteltaviksi myo-
hemmissd haastatteluissa.

TyOelaman yksityisyydensuojaa koskevan lainsaddannén mukaan tyonantajan
tulee kerdta tyonhakijaa koskevaa henkildtietoa lahtokohtaisesti tyonhakijalta
itseltdan (Laki yksityisyydensuojasta tyoelamdssa 759/2004 4 §). Ilman tyonhakijan
lupaa muista ldahteistd tapahtuva henkilotietojen kerdaminen voidaan tulkita lain-
vastaiseksi toiminnaksi. Aiheen arkaluontoisuuden vuoksi aineiston kasittelyssa
kiinnitettiin erityista huomiota tutkittavien anonymiteetin takaamiseen. Ennen
haastatteluiden tekoa oli odotettavissa, etta aihepiiriin liittyvat juridiset rajoitteet
saattaisivat vaikuttaa haastateltavien vastaamishalukkuuteen. Taman vuoksi haas-
tattelutilanteissa korostettiin, ettd kyseessa oli vaitiolovelvollisuuden alainen ano-
nyymi tilanne. Juridisesti arkaluontoisten teemojen yhteydessa aihepiiria pyrittiin
kadsittelemaan tarvittaessa epdsuorien kysymysten kautta (ks. Fisher 1993). Haas-
tattelutilanteiden edetessa useimmat haastateltavat keskustelivat aiheesta avoimesti.
Eiilmennyt mitddn siihen viittaavaa, etta yksikddn haastateltava olisi antanut omasta
rekrytointitoiminnastaan tietoisesti valheellista kuvaa.
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Tutkimusmenetelmdit

Analyysiprosessia voidaan tiivistaen kuvata teoriaohjaavaksi sisdallonanalyysiksi,
joka eteni ensisijaisesti aineistoldhtoisesti, mutta myos osittain aikaisempaan teo-
riaan suhteuttaen (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Analyysin my6hemmissa vaiheissa
kiinnitettiin vuorottelevasti huomiota siihen, milla tavalla aineistosta esiin nostetut
ilmiot kytkeytyivat aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen. Puolistrukturoiduille
aineistoille tyypillisesti haastatteluaineiston analysointi aloitettiin teemoittelusta,
joka toimi pohjana analyysin keskeisimpdna tuloksena muodostetulle kolmijakoiselle
ideaalityypittelylle (Eskola & Suoranta 1998, 130-132).

Analyysiprosessi jakautui kolmeen vaiheeseen. Ensimmaisessd vaiheessa aineistoa
kaytiin lapi mahdollisimman aineistolahtoisesti. Haastateltavat puhuivat rekry-
tointikanaviin liittyvistd kokemuksistaan laaja-alaisesti, ja aluksi aineistoa redusoi-
tiin niin, etta sosiaalisten kontaktien hyodyntdamiseen liittyva puhe eroteltiin tut-
kimustehtdvan kannalta epdolennaisesta aineistosta. Aineistossa toiston kautta
esiin nousseet teemat kirjattiin ylos. Nama teemat perustuivat haastateltavien
kuvauksiin sosiaalisten kontaktien hyodyntdmistilanteista ja erityisesti tilanteista,
jotka ndhtiin rekrytoinnin nakékulmasta onnistuneena toimintamuotona. Analyysin
toisessa vaiheessa aineistoa tarkasteltiin aikaisempaa teoriaa silmadlld pitden. Huo-
miota kiinnitettiin siihen, missa rekrytoinnin vaiheissa sosiaalisia verkostoja hyo-
dynnetddn ja keneltd tyonantajat vastaanottavat rekrytointia tukevaa informaatiota.
Rekrytoinnin vaiheteorioita mukaillen (ks. Fevre 1992; Barber 1998) tarkasteltiin,
hyodynnetdaanko sosiaalisia kontakteja tyonhakijajoukon kerdaamisessd, tyonhaki-
joiden seulonnassa vai tyontekijan valinnassa.

Toisessa vaiheessa tehtyjen huomioiden pohjalta analyysin kolmannessa vaiheessa
kiinnitettiin erityista huomiota siihen, milld tavalla tydnantajan harjoittamat kay-
tannon toimet olivat haastateltavien mukaan yhteydessd onnistuneisiin sosiaalisten
kontaktien hyodyntamistilanteisiin. Tarkastelun pohjalta muodostettiin ideaali-
tyyppinen luokittelu: sosiaalisia kontakteja rekrytoinnissaan hyodyntdvat tyonantajat
jaettiin harjoitettujen kdytannon toimien perusteella kolmeen tyyppiin (ks. esim.
Koivunen 2017). Todellisuudessa tyyppien rajat voivat olla esitettyd liukuvampia,
mutta tyypittelyn avulla voidaan tiivistetysti nostaa esiin tutkittavan ilmion kannalta
keskeisid piirteita.
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Sosiaalisten kontaktien rekrytointihyodyt

Tdssd tulososiossa esitelladn kolme keskeisintd tapaa, joilla tydnantajat voivat hyo-
dyntda sosiaalisia kontakteja rekrytoinnin tukena. Jokaisen tavan yhteydessa ker-
rotaan, mihin rekrytoinnin vaiheeseen sosiaalisten kontaktien hyddyntamistilanne

liittyy ja keneltd rekrytointia tukevaa informaatiota tyypillisimmin vastaanotetaan.
Tamadn jdlkeen tarkastellaan, milld tavalla analyysissa aineistoldhtoisesti keskeisiksi

nousseet, henkilostoon kohdistuvat aktivointitoimet kytkeytyvat sosiaalisten kon-
taktien hyodyntamiseen. Lopuksi esitelladn teemojen vertailuun pohjautuva tyy-
pittely, jossa sosiaalisia kontakteja hyodyntdvat tydnantajat jaetaan epamuodolli-
seen rekrytointiin liittyvien kdytannon toimien perusteella kolmeen luokkaan.

Tyonhakijoiden houkuttelu

Haastateltavat kuvasivat tilanteita, joissa tyonantaja ja yrityksen henkilosto oli
valittanyt sosiaalisille kontakteilleen myonteistd tydnantajamielikuvaa edustamas-
taan yrityksestd. Taman odotettiin lisddavan yritykseen yhteydessa olevien tyon-
hakijoiden maaraa. Tyonantajat ja tyontekijat saattoivat levittdd myodnteistd tyon-
antajamielikuvaa tuttavilleen tahattomasti normaalin vuorovaikutuksen yhteydessd,
mutta he saattoivat jakaa tuttavilleen myonteista tyonantajamielikuvaa myos tie-
toisesti ja tarkoitushakuisesti.

Paljon on tydntekijoitd, ketkd puhuu omasta tyonkuvasta ja tyotehtavdstddn tuttava-
piirilleen, kaveripiirilleen ja harrastepiirilleen, ja sitd kautta on niitdkin kylld tullut.
Midkin oon kehunut tosi paljon kavereille tatd tyopaikkaa, ettd totta kai se sekin alkaa
kiinnostamaan tietylld tavalla jota kuta, ettd millainen tydpaikka ja mitdhdn tyotehtdvid

[yritykselld on], ettd hdntd kiinnostaisi tulla ja haenpas sinne. (Yritys 1)

Tietoista tydonantajamielikuvan levittamistd voidaan pitda sosiaalisten kontaktien
kautta toteutettuna tyonhakijoiden houkutteluna (applicant attraction) (ks. Rynes &
Barber 1990; Van Hoye & Lievens 2009). Haastateltavien mukaan tyonantajat pyr-
kivat hyodyntamadan tyonhakijoiden houkuttelussa ensisijaisesti yrityksen henki-
16st6d ja heidan sosiaalisia kontaktejaan. Henkil6std nahddadn luontevaksi kanavaksi,
koska henkiloston sosiaalisten verkostojen oletetaan muodostuvan suurelta osin
rakennusalan toimijoista eli potentiaalisista tydnhakijoista. Haastateltavien mukaan
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tyonhakijoiden houkuttelua voidaan ndin kohdistaa tehostetusti oikealle kohderyh -
malle. Tama toteutuu esimerkiksi tyontekijoiden jakaessa yritysta koskevaa infor-
maatiota omissa sosiaalisen median kanavissaan:

Kylld ja niin se just menee, sitten kun tyontekijdt tai tutut sielld somessa jakaa niitd
postauksia niin se levidd, ja sittenhdn se helposti levidd just oikeaan kanavaan tai

oikeaan kohderyhmddn. Et sehdn siind on hyvd. (Yritys 7)

Haastateltavien mukaan myonteisen tyonantajamielikuvan levittamisen hyotyjen
tarkka arviointi oli hankalaa, silld useinkaan rekrytointiprosessin aikana ei kdy ilmi,
miksi tyonhakija hakee kyseista tyotehtdvad. Kontaktien kautta toteutetun tyon-
hakijoiden houkuttelun arvioitiin kuitenkin lisddvan yritykseen yhteydessa olevien
tyonhakijoiden maaraa.

Potentiaalisia tyonhakijoita koskevat suositukset

Jokaisella haastateltavalla oli kokemusta tilanteista, joissa tydnantajan tuttava oli
oma-aloitteisesti suositellut hanelle potentiaalista tyonhakijaa. Sosiaaliset kontaktit
voivat suositella potentiaalista tydonhakijaa, vaikka yritys ei kyseiselld hetkelld pyr-
kisi aktiivisesti rekrytoimaan uutta henkilostod. Naissa tilanteissa suosituksen
hyddyntamispotentiaali saatetaan ndhda niin arvokkaaksi, etta henkil6 rekrytoidaan,
vaikka akuuttia tarvetta uudelle tyovoimalle ei juuri silla hetkelld olisikaan.

No joo kylld niitd [suosituksia] on tullut. On ollut esimerkiksi semmoisia, ettd on vin-
kattu, ettd joku [rakennusalan tyontekijd] olisi halukas vaihtamaan paikkakuntaa,
mutta ei ole tyopaikkaa. Eli jos loytyisi tyopaikka, niin voisi vaihtaa paikkakuntaa.

Tdmdin tyyppisid on kylld ollut. (Yritys 7)

Haastateltavien mukaan tyonantajat vastaanottavat potentiaalisia tyonhakijoita
koskevia suosituksia omalta henkildstoltd, rakennusalan tuttavilta ja yhteistyo-
kumppaneilta sekd tyokontekstin ulkopuolisilta tuttavilta. Eniten suosituksia saa-
daan omalta henkilostoltd. Henkiloston keskeinen rooli selittynee suurelta osin
rakennusalalle tyypillisilld alihankintaprosesseilla?, joiden seurauksena alan tyon-

2 Alihankinnalla tarkoitetaan ulkopuolisen yrityksen palkkaamista tarjoamaan jokin liiketoiminto osate-

kijoineen (Tilastokeskus: Alihankinta).
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tekijat kommunikoivat arkisessa tyossdan tiiviisti kilpailevissa yrityksissa tyosken-
televan henkiloston eli potentiaalisten tydnhakijoiden kanssa. Tamad kanssakdyminen
tarjoaa hyvan mahdollisuuden molemminpuoliselle tiedonvaihdolle:

No kylld se varmaan oma henkildsté on [joilta hakijoita koskevia suosituksia saa-
daan]. Ettd meiddn omat toimihenkilot toimivat tietenkin useimmin tyénantajan
palveluksessa ja omaavat kokemusta. Niin kun sanottu tdmd on aika pieni ala, ettd
kylld sielld melkein ihmiset tuntee toisensa ja kylld sieltd meiddnkin tyontekijoistd

yleensd loytyy joku, joka tietdd sen hakijan. (Yritys 3)

Kontakteilta on mahdollista saada tietoa, jota on vaikea hankkia esimerkiksi
tyohaastattelutilanteessa (ks. Pallais & Sands 2016). Useat haastateltavat mainitsivat
tyonhakijan persoonaan liittyvat ominaisuudet eli niin kutsutun ”asenteen” yhdeksi
tarkeimmistd rekrytointiin vaikuttavista kriteereistd. Perinteinen ty0haastattelu-
tilanne koettiin virhearvioinneille alttiiksi erityisesti persoonaa koskevissa asioissa.
Sosiaalisten kontaktien kautta tatd rekrytoinnin kannalta arvokasta tietoa oli mah-
dollista saada:

Ehkad tulee tuosta vinkkailusta mieleen just tdmd viimeisin vdrvdys. Pari tuttua ukkoa
sanoi, saman kyldn miehid, niin sanoi, ettd hdn on ahkera ukko. Ettd se ei ollut
kenellekddn ennalta tuttu, se oli ollut vdhdn eri hommissa. Niin siind oli vinkkaa-
mista, ettd voisi olla hyvd ukko hommiin ja muuta. Sehdn ei ollut sellainen mikddn
ammattilainen, mutta ldhinnd siitd asenteesta. (Yritys 8)

Edellisessa sitaatissa mainittu tyonhakija oli siis pdatetty palkata tyotehtavaan
huolimatta siitd, ettd kyseessa oli ennalta tuntematon tyonhakija, jolla ei ollut juu-
rikaan tehtdvdan liittyvda tyokokemusta. Kontaktien kautta saatu informaatio voi
luoda luottamusta tyonhakijaan tilanteessa, jossa esimerkiksi ansioluettelosta
ndkyvat tiedot eivdt anna luottamukselle perusteita (ks. Granovetter 2005).

Sosiaalisten kontaktien kautta oli mahdollista saada myo0s yksityiskohtaista tietoa
kilpailevien yritysten sisdisista tilanteista. Tdtd tietoa voitiin hyodyntad kilpailevien
yritysten henkilostoon kohdistuviin tasmarekrytointeihin:

Jos joku hyvd tuttu vaikka kertoo, ettd sielld joku hyvd timpuripari etsii uutta tyo-
paikkaa, ja he ovat tyytymdttomid nykyiseen firmaan, johonkin olosuhteisiin tai

johonkin. Usein voi olla henkilojuttuja, ettd ei tule esimerkiksi esimiehensd kanssa
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juttuun. Oon md joskus sanonutkin [suosittelijalle], ettd en md rupea niille soittelee,

mutta jos niitd kiinnostaa, niin meilld on kylld toitd. (Yritys 5)

Uzzin (1999) mukaan edelld mainitun kaltaista yksityistd informaatiota (private
information) on mahdollista saada erityisesti sosiaalisten kontaktien kautta. Stra-
tegista hyddyntdmispotentiaalia omaava yksityinen informaatio voidaan erottaa
yleisesti saatavilla olevasta julkisesta informaatiosta (public information), jonka
tarjoama kilpailuetu on laajan tavoittavuutensa vuoksi heikompaa. Uzzia mukaillen
muodolliset rekrytointikanavat voidaan madritelld julkista informaatiota valittaviksi
mediaattoreiksi. Kontaktien kautta vastaanotettu, kilpailevien yritysten sisdisia
tilanteita koskeva informaatio on puolestaan esimerkki strategista etua omaavasta
yksityisestd informaatiosta.

Tyontekijan valintaa tukevat arviot

Pyytamadttd vastaanotettujen suositusten lisdksi tyOnantajat voivat hankkia tietoa
tyonhakijoista oma-aloitteisesti sosiaalisten kontaktiensa kautta. Oma-aloitteinen
tiedon hankinta saattaa liittya esimerkiksi tilanteeseen, jossa tyonantaja pyrkii
hankkimaan lisdinformaatiota rekrytoinnin loppuvaiheen palkkaamispdatoksen
tueksi. Ndissa tilanteissa tyOnantajat voivat tiedustella kontakteiltaan tyonhakijan
soveltuvuuteen ja kompetenssiin liittyvia arvioita. Haastateltavien mukaan tyypil -
lisimmin tyonhakijoita koskevia arvioita pyydetadan omalta henkil6stolta:

Omilta asentajilta kysyn, koska md tieddn, ettd ne eivdt halua ketddn paskaa asenta-
jaa tihdn firmaan téihin. Niin sieltd saa rehellisen mielipiteen sitten. Ettd monesti
on sanottu, ettd dld palkkaa. Ettd parempi, ettet palkkaa. Mutta sitten taas tuolta

on tullut paljon semmoista, ettd téissd on hyvd kaveri, ettd heti paikalla tyésopimus.
(Yritys 10)

Sosiaalisilta kontakteilta saatujen arvioiden luotettavuus riippuu vahvasti siitd,
kuinka hyvin kontaktit ovat oletettavasti perilla tarjolla olevan ty6tehtavan vaati-
muksista. Yrityksen tyontekijat koetaan luotettavaksi arvioiden lahteeksi, sillda heidan
uskotaan olevan perilla tyon vaatimuksista ja osaavan ndin arvioida tyonhakijan
soveltuvuutta. Tyontekijoiden arvioihin luotetaan myos siksi, etta heidan uskotaan
olevan tyonantajalleen lojaaleja ja yrityksen kokonaistilanteesta aidosti kiinnostu-
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neita. Tyonantajaa kohtaan osoitettu solidaarisuus voi siis toimia henkildstolta
vastaanotetun informaation luotettavuutta parantava tekijana (ks. Van Hoye 2013).

TyOnantajat voivat kdyttda edelld esiteltyja sosiaalisten kontaktien hyddynta-
mistapoja rekrytoinnin eri vaiheissa eli tydnhakijajoukon keradamisvaiheessa, tyon-
hakijoiden seulontavaiheessa sekad tyonhakijan valintavaiheessa. Sosiaalisten

kontaktien hyddyntdamistavat eri rekrytoinnin vaiheissa on esitetty tiivistetysti
kuviossa 1.

" — Potentiaalisia Tyontekijin
Tydnhakijoiden 4 e ;
tyonhakijoita valintaa tukevat
houkuttelu ; :
koskevat suosittelut arviot

4 4 \ ¢

[ Tyonhakijajoukon ].[ Tyonhakijajoukon ].[ Tyontekijan ]

Sosiaalisten
kontaktien
hyodyntimistapa

kerddmisvaihe seulontavaihe valintavaihe

Rekrytointi-
Pprosessin
vaihe

Kuvio 1. Sosiaalisten kontaktien hyddyntamistavat rekrytoinnin eri vaiheissa
(Fevred 1992 ja Barberia 1998 mukaillen)

Kaikissa rekrytointiprosessin vaiheissa tyonantajat hyotyvat eniten yrityksen
henkilostostd ja heidan sosiaalisista kontakteistaan. Tyonhakijoiden houkuttelussa
henkilostd ndhdadn luontevaksi kanavaksi, koska henkildston sosiaalisten verkos-
tojen oletetaan muodostuvan suurelta osin rakennusalan toimijoista eli potentiaa-
lisista tyonhakijoista. Tyonhakijoiden seulonta- ja valintavaiheessa henkiloston
kontakteja hyodynnetddn, koska henkilostolla uskotaan olevan tarvittavaa tietoa
seka tyontekijdn vaikeasti mitattavista ominaisuuksista ettd tarjolla olevan tyo-

tehtdvan vaatimuksista. Kaikissa vaiheissa henkiloston ndhdaan toimivan ideaalis-
sa valittajapositiossa.
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Henkilostod osallistavat aktivointitoimet

Sosiaalisten kontaktien hyddyntdamistd voidaan tarkastella tydnantajan harjoitta-
mien kdytannon toimien ndkokulmasta. Talloin havaitaan, ettda epamuodollisessa
rekrytoinnissa onnistuminen riippuu pitkalti siitd, kuinka tehokkaasti tydnantaja
kykenee aktivoimaan henkilostéda mukaan yrityksen rekrytointitoimintaan. Haas-
tateltavien kuvauksista oli padteltdvissd, ettd osa ty0nantajista hahmottaa sosiaa-
listen kontaktien kautta saatavat rekrytointihyodyt sattumanvaraisiksi ja yrityksen
toimista riippumattomiksi. Nama tyonantajat eivat kannusta henkilostoddn infor-
maation jakamiseen. Osa tyonantajista puolestaan ndkee sosiaaliset verkostot ikaan
kuin hyddynnettavdand pdadomana, joten niiden aktivointiin kannattaa investoida
niin taloudellisia kuin organisatorisia resursseja (ks. myos Fernandez ym. 2000).
Namad tyonantajat kannustavat henkilostod rekrytointia tukevan informaation jaka-
miseen erilaisilla aktivointitoimilla.

Haastateltavat kertoivat kahdenlaisesta tavasta aktivoida henkildstod. Tyypillinen
toimenpide on ”vinkkipalkkio”: henkilst6lle maksetaan rekrytointiin johtavasta
suosittelusta rahallinen palkkio. Kdytannon toimena tama tarkoitti sitd, ettd tyon-
antajat maksavat suositteluita jakaville tyontekijoille rahallisen bonuspalkkion”:

Oikeastaan paras kanava, mikd nyt on keksitty, meilld on vinkkipalkkio nykyisille
asentajille. Se on parhaiten toiminut, koska kylldhdn ne keskustelevat nuo asentajat
keskenddn. Ja niilld kuitenkin on, enhdn mind tunne kaikkia asentajia tdltd alueelta,
mutta asentajat tuntevat ristiin toisiaan. Eli saadaan sellainen ketju mahdolli-

simman pitkdksi sitd kautta, se on toiminut parhaiten. (Yritys 10)

Toinen aktivointitapa on osallistaa henkildstoa yrityksen rekrytointitoimintaan.
TyOnantajat tiedottavat tyontekijoita saiannollisesti yrityksen rekrytointitilanteesta
ja kannustavat heitd suositteluiden jakamiseen:

No kylld me siis pyritddn kdyttdmddn niin paljon epdmuodollisia suhteita, kun vaan
pystyy. Eli kdytdnnossd toimitusjohtaja yleensd sanoo, kun se pitdd kuukausittain
kuukausipalaverin, niin siind kdydddn aina markkinatilanne ja kdydddn suurimmat
projektit mitd on tarjottu. Ja sielld sitten hdn yleensd sanoo, ettd hei meille on tulossa
ndin ja ndin iso projekti, ja tdhdn olisi hyvd saada jo nyt valmiiksi [tyontekijoitd],

ettd vaikka tdmd on vasta puolen vuoden pddstd tulossa, niin olisi hyvd saada
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porukkaa. Niin nyt kysytte kaikki hyvdt tyypit tuolta kentdltd ja kavereista ja pyyddtte
toihin. (Yritys 12)

Haastateltavan edustamassa yrityksessad tyonantaja jakaa tyontekijoille enna-
koivasti tietoa yrityksen tyotilanteesta, jotta he voivat levittaa tietoa eteenpadin
tuttavapiirissaan. Henkiloston aktivointiin voidaan siis panostaa seka taloudellisia
ettd organisatorisia resursseja.

Rekrytoijien ideaalityypit

Sosiaalisten kontaktien hyodyntamiseen liittyvien toimien perusteella tyonantajat
jaettiin ideaalityyppisesti kolmeen luokkaan, jotka on esitelty taulukossa 1. Tyypit-
telyn perustana toimivat haastateltavien kuvaukset tilanteista, joissa sosiaalisia
kontakteja hyodynnettiin rekrytoinnin tukena ja joissa tamad ndhtiin menestyksek-
kadksi toimintamuodoksi. Kuvauksia tarkasteltiin suhteessa tyonantajan harjoit-
tamiin kaytannon toimiin sekd henkil6stoon kohdistuviin kannustustoimenpiteisiin.
Talta pohjalta tyonantajat tyypiteltiin passiivisiin, reaktiivisiin ja proaktiivisiin.
Todellisuudessa tyyppien rajat voivat olla liukuvia, mutta tyypittelyn avulla voidaan
kuvata tiivistetysti, mitka toimet erottavat toisistaan sosiaalisia kontakteja menes-
tyksekkdaammin ja heikommin hy6dyntavia tyonantajia.

Taulukko 1. Sosiaalisia kontakteja hyodyntavien tyonantajien ideaalityypit

PASSIIVISET

REAKTIIVISET

PROAKTIIVISET

Tyonhakijajoukon
kerdamisvaihe

Eivéat jaa
tuttavilleen myonteista
tyOnantajamielikuvaa

Eivat jaa
tuttavilleen myonteista
tyonantajamielikuvaa

Jakavat tuttavilleen
tietoisesti myodnteista
tyOnantajamielikuvaa

Kannustavat henkilostda
tydnhakijoiden houkutteluun

Tyonhakijajoukon
seulontavaihe

Eivat kannusta
henkildstoéa
suositteluiden jakamiseen

Kannustavat henkildstda
epajohdonmukaisesti
suositteluiden jakamiseen

Kannustavat henkiléstda
systemaattisesti
suositteluiden jakamiseen

Eivat maksa
henkil6stolle
vinkkipalkkioita

Saattavat maksaa
henkilostolle
vinkkipalkkioita

Maksavat
henkil6stolle
vinkkipalkkioita

Tyontekijan
valintavaihe

Eivat hanki tietoa tyénhaki-
joista sosiaalisten
kontaktiensa kautta

Eivat hanki tietoa tyénhaki-
joista sosiaalisten
kontaktiensa kautta

Hankkivat oma-aloitteisesti
tietoa tydnhakijoista
sosiaalisten kontaktiensa
kautta
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Sosiaalisten kontaktien rekrytointihyotyihin varauksellisesti suhtautuvien pas-
siivisten tyonantajien rekrytoinnissa sosiaalisilla kontakteilla ei ole merkittavad roolia.
Kontakteilta saatetaan vastaanottaa potentiaalisia tyonhakijoita koskevia suosituksia,
mutta ndin tapahtuu harvoin ja ilmiotd pidetdadn sattumanvaraisena. Passiiviset
tyonantajat eivdt koe voivansa omilla toimillaan vaikuttaa sosiaalisten kontaktien
kautta vastaanotettujen suositteluiden laatuun tai mdardadn. Nain ollen he eivat
my0Oskdadn pyri aktivoimaan sosiaalisia kontaktejaan rekrytointia tukevan infor-
maation jakamiseen. Aktivointitoimien puutteen vuoksi sosiaalisten kontaktien
kautta saadut rekrytointihyodyt voivat jaada heikoiksi.

Reaktiiviset tyonantajat reagoivat sosiaalisten kontaktien kautta vastaanotettuun
informaatioon mutta eivat itse aktiivisesti pyri sitd hankkimaan. Reaktiiviset tyon-
antajat suhtautuvat epamuodolliseen rekrytointiin passiivisia tydnantajia myon-
teisemmin, mutta hekdan eivat pidd epamuodollista rekrytointia relevanttina tai
aitoa hyodyntamispotentiaalia omaavana rekrytointikanavana. Kontakteja saatetaan
satunnaisesti kannustaa informaation jakamiseen. Henkil9stolle voidaan esimerkiksi
maksaa vinkkipalkkioita, mutta muutoin henkildstoa ei pyritd aktivoimaan suosit-
teluiden jakamiseen. Toimien epdjohdonmukaisuuden ja satunnaisuuden takia
sosiaalisten kontaktien kautta saadut rekrytointihyodyt voivat jaada keskinkertai-
siksi.

Proaktiiviset tydonantajat tiedostavat, ettd sosiaalisissa verkostoissa tapahtuva
informaation kulku voidaan valjastaa yrityksen rekrytointityon tueksi. He ndkevat
sosiaaliset kontaktit resurssina, johon johdonmukaisesti investoidut aktivointitoimet
tuottavat enemman tai vdhemmadn johdonmukaisia rekrytointihyotyjd. Informaation
jakamisen lisdksi proaktiiviset tyonantajat pyrkivdt aktivoimaan kontaktejaan myos
tyonhakijoiden houkutteluun. Harjoitetut aktivointitoimet kohdistuvat tyypilli-
simmin yrityksen henkilost6on. Parhaimman lopputuloksen saamiseksi proaktiiviset
tyonantajat panostavat henkiloston aktivoimiseen seka taloudellisesti ettd organi-
satorisesti. Johdonmukaisten aktivointitoimien ansiosta sosiaalisten kontaktien
kautta saadut rekrytointihyodyt voivat olla keskimddrdista parempia.
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Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten ja missa rekrytoinnin vaiheissa tyon-
antajaorganisaatiot hyodyntdvat sosiaalisia kontakteja ja mitka kaytannon toimet
liittyvat menestyksekkddseen sosiaalisten kontaktien hyodyntamiseen. Teemahaas-
tatteluaineistoa analysoitiin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Rekrytointi
hahmotettiin monivaiheiseksi prosessiksi, jonka vaiheet tapahtuvat tyypillisesti
epalineaarisesti ja osittain pdallekkdin. Rekrytointiprosessi jaettiin tydonhakijoiden
kerdamis- ja seulontavaiheeseen seka tyontekijdan valintavaiheeseen (ks. Fevre 1992;
Barber 1998).

Analyysin pohjalta eroteltiin kolme tapaa, joilla tydnantajat hyodyntavat sosiaa-
lisia kontakteja rekrytoinnin eri vaiheissa. Tyonhakijoiden keradamisvaiheessa sosi-
aalisia kontakteja hyddynnetdan tietoisesti harjoitettuun tyonhakijoiden houkut-
teluun (ks. Rynes & Barber 1990; Van Hoye & Lievens 2009). Tyonantajat levittavat
sosiaalisten verkostojen kautta yrityksestadn myonteistd tydnantajamielikuvaa
toimialueen tydvoimalle, mikd puolestaan lisaa yritykseen yhteydessa olevien tyon-
hakijoiden maaraa. Tyypillisimpdna rekrytointihyotynd mainittiin potentiaalisia
tyonhakijoita koskevat suositukset, joita hyodynnettiin tydonhakijoiden seulonta-
vaiheessa (ks. esim. Bills 1999). Ty0nantajat hankkivat sosiaalisilta kontakteilta
myo6s oma-aloitteisesti tietoa rekrytointiprosessissa mukana olevista tyonhakijoista,
jota puolestaan hyodynnetdan tyontekijan valintavaiheen tukena. Jokaisessa rekry-
toinnin vaiheessa rekrytointia tukevaa informaatiota vastaanotettiin tyypillisimmin
omalta henkilostolta.

Haastateltavat kertoivat, ettd sosiaalisten kontaktien kautta on mahdollista
hankkia sellaista rekrytointia tukevaa informaatiota, jota ei valttamatta ole mah-
dollista saada muiden rekrytointikanavien kautta (ks. myos Pallais & Sands 2016).
Tallaista on esimerkiksi tyonhakijoiden vaikeasti mitattaviin ominaisuuksiin liittyva
tieto, joka useimmiten koetaan myos rekrytoinnin kannalta tarkeimmaksi infor-
maatioksi. Kontaktien kautta on mahdollista vastaanottaa myos strategista kilpai-
luetua tuovaa yksityistd informaatiota (private information), jota voidaan hyédyntda
esimerkiksi kilpailevan yrityksen henkil6stoon kohdistuviin rekrytointeihin (ks.
myo0s Uzzi 1999).

Tutkimuksen keskeisin tulos on ideaalityyppinen luokittelu: tydnantajat tyypi-
teltiin sosiaalisten kontaktien hydodyntamiseen liittyvien toimiensa perusteella
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kolmeen ryhmadadn. Passiiviset tyonantajat hyodyntdvat sosiaalisia kontakteja kaik-
kein heikoimmin. He eivat koe epamuodollista rekrytointia relevantiksi rekrytoin-
timenetelmdksi vaan pikemminkin toivotuksi mutta harvinaislaatuiseksi sattumaksi.
Koska kontaktien kautta vastaanotetut suosittelut hahmotetaan sattumanvaraisiksi,
passiiviset tyonantajat eivat pyri omilla toimillaan aktivoimaan sosiaalisia kontak-
tejaan suositteluiden jakamiseen. Reaktiiviset tyonantajat suhtautuvat sosiaalisten
verkostojen rekrytointipotentiaaliin myonteisemmin. He tunnistavat epamuodollisen
rekrytoinnin kustannustehokkaaksi ja onnistuneita rekrytointeja tuottavaksi mene-
telmadksi ja pyrkivat hyodyntamadan kontakteilta saatuja suositteluita. Reaktiivisten
tyonantajien henkilostoon kohdistuvat, suositteluiden jakamiseen kannustavat
toimet ovat kuitenkin satunnaisia ja epdjohdonmukaisia. Menestyksekkdaimmin
sosiaalisia kontakteja hyddyntavat proaktiiviset tyonantajat. He pyrkivdt hyodyn-
tamadan sosiaalisia kontaktejaan ennakoidusti ja johdonmukaisesti. Proaktiiviset
tyonantajat pyrkivat omilla toimillaan aktiivisesti vaikuttamaan sosiaalisten kon-
taktien kautta vastaanotettavan informaation maaraan. He investoivat verkostojen
aktivointiin taloudellisia ja organisatorisia resursseja, jotka tuottavat heille rekry-
tointia tukevien hydtyjen kautta voittoa.

Tulokset osoittavat, ettd tydnantajan tulisi panostaa erityisesti yrityksen henki-
16ston kautta harjoitettavaan epamuodolliseen rekrytointiin. Yrityksen tyontekijat
toimivat suositteluiden ndkokulmasta ideaalissa valittdjapositiossa, koska heilld on
tietoa seka rekrytoivan yrityksen tyotehtdavistd ja organisaatiokulttuurista etta
tyonhakijan vaikeasti mitattavista ominaisuuksista. Ndin ollen he kykenevat poik-
keuksellisen hyvin arvioimaan tyonhakijoiden soveltuvuutta tarjolla olevaan ty6-
tehtavddn. Myos tyonhakijoiden houkuttelun ndkdkulmasta henkildston verkosto-
positio on suotuisa, silla henkiloston sosiaaliset verkostot koostuvat oletettavasti
keskimaddraista enemman yrityksen toimialalla tyoskentelevista henkildista eli
potentiaalisista tyonhakijoista. Henkiloston kautta myonteista tyonantajamielikuvaa
voidaan siis jakaa todenndkoisimmin oikealle kohderyhmalle.

Aikaisemnmassa tutkimuksessa on kdynyt ilmi, etta rekrytointi on kontekstiinsa
sidottua toimintaa (esim. Pellizzari 2010; Sharone 2014). Tuloksia arvioitaessa onkin
syytd muistaa, ettd aineiston kohdentaminen pk-kokoluokan yrityksiin asettaa
tiettyja rajoituksia tehtyjen tulkintojen yleistettavyydelle. On mahdollista, etta eri
kontekstissa ja kokoluokassa toimivat tydnantajat hydodyntavat sosiaalisia kontak-
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teja rekrytoinnissa erilaisin tavoin. Myos mahdolliset lisdhaastattelut olisivat voineet
tuoda aineistoon uusia nakokulmia. Haastatteluaineistossa esiintynyt toisto antoi
kuitenkin selkeitad viitteitd aineiston kyllaantymisesta (ks. Tuomi & Sarajdrvi 2018),
joten talta osin tuloksia voidaan pitdd kohderyhman kontekstissa mielekkdina.

Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd rekrytoinnin vaiheet kytkeytyvat kaytannon rekry-
tointity0ssa usein toisiinsa ja tapahtuvat suurelta osin pddllekkdin. Tyonantajat
voivat houkutella tyonhakijoita sosiaalisten kontaktien kautta ja kohdistaa ndin
rekrytointiaan tietylle kohderyhmalle, mika voi vahentda resurssien tarvetta seu-
lontavaiheessa. Sosiaalisten kontaktien kautta saadut suositukset voidaan puoles-
taan tulkita niin vahvaksi signaaliksi tyonhakijan patevyydestd, ettd niiden perus-
teella luovutaan kokonaan valintavaiheeseen liittyvistd arviointiprosesseista, kuten
haastatteluista ja soveltuvuusarvioinneista. Sosiaalisten kontaktien vaikeasti
kvantifioitavat rekrytointihyddyt ovat monitahoisia, ja ne voivat hyddyttaa tyon-
antajaa useissa rekrytoinnin vaiheissa.
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ENGLISH ABSTRACT ,][‘

Matti Laukkarinen
Social contacts and informal knowledge in recruiting: A case study of construction
industry SMEs

This article examines employers’ utilisation of social contacts in recruitment. The
aim of the study was to find out what kind of actions relate to the successful utilisation
of social contacts in recruitment. Qualitative analysis of twelve semi-structured
interviews describes how employers utilise social contacts at different stages of
recruitment, while exploring what kind of practical actions are involved in the
successful utilisation of social contacts. As a result, the article presents an ideal type
of typology in which employers were split into three categories. Employers who
utilise social contacts purposefully and proactively benefit from social contacts in
all stages of recruitment, while inconsistent and passive actions typically yield
below-average recruitment benefits. The results suggest that employers should view
the company personnel and their social networks as a form of network capital, which
employers can invest in and further convert into economic capital.
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