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TIVISTELMA:

HR-analytiikka on alati kasvava tydkalu organisaatioiden henkildstéhallinnoissa, jonka avulla on
mahdollista saada henkilostoon liittyva tieto ja data kaytantoon. Rekrytointi taas on ollut pitkaan
osana organisaatioiden arkea ja tdama monivaiheinen prosessi nahdaan merkittavana
strategisena osana organisaatioiden kilpailukyvyn  mittaamisessa. Nykyajan alati
digitalisoituvassa ja tehostuvassa tyoilmapiirissa HR-analytiikasta ja sen dataperusteisesta
paatoksenteosta voi siis olla apua rekrytointiprosessien tehostamisessa muiden hyétyjen
rinnalla. HR-analytiikka voi olla rekrytoinnin tukena niin objektiivisuuden lisaamisessa,
rekrytointiaikojen lyhentamisessd seka rekrytointikanavien keskittamisessa ja nain ollen
mahdollistaa rekrytointikustannusten vahenemisen. Lisdksi HR-analytiikalla on mahdollista
parantaa rekrytointien myo6ta organisaatioiden tyonantajamielikuvaa hakijakokemuksen
optimoinnin, kuten prosessin nopeuden ja palautteen annon puolesta. HR-analytiikan
kayttoonotossa on kuitenkin viela paljon haasteita organisaatiotasolla, minkd vuoksi sen
potentiaalia ei ole voitu viela kokonaan hyédyntaa.

Tama tutkimus on toteutettu laadullisia menetelmia kayttaen. Aineistonkeruu tutkimuksessa
tapahtui teemahaastattelujen kautta, jossa haastatteluun osallistui viisi HR-ammattilaista, joilla
oli henkiléstéjohtamisen maisterin tutkinto sekd tyoelamankokemusta rekrytoinnista ja/tai HR-
analytiikasta. Haastattelut toteutettiin marraskuussa 2024 yksilohaastatteluina. Kolme
haastattelua toteutettiin Teams-yhteyden valitykselld etdahaastatteluna ja haastatteluista kaksi
toteutettiin kasvokkain. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja haastattelutallenne litteroitiin,
jolloin haastattelut my6ds anonymisoitiin. Analyysit haastatteluaineistosta toteutettiin
hyodyntden aineistolahtoista analyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd HR-analytiikka nahtiin hyodylliseksi rekrytointien
tehostamisessa etenkin tulevaisuudessa. Aineiston perusteella HR-analytiikan suurimmat
haasteet |6ydettiin resurssien puutteesta, jarjestelmien heikosta hyédyntamisestd, osaamisen
tasosta seka tietoturvalainsadadannosta. HR-analytiikkatehtdvien hajautuminen tiimin jasenille
estda tehokkaan tydstamisen, mika olisi vaatimuksena jarjestelmien hajanaisuuden vuoksi.
Tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, etta HR-analytiikalla on paikkansa rekrytoinneissa muun
muassa hakemusten seulonnassa ja kandidaattien vertailussa, mika tehostaa prosessien
etenemistd. Silla nahtiin olevan myds mahdollisuuksia parantaa objektiivisempaa
valintaprosessia seka hakijakokemusta. Tehokkaampi HR-analytiikka edellyttaisi organisaatioilta
lisdresursseja seka lisakoulutusta, jotta sitd oli mahdollista hyodyntaa tehokkaammin
rekrytointien piirissa. Tutkimuksen tulokset olivat linjassa aiemmin tehtyihin tutkimuksiin HR-
analytiikasta, rekrytoinneista ja ndiden yhdistelmista.

AVAINSANAT: HR-analytiikka, HR-data, rekrytointi
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1 Johdanto

Tama tutkimus tarkastelee HR-analytiikan hyddyntamista rekrytointien tukena HR-
ammattilaisten nakdkulmasta. Tassa johdantoluvussa kuvataan tutkimuksen tarkoitus ja
tutkimuskysymykset seka osoitetaan tutkimuksen tarkeytta ja ajankohtaisuutta. Taman
lisdksi, luvussa maaritelladn tutkimuksen kannalta merkittavat kasitteet seka kuvataan

tutkimuksen rakenne.

1.1 llmion tarkeys ja ajankohtaisuus

HR-analytiikkaa pidetaan yha tdrkeampdnd osana henkiléstohallintoa, silla dataan
perustuva paatdksenteko mahdollistaa tehokkaamman resurssien kohdentamisen ja
strategisen suunnittelun (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Teknologian kehitys,
digitalisaatio ja tekodlyn hyddyntaminen ovat muuttaneet tydelamaa merkittavasti, mika
on lisannyt organisaatioiden tarvetta analysoida henkilostoon liittyvaa dataa
systemaattisesti (Andersen, 2017). Samalla HR-osastojen valmiudet hyddyntda
analytiikkaa ovat edelleen kehittymassa, ja taitojen puute on yksi keskeisista esteista sen

laajemmalle kdyttoonotolle (Rudraraju ja muut, 2023).

Rekrytointi on taas yksi keskeisimmistd ja strategisesti ratkaisevimmista HR:n osa-
alueista. Rekrytoinnin avulla organisaatiot mahdollistavat tydvoiman saatavuuden ja
kilpailukykynsa tulevaisuudessa (Rudraraju ja muut, 2023). Teknologian kehitys ja
digitalisoistuminen ovat muuttaneet myo6s rekrytointia merkittavasti ja esimerkiksi
sosiaalisen median hyédyntaminen on tuonut uusia mahdollisuuksia ja haasteita
rekrytointikdytantdihin  (Upadhyay & Khandelwal, 2018). HR-analytiikan rooli
rekrytoinnissa on korostunut erityisesti viime vuosina, silla dataohjautuvat paatokset
voivat tehostaa prosesseja, vahentdaa rekrytointivirheita ja edistdaa organisaation
strategisia tavoitteita (Davenport ja muut, 2010; Karmanska, 2020). Keskustelua kdydaan
myads siitd, missa maarin analytiikka taydentaa perinteisia rekrytointikdytantdja ja missa

maadrin se voi korvata ihmiskeskeisen arvioinnin (Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018;



Oren & Sposato, 2022). Nama kysymykset ovat merkittavia, koska tehokas ja

ennakkoluuloton rekrytointi voi tuoda organisaatioille huomattavaa kilpailuetua.

HR-analytiikan merkityksen kasvu nakyy kuitenkin tyémarkkinoilla, silla yha useammat
suuret  yritykset, kuten Fortum ja  Huhtamaki, etsivat HR-tiimeihinsa
analytiikkaosaamista omaavia tyontekijoitda (LinkedIn, 30.1.2025). Tastd huolimatta
tutkimusta HR-analytiikan kadytosta rekrytoinnissa on vield vahdn, ja suurin osa
aiheeseen liittyvista julkaisuista keskittyy tekoalypohjaisiin tydkaluihin (Rudraraju ja
muut, 2023). Tama herattdd kysymyksen siitd, onko HR-analytiikka aidosti uusi
|ahestymistapa vai ainoastaan perinteisten kdytantdjen uudelleenbranddysta

(Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen tavoite, esitellaan tutkimuskysymykset ja tuodaan
ilmi tutkimuksessa tehdyt rajaukset. Taman tutkimuksen tavoitteena on havainnollistaa
HR-analytiikan mahdollisuuksia rekrytoinnin apuna tydnantajan nakoékulmasta.

Tavoitteena on vastata kahteen seuraavaan tutkimuskysymykseen, jotka ovat:

1. Mita haasteita HR-analytiikan hyodyntamisessa on organisaatiotasolla?

2. Miten HR-analytiikkaa voidaan hyédyntaa rekrytointien apuna?

Tata tutkimuksen tavoitetta tarkastellaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta
hyddyntden haastattelemalla viitta eri HR-ammattilaista, joilla on useamman tyévuoden
ajalta kokemusta rekrytoinnista, HR-analytiikasta tai ndista molemmista. HR-
ammattilaisia haastateltiin loppuvuodesta 2024 eri toimialoilta. Tassa tutkimuksessa
empiirinen aineisto koostuu ndistd haastattelumateriaaleista, joita analysoidaan
sisallédnanalyysin avulla. Tutkimus keskittyy tydnantajan nakékulmaan rekrytoinneissa ja
HR-analytiikan kdytdssa ja tarkemmin rajattuna rekrytoijan tai rekrytointia johtavan
esimiehen ndkokulmaan. Tutkimuksesta on siis jatetty pois hakijan ndkoékulma

rekrytoinneista ja niiden tehokkuudesta. Tdssa tutkimuksessa HR-analytiikkaan



keskitytdan ldhinna HR-datan ja sen analysoinnin muodossa, mitd useimmissa
organisaatioissa on mahdollista saada HR-jarjestelmien kautta. Ndin ollen tutkimuksessa
ei juuri keskityta tekoalytydkaluihin ja sen vaikutuksiin, aiheen laajuuden vuoksi. Tasta
huolimatta, on taman tutkimuksen tekoprosessissa hyddynnetty tekodlyda muun muassa

kdaannoksissa, oikeinkirjoituksen tarkastamisessa seka tekstin jasentelyssa.

1.3 Keskeiset kdsitteet

Rekrytointi tarkoittaa prosessia, jossa organisaatio houkuttelee, arvioi ja palkkaa
tyontekijan organisaatioon johonkin rooliin (Sahay, 2015). Rekrytoinnin tavoitteena on
valita mahdollisimman oikeudenmukaisesti sekd ldapindkyvasti osaavimmat ja
sopivimmat kandidaatit organisaation tarpeisiin (Stoilkovska ja muut, 2015). Rekrytointi
on siis monivaiheinen ja organisaation strategiaan vaikuttava prosessi, jossa tavoitteena

on |6ytaa paras tyontekija liiketoimintatarpeisiin nahden.

HR-data maaritelladn kattavan organisaation henkilostéon liittyvat tiedot, joita ovat
esimerkiksi suoriutuminen, tyoaika, palkka, rekrytointiprosessit seka sitoutumisaste
(Foxall, 2018). Naihin tietoihin voi kuulua myos tyontekijoiden sensitiivisia tietoja, kuten
ik, etninen tausta ja kotipaikkakunta. HR-datan avulla ymmarretdaan henkildstokuluja
sekd ennustetaan organisaation henkilostotarpeita (Huselid, 2018). HR-datan
keradaminen ei itsessadn ole hyddyllistd, vaan se tarvitsee datan analysoinnin, jotta se voi
mahdollistaa organisaation henkilostostrategian kehittamisen ja tehokkaamman

padtoksenteon (Foxall, 2018; Huselid, 2018).

HR-analytiikkaa voidaan kutsua strategiseksi |ahestymistavaksi, jonka tarkoitus on
hyddyttda organisaatioita kdyttamalla henkilostéon liittyvda dataa ja tietoa
liilketoimintaa koskevissa paatoksissa. HR-analytiikassa tehtava analyysi perustuu dataan
sekd ennakoiviin malleihin, joiden tarkoitus on optimoida henkilostostrategiaa (Huselid,
2018). HR-analytiikan avulla voidaan ymmartaa paremmin tyontekijoiden kaytosmalleja,
parantaa paatoksentekoa sekd luoda markkinoilla kilpailuetua organisaatiolle (Polzer,

2022).



Tiedolla johtaminen voidaan maaritellda prosessiksi, jossa organisaatiot hyddyntavat
dataa, analytiikkaa ja teknologiaa strategisten paatosten tukena (Walford-Wright ja
Scott-Jackson, 2018). HR:n ja rekrytointien nakékulmasta tiedolla johtaminen nahdaan
analytiikan siivittamana tehostamisena ja optimointina. Na&ita ovat esimerkiksi
tehokkaimpien rekrytointikanavien tunnistaminen ja painottaminen, hakijoiden

objektiivinen soveltuvuus seka rekrytointiriskien valttaminen (Thorat & Jagtap, 2022).

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu seitsemadsta padluvusta ja ndihin sisaltyvista alaluvuista. Tutkimuksen
ensimmaisessa luvussa eli johdantoluvussa on maara esitella tutkimuksen tarkoitus seka
aiheen ajankohtaisuus ja taustat. Naiden lisaksi johdantoluvussa esitelldan
tutkimuskysymykset seka tutkimuksen aiheen rajaukset ja teoreettinen viitekehys.

Lisaksi esitellaan lyhyesti tutkimuksen keskeisimmat kasitteet ja tutkimuksen rakenne.

Tutkimuksen toinen luku on ensimmadinen teoriakappale, jossa kasitelladn HR-
analytiikkaa. Luvussa on tarkoitus selvittdad, mitda HR-analytiikka on ja mita se pitaa
sisdllaan. Sen lisdksi kasitellddan HR-dataa ja sen kayttdd organisaatioissa seka
tutustutaan HR-analytiikkasykliin. Lopuksi havainnollistetaan HR-analytiikan haasteita.
Kolmannessa luvussa, eli toisessa teoriakappaleessa, tuodaan esiin rekrytointia.
Kappaleessa kdydaan lapi rekrytointiprosessia ja sen vaiheita. Sen lisaksi esitelladn HR-
analytiikan vaikutusta rekrytoinneissa, kuten sen merkitys rekrytointiprosessissa, sen
eettisyytta seka sen vaikutusta hakijakokemukseen. Toinen ja kolmas luku luovat taman

tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, jonka pohjalta seuraavat luvut kasitellaan.

Neljannessa luvussa kasitelladn taman empiirisen tutkimuksen keruutapa, joka on ollut
kvalitatiivinen puolistrukturoitu teemahaastattelu. Tdssa tuodaan esiin aineiston
keruuseen ja tutkimukseen liittyvat valinnat, miten niihin on paadytty ja miten
toteutettu. Tarkoituksena on osoittaa kvalitatiivisen tutkimuksen patevyys. Viidennessa

luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset, eli kdsitelladn teemahaastatteluista keratyt
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havainnot haastatteluista keratyin esimerkein. Kuudennessa luvussa analysoidaan ja
pohditaan teoreettisen Vviitekehyksen sekd saatujen havaintojen keskindisia
yhtymadkohtia, eroavaisuuksia seka keskustelua. Seitsemds eli viimeinen luku on
tutkimuksen johtopdatoksistd, missa keratdaan yhteen tutkimuksen tulokset ja mita niista
on saatu selville. Lisaksi tuodaan esiin tutkimuksen luotettavuus seka mahdollisia tulevia

tutkimusaiheita ja kohteita aiheeseen liittyen.
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2 HR-analytiikka

Taman ensimmaisen teoriapaaluvun tarkoituksena on tutustua HR-analytiikkaan. Tassa
luvussa selvitetdan mita HR-analytiikka on ja havainnollistaa sen mahdollisuuksia seka
haasteita nykyajan organisaatioissa. Ensin tutustutaan HR-analytiikan kasitteeseen ja
konseptiin sekda HR-dataan ja sen kayttoon. Taman jalkeen esitelldaan HR-analytiikkasykli
ja sen vaiheet. Lopuksi padstaan HR-analytiikan haasteisiin, jotka voidaan jakaa

osaamisen puutteeseen seka teknologian puutteeseen.

2.1 Mita on HR-analytiikka?

Fernandezin ja Gallardo-Gallardon (2021) mukaan HR-analytiikka on menetelma3, joka
parantaa ihmisiin liittyvaa paatdksentekoa dataohjatulla [ahestymistavalla, auttaen
saavuttamaan organisaatioiden strategisia tavoitteita. HR-analytiikka tulee esiin siina
kohtaa, kun tdtd dataa tarkastellaan ja analysoidaan organisaation strategian ja
padtoksenteon tukemiseksi. HR-analytiikan tehokas kaytté voi luoda organisaatiolle

kilpailuedun sen vastatessa tiedolla johtamisen kulttuuriin.

Analytiikan ollessa nopeasti kasvava osa-alue, joka muuttuu hetkessa eri vaikutusten ja
sidosryhmien osalta, ei HR-analytiikalle ole muodostunut vield yhta kaiken kattavaa
madritelmada (Huselid, 2018). Né&in ollen eri tutkijoiden maaritelmat voivat poiketa
toisistaan. HR-analytiikasta kdytetdan my6s monia synonyymeja, joista yleisimpia ovat
ihmisanalytiikka (people analytics) (Polzer, 2022), tyovoima-analytiikka (workforce
analytics) (Huselid, 2018) ja osaaja-analytiikka (talent analytics) (Ferrar & Green, 2021).
Polzer (2022) kuitenkin maarittda HR-analytiikan tarkoittavan toimintoa organisaatiossa,
jossa tapahtuu henkiléstodatan kerdys, analysointi seka tulkitseminen. Ndiden tarkoitus
on hyodyttaa organisaatiota tietoon pohjautuvassa paatdksenteossa. Tata madritelmaa

kdytetddan myos tassa tutkimuksessa.

Polzerin (2022) mukaan HR-analytiikan avulla voidaan tarkastella monia tyontekijoiden

elinkaareen liittyvia kysymyksia. Organisaatiot voivat sen avulla tunnistaa
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potentiaalisimmat rekrytoitavat, tuottavimmat etdtyontekijat, tydhyvinvointiin
panostavat yksilot sekd tyontekijat, joilla on muita korkeampi riski siirtyd pois
organisaatiosta. HR-analytiikalla on myds strategista potentiaalia, jolla Ottakan ja
muiden (2024) mukaan voidaan ennustaa tulevia trendejd ja nain hallitsemaan

tyontekijoita paremmin tietoon perustuvilla paatoksilla.

Polzerin (2022) mukaan HR-analytiikan yksi keskeisista tavoitteista on lisata tehokkuutta,
oikeudenmukaisuutta, johdonmukaisuutta sekd padatoksenteon laadukkuutta, etenkin
kookkaammissa organisaatioissa. Suurissa ja markkinoilla johtavissa organisaatoissa
hyddynnetaan HR-analytiikkaa tuloksellisesti kaikista haastavimmilla HR:n alueilla, kuten
urasuunnittelussa, rekrytoinnissa, sitouttamisessa seka organisaation kehittamisessa
(Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018). N&illa alueilla on Polzerin (2022) mielesta
vaikutus tyontekijoiden tavoitteiden asettamiseen, suorituskyvyn hallintaan sekd moniin
muihin tyontekijakokemuksen eri ulottuvuuksiin. Tama on merkittava syy siihen, miksi
monissa organisaatioissa investoidaan suuresti IT-infrastruktuuriin ja HR-strategioihin.
HR-analytiikan laadukas toteutus tulee olla mahdollista, silla kauaskantoisen
menestyksen voima piilee juuri kyvykkaddssa henkilostossa (Walford-Wright & Scott-

Jackson, 2018).

Vaikka laadukas henkiléstd on menestyvan organisaation salaisuus, ovat tydntekijat
myds organisaation merkittavin kustannus (Karmanska, 2020). Taman vuoksi osaavista ja
tuottavista tyontekijoista on hyva pitaa kiinni. HR-analytiikkaa voidaan Polzerin (2022)
mukaan hyddyntdaa palkkaukseen, vaihtuvuuteen, kompensaatioon seka ylennyksiin
liittyvissa kysymyksissa. Kilpailu parhaista tydntekijoista kovenee jatkuvasti ja taman
vuoksi hyvat rekrytoinnit seka lahjakkaimpien tyontekijoiden pitdminen on merkittava
tekija organisaatioissa (Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018). Talldin rekrytoijat ja
esihenkil6t voivat keskittya monivaiheisten menettelytapojen osiin, missa tarvitaan

henkilokohtaista harkintaa tai ryhméapohdintaa (Polzer, 2022).
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2.2 HR-data ja sen kaytto

Yrityksissa keratdadn valtavia maaria dataa niin tydntekijoista, kuin heidan suorituksistaan,
kdytanteistadn ja mahdollisuuksistaan. Monet yritykset kerdadavat myos dataa henkil6ista,
jotka hakevat yritykseen t6ihin, vaikka eivat paikkaa saisikaan. Tama kattaa HR-datan.

Walford-Wright ja Scott-Jackson (2018) tuovat esiin, ettd organisaatioissa data ja
teknologia kuuluvat Iahes jokaiseen tydalueeseen ja siita on tullut erottamaton osa-alue
myds HR-ammattilaisten arkea. HR-data poikkeaa siind mielessa monesta muusta
datapohjasta, ettd se sisaltda nykyisten seka entisten tyontekijoéiden ja tydnhakijoiden
henkilokohtaisia tietoja. N&din ollen HR-dataa pidetdaan arkaluontoisempana, mita
esimerkiksi myyntidataa. Taman vuoksi on ensiarvoisen tdarkeda, etta sita sdilytetdan ja

kdytetaan oikein (Polzer, 2022).

Datan hyddyntdaminen ei ole kuitenkaan aivan yksinkertaista. Fernadezin ja Gallardo-
Gallardon (2021) havaintojen perusteella datalahtéisempi henkiléstdhallinto on
seurausta juuri ndistd tehokkuuspaineista seka jatkuvasti parantuvasta datan
analysointimahdollisuuksista. He lisddvat, ettd tama datapainotteisempi HR-ndakékulma
vaatii myds HR-ammattilailta enemman datakasittelytaitoja, kuten tilastollinen
osaaminen, numeerinen osaaminen seka psykologiset etta tarinankerronnalliset taidot.
Ndiden taitojen lisdksi, HR:n tulee Fernadezin ja Gallardo-Gallardon (2021) mielesta
ymmartada liiketoimintaa enemman kuin aikaisemmin. Walford-Wright ja Scott-Jackson
(2018) korostavat, etta datan avulla voidaan suunnitella hyvin osaajien hankintaan seka
tydovoiman suunnitteluun. Lisdksi tama data antaa johdolle enemman ndyttoon
perustuvaa informaatiota, jonka avulla voidaan tukea paatdksentekoa osaajien

hankinnan, sdilyttamisen tai palkitsemisen kanssa.

Mitda enemmadn dataldhteitd on, sitd syvdllisempda informaatiota voi siita tehty
analytiikka tarjota, esimerkiksi mitattaessa tyontekijoiden suorituskykya organisaatiossa
sisdisten viestintd- ja toimintamallien kautta (Polzer, 2022). Tahan perustuu juuri
aiemmin mainittu tarinankerronnallinen osaaminen HR-ammattilaisten tulevana

vakiotaitona (Fernadezi & Gallardo-Gallardo, 2021). Juuri nédma eritahoiset dataldhteet,
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varsinkin ihmislahtoiset, olisi Polzerin (2022) mukaan, hyva sitouttaa organisaation
muihin tietoldhteisiin. Naita voivat olla esimerkiksi, HR-jarjestelmat seka erilaiset
myynnilliset ja liiketoiminnalliset tunnusluvut. Jos HR pystyy analysoimaan sisdisen
viestinnan vaikutusta myynteihin, voi se helpommin tuoda oman agendansa rahassa
mitattavaksi panokseksi liiketoiminnan ja sen budjetin suunnittelussa. Vaikka
liiketoiminnan ymmartdminen on nousemassa merkittdvammaksi HR:n keskuudessa,
vasta alle 50% HR-johtajista uskoo sen tulevan merkittavaksi tekijaksi organisaatioiden
keskeisissa liiketoiminta- ja taloustiedoissa (Walford-Wright ja Scott-Jackson, 2018). Syy

tahan voi olla se, etta se ei ole vakiintunut liiketoimintastrategian osaksi kokonaan.

2.3 HR-analytiikkasykli

HR-analytiikan ymmartadmisen helpottamiseksi, ovat Falletta ja Combs (2020) luoneet
seitseman vaiheisen syklin, jossa tarkoituksena on HR-analytiikan prosessien avaaminen
ja mahdollistaminen yritysten paatoksentekoon (ks. Kuvio 1). Falletan ja Combsin (2020)
HR-analytiikkasyklin  vaiheet ovat sidosryhmien vaatimuksien madarittely, HR-
tutkimuksen ja analytiikan agendan maarittely, datalahteiden tunnistaminen, datan
kerdys, datan muuntaminen, analysointitulosten viestiminen seka strategian ja
padtoksenteon  mahdollistaminen. Taman  HR-analytiikkasyklin ~ perimmaisen
tarkoituksena on Falletan ja Combsin (2020) mukaan auttaa henkilost6johtajia luomaan
luotettavaa HR-analytiikkaa ja valttdmaan organisaatiolle kalliita virheitda, mita
esimerkiksi rekrytoinnin tai sensitiivisen datan sailyttdmisen epdeettisyys voi aiheuttaa.
Sen tarkoituksena on myds luoda ndyttéén pohjautuvaa perustaa organisaatioiden

strategiseen liiketoimintaan.
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1. Maarittele
sidosryhmien
vaatimukset

2. Maarittele

7. Mahdollista : - ) HR- -
strategia ja tutklmul.(.sen ja
paatoksenteko analytiikan
agenda
> 3. Tunnista
Analyysituloste i

2T dataldhteet
n viestinta

5. Muunna data 4. Keraa data

Kuvio 1 HR-analytiikkasykli (Falletta & Combs, 2020)

Falletan ja Combsin (2020) seitsemanvaiheisen analytiikkasyklin kaksi ensimmaista
vaihetta kasittelevat sidosryhmien vaatimuksien sekda HR-tutkimuksen ja analytiikan
agendan madrittely. Nadissa tarkoituksena on ymmartdaa, mita sidosryhmat odottavat ja
minkalaisia liiketoiminnallisia tai strategisia tavoitteita organisaatiolla on ennen
analytiikan ymmartamista. Toisessa vaiheessa olennaista on tunnistaa sidosryhmien ja
seka pitkdan ettda lyhyen aikavalin strategian pohjalta keskeiset tutkimuskysymykset,
dataldhteet sekd analysoitavat muuttujat. Polzerin (2022) mukaan HR-analytiikan osalta
organisaatioilla on rajallinen kyky tunnistaa ja keskittyd strategisesti merkittaviin

kayttotarkoituksiin. Falletta ja Combs (2020) tukevat vaitettd sanomalla, ettd heikolla
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sidosryhmatarpeiden maadrittelylla analytiikkaprosessit voivat jaada irtonaisiksi tai

keskittya prosessin kannalta epaolennaiseen dataan.

Kolmanneksi vaiheeksi HR-analytiikkasyklid Falletta ja Combs (2020) ovat sijoittaneet
dataldahteiden tunnistamisen, milla on kriittinen asema analytiikan onnistumisessa.
Yleisimpid naistd dataldhteistd ovat HR:n tietojarjestelmat (HRIS), henkilostokyselyt,
kehityskeskustelut ja suoritukseen keskittyvat tyokykymittarit. Ferrar ja Green (2021)
tuovat puolestaan esiin, ettd data on merkityksetdonta, mikali se ei ole laadukasta ja
organisaation liiketoimintastrategian kannalta merkittavaa. Taman vuoksi on olennaista,
ettd data on sekd ajantasaista ettd tietosuojalainsddadant6a noudattaen eettisesti
hankittua. Organisaatioiden on usein otettava huomioon sisdisten datalahteiden lisaksi
myds ulkoisia dataldhteitd, kuten tyomarkkinaehdot tai alan yleinen palkkakehitys

(Falletta & Combs, 2020).

Dataldhteiden tunnistamisen jidlkeen voidaan Falletan ja Combsin (2020)
analytiikkasyklissa keratda data ja taman jdlkeen muuntaa data. Tassa neljannessa
vaiheessa aikaisemmin tunnistettuja dataldhteita voidaan siis kerdtd analytiikan
tarpeisiin varmistaen, ettd data on luotettavaa ja ajantasaista. Ferrarin ja Greenin (2021)
mukaan tdssa vaiheessa siirrytadn datan tallentamisesta datan tiedonhallintaan, eli data
saa passiivisen vaiheen jilkeen aktiivisen merkityksen. On huomattava, ettd Foxallin
(2018) mukaan HR-jarjestelmat hoitavat padosin datan keruun, jolloin datan laadussa on
vahemman manuaalisia virheitd. Tama kuitenkin mahdollistaa paasyn viidenteen
vaiheeseen eli datan muuntamiseen, jossa Falletan ja Combsin (2020) mukaan keratty
data muutetaan analysoitavaan muotoon. Data on siis puhdistettava ja muokattava niin,
ettad siita on mahdollista tehda analytiikkaa ja visualisointeja. Tama datan muuntaminen
vaatii siis eri lahteistd poimittujen tietojen yhtendistamista eli dataintegraatiota, jossa

tukena on usein eri HR-tietojarjestelmat (Ferrar & Green, 2021; Foxall, 2018).

Kuudetta vaihetta analytiikkasyklissa Falletta ja Combs (2020) kutsuvat analyysitulosten

viestimista vaiheeksi, jossa datan pohjalta analysoidut tulokset esitetdadn organisaation
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sidosryhmille. Tassa vaiheessa tarkoituksena on saada analysoitu tieto kdytantdon
liiketoiminnan tukemiseksi sekd ottaa huomioon toimintasuunnitelmia tehdessa.
Karmanska (2020) korostaa, ettd HR-analytiikan hyotyjen vaade on tuloksien esittdminen
helposti ymmarrettavassa ja kdytantdéon sovellettavassa muodossa. Analyysitulosten
viestinta on hyva tehda kohderyhmalahtoisesti, silla usein eri sidosryhmissa tarvitaan
erilaista informaatiota liittyen henkil6sto6n. Taman vuoksi esimerkiksi HR-johtajalle ja
talousjohtajalle voi olla hyddyllista valita erilaiset analyysimallit, jotta niiden strateginen

sovellettavuus voidaan taata (Falletta & Combs, 2020).

Seitsemdnnen eli viimeisen vaiheen Falletan ja Combsin (2020) analytiikkasyklissa
tavoitteena on mahdollistaa HR-analytiikan avulla strategia ja paatdksenteko. Tama on
kriittinen osa HR-analytiikan hy6tyjen ja arvon realisoitumista, kun HR-analytiikan
tulokset laitetaan konkreettisiksi toimenpiteiksi seka strategisen paatoksenteon
hyodyiksi. Karmanska (2020) ndkee HR-analytiikalla vahvan ennakoivan roolin
organisaation kilpailukyvyn luomisessa. Falletan ja Combsin (2020) mukaan onnistunutta
HR-analytiikkaa voidaan mitata sen hyddylla organisaation tavoitteiden saavuttamisessa
seka tietoon perustuvan paatéksenteon tuottamisessa. Viimeisen vaiheen jalkeen HR-

analytiikkasykli alkaa taas alusta maarittelemalla sidosryhmien tarpeita ja vaatimuksia.

2.4 HR-analytiikan haasteet

Vaikka HR-analytiikka sisaltda paljon potentiaalisia ja kdytanndllisia hyotyja, on sen
kdyttdonotossa vield paljon haasteita. Monet eri tutkijat ovat sitd mieltd, ettd HR-
analytiikka ei ole vield valmis laajaan kdytantdon, mita estaa esimerkiksi tyontekijoiden
puutteellinen osaaminen (OrgVue, 2019), algoritmien yksipuolisuus (Polzer, 2022) seka
HR-asiantuntijoiden epdvarmuus (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Naihin

tekijoihin syvennymme tassa kappaleessa tarkemmin.
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2.4.1 Taitojen ja osaamisen puute

Mika sitten haastaa HR-analytiikkaa? OrgVuen (2019) tutkimuksessa todettiin, ettd HR-
analytiikan omaksumista hankaloittaa kaikista eniten puute HR-alan tyontekijoista, jotka
omaavat analytiikkataitoja. Analytiikkataidottomat HR-ammattilaiset nousivat myods
(Fernandez & Gallardo-Gallardon (2021) mukaan suurimmaksi HR-analytiikan
kdyttoonoton esteeksi organisaatioissa ja sen lisdksi se on kaikista haasteista myds
hankalin ratkaista (OrgVue, 2019). Syita tdhan taidottomuuteen on monia, joista Polzerin
(2022) mukaan yksi voi olla HR-osastojen kulttuurinen ajattelutapa, missa henkilostoa
koskevat paatokset tulisi olla ihmislahtoisia, eikd datalahtoisia. HR-analytiikka voidaan
monissa organisaatioissa kokea tunteettomana, missa ihmiset luokitellaan ja ndhdaan
vain numeroina tai tilastoina (Polzer, 2022). Naiden lisaksi HR-tiimit, joissa analytiikkaa
hydédynnetaan, keskittyvat liilan vahvasti operatiivisten ongelmien raportointiin ja
ratkaisuihin, eivatka kayta analytiikkaa strategisten kysymyksien ratkaisuihin. Ongelmia
l6ytyy siis analyysien kohdistamisessa (Angrave & muut, 2016). Ongelmia tuottaa myods
HR-ammattilaisten kokemus HR-analytiikkaa tukevien jarjestelmien heikoista ohjeista ja
kayttoonotosta, vaikka heilld olisi intoa ja mielenkiintoa sitd hyddyntaa (Angrave & muut,

2016).

Yhteisty0ssa eri osastojen valilla on runsaasti kehitettdavaa, mikali halutaan lisata HR-
analytiikan tuomaan strategista asemointia. OrgVuen (2019) tekemdssa tutkimuksessa
raportoitiin, ettd useissa organisaatioissa sekd HR- ettad talousosasto kokevat olevansa
vastuussa HR-datasta ja sen pohjalta tehdyn analytiikan tuottamisesta. Ongelmana tassa
on, ettei ulkoisilla analytiikkatiimeillda usein ole riittdvada ymmarrystda HR:n
toimintaymparistdista, jolloin luodun datan hyddyntaminen on HR:lle vaikeaa (Angrave
& muut, 2016). Fernandezin ja Gallardo-Gallardon (2021) mukaan, mikali HR ei ole
vastuussa HR-analytiikan tuottamisesta, ei silla ole mahdollisuuksia nousta strategisesti
merkittavaksi hyddyksi. He lisaavat myods, etta datan laatu on tarkeimpid osa-alueita HR-
analytiikan tuottamisessa, jolloin datapohjan keradjien tulisi olla myds osallisena

analytiikan toteuttamisessa.
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Organisaatioilla  on suurelta osin kapeakatseinen ndkemys HR-analytiikan
kayttotarkoituksista, jolloin ne rajautuvat [ahinna kysymyksiin ihmisista ja kustannuksista.
Talldin tyon arvon ymmartaminen voi jdada vaillinaiseksi (OrgVue, 2019). HR-
analytiikkaa ei olla Fernandezin ja Gallardo-Gallardon (2021) mukaan kyetty
kohdistamaan riittavasti strategisesti merkityksellisiin kysymyksiin, vaikka Angraven ja
muiden (2016) mielestd analytiikan arvo padsee esiin vasta, kun sitd hyddynnetdan
strategisessa kentdssa. Monipuolisten taitojen puutetta kuitenkin pidetaan syyna siihen,
miksi HR-analytiikka ei ole saavuttanut tdyttd potentiaaliaan strategiaa kehittavana

tyokaluna (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021).

2.4.2 Teknologian puute

HR-analytiikkaan ja sen hyotyihin liittyy myos vahvasti sen kyky ennakoida ja ennustaa.
Rudrarajun (2023) mukaan ennakoivassa analytiikassa ongelmia voidaan huomata sen
jaykkyydessa tyotekijadynamiikkojen ollessa niin vaihtelevat, kuten myds liikketoiminnan
vaatimukset. Fernandez ja Gallardo-Gallardo (2021) esittdvat taas ennakoivan HR-
analytiikan ongelmaien tulevan organisaatioiden kontekstisidonnaisten  syy-
seuraussuhteiden kohdalla. Ennakoivalla HR-analytiikalla ei siis ole kykya erottaa
tapauskohtaisesti kasiteltdvia asioita normaalisuorituksesta. Vaikka johtajat ja
organisaatiot nakevat suurta potentiaalia ennakoivassa HR-analytiikassa ne eivat koe
omaavan jdrjestelmien tuomaa valmiutta tai taitoja sopeuttaa jarjestelmidaan toimivan
HR-analytiikan tukemiseksi (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021; Walford-Wright &
Scott-Jackson,2018).

Vaikka HR-data ja sen merkitys ovat organisaatioissa ja HR-ammattilaisten keskuudessa
helposti ymmarrettavissd, on HR-analytiikka itsessadn tuonut paljon hammennysta ja
epavarmuutta sen hajanaisen kirjallisuuden seka vaihtelevien lahestymistapojen vuoksi
(Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). HR-analytiikan sisalla kdytetaan siis lukuisia eri
madritelmid ja mittareita sitd hyddyntdessa. Tama voi tuoda esiin sen, miksi HR-
analytiikka jaa strategisesti jalkoihin organisaatioissa. HR-ammattilaiset ovat tietoisia

tarpeesta paremmille HR-mittareille, silla nykyiset eivat riitda kattamaan strategisia
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liiketoimintapaatoksia (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021). Angraven ja muiden
(2016) mielesta akateemikoilla olisi mahdollisuus johdattaa HR-ala kohti strategisemman

analytiikan maailmaa, jossa analyytikoiden olisi helpompi ymmartaa HR:n toimialaa.

Angraven ja muiden (2016) mukaan analytiikkamoduulien hyédyntamien HR-analytiikan
tukena ei toimi toivotuilla tavoilla, silla niilla ei ole mahdollisuuksia tarjota strategiaan
liitdnndistd  analytiikkaa.  Tatd  taustoittaa  analytiikkatyokalujen  ongelmat
pitkittdismallinnuksissa sekd monimuuttujaisissa analyyseissa. Tilannetta hankaloittaa
myds se, ettd organisaatiot eivat koe HR-jarjestelmien keskustelevan yrityksen
massadatan (big data) kanssa (Angrave & muut, 2016). HR-analytiikan haasteiden
ratkaisu tai edes lievittdminen edellyttaisi tutkimusten mukaan uusien teknologioiden ja
mallinnusten kdyttédnottoa, HR:n kulttuurista siirtymista strategisemmalle puolelle seka
HR-ammattilaisten osaamisen kehittamista analyyttisempaan suuntaan. Mikali
edellakavijoita HR-analytiikan maailmasta siis 10ytyy, voi heilld olla kokeilun ja

erehdyksen kautta avaimet HR-analytiikan totaaliseen potentiaaliin.
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3 Rekrytointi

Tassa toisessa teorian padluvussa tutustutaan rekrytointiin. Luvun tarkoituksena on
havainnollistaa rekrytoinnin tdrkeyttd organisaatiossa seka tuoda esiin nykyajan
haasteita  rekrytoinnissa. Ensin  tutustutaan rekrytoinnin  tavoitteeseen ja
rekrytointiprosessiin. Taman jdlkeen pohditaan HR-analytiikan osuutta rekrytoinnissa,
erityisesti HR-analytiikan vaikutusta rekrytointiprosessiin, rekrytoinnin eettisyyteen seka

hakijakokemuksen muodostumiseen.

3.1 Rekrytoinnin tavoite

Jokainen organisaatio tarvitsee ihmisia toimiakseen ja rekrytointi on prosessi, jonka
avulla ndma ihmiset |6ydetdan. Rekrytointi voidaan maaritella prosessina, jossa etsitaan,
houkutellaan, seulotaan ja valitaan hakijoita, tdyttdmadan vapaana oleva ty6tehtdva
(Sahay, 2015). Rekrytointiprosessin tarkoituksena on Stoilkovskan ja muiden (2015)
mukaan valita hakijoiden joukosta se paras kandidaatti, kenelld on sekda tyohoén

edellytetyt patevyydet ettd sopii yrityksen organisaatiokulttuuriin.

Tehokkain keino tyotehtdvan tdyttamiseen on patevimman tydntekijan |6ytaminen
(Upadhyay & Khandelwal, 2018). Tama voi tarkoittaa hakijoiden laajentamista myos
niihin, jotka eivat aktiivisesti etsi uutta tyopaikkaa. Internetin ja sosiaalisen median,
kuten LinkedInin, my6ta rekrytointi on saanut uusia haasteita. Sosiaalisen median kautta
tyopaikkailmoitukset tavoittavat enemman ihmisid, kuin koskaan aikaisemmin. Sen
lisdksi ne tavoittavat myods ihmisid, jotka eivat valttamatta aktiivisesti etsi uutta
tyopaikkaa. Nadin rekrytoijien on kdytava lapi valtava maara hakemuksia, mutta toisaalta

joukossa on myds enemman patevia hakijoita.

Rudrarajun (2023) mukaan rekrytointi on kaikista strategisin osuus henkildstdjohtamisen
kentalla. Rekrytointien avulla voidaan ennustaa organisaation osaamistasoa,
vaihtuvuutta sekd tulevaisuutta. Sen vuoksi on merkittdvaa hoitaa rekrytoinnit

tehokkaasti, jotta vapaana olevat tyOpaikat eivat kasvata liian suuria kustannuksia
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(Stoilkovskan & muut, 2015), minka vuoksi tyontekijan patevyys ja kyky tuottaa

inhimillistd pddomaa organisaatiolle nousee tarkeaksi tekijaksi (Thorat & Jagtap, 2022).

3.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi voidaan mallintaa prosessiksi, jossa tavoitteena on saada mahdollisimman
potentiaalisia kandidaatteja, eli tyonhakijoita, tdyttdmaan organisaation tarpeita.
Prosessissa houkutellaan organisaatioon sopivia hakijoita, joiden tarkoitus on tuottaa
organisaatiolle mahdollisimman paljon pitkdn tahtdimen hyotya ja kasvua (Thorat &
Jagtap, 2022). Organisaation suorituskyky perustuu kilpailulle ja suorituskyvylle, jolloin
rekrytointiprosessin tarkein tehtava on kasvattaa organisaation inhimillista padomaa.
Thoratin ja Jagtapin (2022) mukaan rekrytointiprosessi koostuu erilaisista keinoista
hakea ja houkutella kandidaatteja monipuolisesti niin organisaation sisdlta kuin sen
ulkopuoleltakin. Tassa tavoitteena on tavoittaa mahdollisimman laajalti sitoutuneita ja

patevia kandidaatteja.

Sisdinen ja ulkonen rekrytointi palvelevat eri tarkoituksia. Thoratin ja Jagtapin (2022)
mielestda sisdisen rekrytoinnin hyoddyt korostuvat, kun tydtehtdvdaan halutaan
organisaation jo olemassa olevaa osaamista ja organisaatiokulttuuriin sopivuutta. Naita
voisivat olla esimerkiksi tiimien esihenkilopaikat, joissa joku tiimin jasen ylennetdan
tiiminvetdjaksi. Thorat ja Jagtap (2022) korostavat, ettd ulkoista osaamista voidaan
hyddyntaa silloin, kun kaivataan jotain uutta ndkemystd, toimintatapoja tai osaamista,
mitd organisaatiosta ei 16ydy jo valmiina. Esimerkiksi ulkopuolelta tullut, kokenut
muutosjohtaja voi olla merkittava tekija yrityskaupan tai fuusioitumisen keskelld, silla

hanelld on objektiivinen ndkemys organisaation toimintatapoihin.

Suurimpia haasteita rekrytointiprosesseissa ovat potentiaalisimman hakijan I6ytaminen
hakemusmeren keskeltd seka rekrytointiprosessin optimaalisuus ja tehokkuus tiedolla
johtamisen kontekstissa (Thorat & Jagtap, 2022). Rekrytoijat tydskentelevat

padsdantoisesti ansioluetteloiden ja kirjallisten hakemusten parissa, mutta ndiden
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syvadluotaava lapikdyminen ei ole aina mahdollista saatikka optimaalista jonkin

tyotehtavan tayttamiseksi. Kuviossa 2 esitetdaan rekrytointiprosessin eri vaiheita.

Rekrytoinnin Rekrytoitavien Ty6paikkailmoituksen
suunnittelu o valintakriteerit o luominen

Valintapaatos ja Hakemusten
rekrytoinnin Tybhaastattelu lEpikavnti
paattdminen - - pikay

Kuvio 2 Rekrytointiprosessi Thorat & Jagtap (2022) mukaillen.

Rekrytointiprosessi lahtee rekrytoinnin suunnittelusta. Rekrytoinnin suunnittelu olisi
hyvda nahda organisaation strategisena mahdollisuutena. Kaijalan (2016) mukaan
rekrytointia suunniteltaessa on hyva ymmartaa, tarvitaanko osaajaa tayttamaan tietty
tyotehtdva vai osaksi organisaatiota. Thoratin ja Jagtapin (2022) mielestd on myds
tunnistettava, minkdlainen rooli tarvitsee tayttéa ja mitkd ovat sitd edistdvat taidot,
kokemuspohja tai vaatimukset. Tehtdvadkohtaisessa rekrytoinnissa on osaamisella
enemman arvoa, mitd organisaatioon rekrytoimisella, missd korostuu enemman

kokemus, potentiaali ja kulttuurinen yhteensopivuus (Kaijala, 2016).

Kun tiedetdan, minkalaiseen rooliin rekrytointia tarvitaan, voidaan alkaa maarittelemaan
rekrytoitavien valintakriteereitd. Tehtdvdpohjaisessa rekrytoinnissa voidaan vaatia
hakijalta tiettya koulutusta, osaamista ja kokemusta, mutta usein huomioidaan hakijan
mahdollisuudet oppia ja kasvaa organisaatiossa nykyisten taitojen ohella (Kaijala, 2016).

Organisaatioon rekrytoinneissa keskitytddn enemman nadihin hakija persoonallisuuteen,
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arvoihin ja motivaatioon tyoskennelld organisaatiossa (Kaijala, 2016). Thorat ja Jagtap
(2022) kuitenkin muistuttavat, ettd pakollisten ja toivottavien kriteerien ero on
huomioitava rekrytoinnissa. Pakollisia kriteereitda voivat olla esimerkiksi lakisdateiset
kriteerit, kuten patevyys toimia ldadkarina tai poliisina. Toivottavia kriteereita voivat olla
esimerkiksi kokemusvuodet, erikoistumiset tai muut lisdtaidot. Rekrytoitavien kriteerien

pitaa olla eettisia, oikeudenmukaisia ja hakijalle lapindkyvia (Thorat & Jagtap, 2022).

Ndita rekrytointikriteereitda tdyttdvia  henkiloita haetaan ja  houkutellaan
tyopaikkailmoituksen luomisella. Kaijalan (2016) mukaan tydpaikkailmoituksessa tulee
nousta esiin organisaation strateginen tavoite korostamalla roolin tehtavankuvaa ja
silhen vaadittavia ominaisuuksia seka organisaation arvoja ja kulttuuria. Tydpaikkaa on
hyva korostaa seka kohdeyleiso, etta tydantajabrandi mielessa (Kaijala, 2016; Thorat &
Jagtap, 2022). Kesatyontekijoita voi houkuttaa enemmidn oppimis- ja
kehittymismahdollisuudet, kun taas kokenutta tydnhakijaa voi kiinnostaa enemman
organisaation vakaus sekd tydeldamadn tasapaino. Kaijalan (2016) mukaan
tyopaikkailmoituksen tulee olla selked ja keskeiset osiot, kuten tehtdavan kuvaus ja
hakijan vaatimukset tulee 16ytya tekstista selkedsti. Thoratin ja Jagtapin (2022) mukaan
on my0s hyva ymmartad, mista kanavista juuri kyseiseen rekrytointiin potentiaalisimpia
hakijoita on mahdollista |0ytda. Lehtimainonnat ja somemainonnat tavoittavat usein eri

kohderyhmia olevia hakijoita.

Seuraavan vaiheena on hakemusten ldpikdynti, joka usein alkaa seulonnasta, missa
karsitaan ne hakemukset, jotka eivat tayta perusvaatimuksia, kuten tehtdavaan sopivaa
koulutusta (Kaijala, 2016). Thorat ja Jagtap (2022) painottavat, ettd hakemuksien
arviointiprosessin on oltava objektiivinen ja ennalta maaritettyjen kriteerien raamittama
seka se tulee suorittaa systemaattisesti ja tavoitteellisesti. Parhaiten tehtdvaa vastaavat
kandidaatit priorisoidaan erilaisin menetelmin, kuten pisteytyksen tai analytiikan avulla.
Priorisoinnin yhteydessa valitaan kaikista potentiaalisimat hakijat jatkovaiheeseen,

kuten persoonallisuustestiin tai suoraan tyohaastatteluun.
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TyOhaastattelun perusperiaatteena on saada syvallisempi kasitys tydnhakijan
osaamisesta, persoonallisuudesta ja motivaatiosta tydtehtava kohtaan (Kaijala, 2016).
Tybhaastattelu onkin vyksi rekrytointiprosessin tdrkeimpia vaiheita, silla se luo
henkilokohtaisen siteen organisaation ja tyonhakijan valille. Thorat ja Jagtap (2022)
korostavat, ettd tyOhaastattelun pitdisi olla samanlainen kaikille hakijoille, jotta heita
voidaan arvioida tyohon objektiivisesti. Tama sisdltda esimerkiksi samanlaista
struktuuria haastatteluihin. Rekrytoijan on myds valmistauduttava tydhaastatteluun
perehtymalla hakijan tydhakemukseen ja ansioluetteloon seka olla aktiivinen osapuoli
haastattelutilanteessa ja rakentaa organisaatiosta positiivinen kuva haastateltavalle
(Kaijala, 2016). Tyohaastattelujen on oltava myds vertailukelpoisia keskendan, jotta oikea
henkild voidaan valita eettisesti. Hyvin suunniteltu ja toteutettu haastattelu auttaa
saamaan kaikista halutuimmat tyénhakijat seka lisddavat organisaation houkuttelevuutta

tyonantajana (Kaijala, 2016; Thorat & Jagtap, 2022).

Viimeinen osuus rekrytointiprosessissa on valintapadtos ja rekrytoinnin pdattaminen.
Tama vaihe on kriittinen ja usein maarittaa rekrytoinnin onnistumisen tai
epaonnistumisen. Kaijalan (2016) mukaan valintapdatoksen tulee perustua ennalta
madriteltyihin kriteereihin, joissa arvioidaan tydnhakijan suoriutumista tyotehtdvan
vaatimuksista, sopimisesta organisaatioon ja mahdollisuuksiin kehittya organisaatiossa.
Ndiden avulla saadaan pdatoksestda objektiivinen ja lapindkyva kaikille hakijoille, silla
rekrytoitavan henkilén on vastattava myds organisaation strategisiin tarpeisiin
tulevaisuudessa. Kaijala (2016) korostaa my0s, ettd hylattyja hakijoita tulee informoida
padtoksista kunnioittavasti ja perustellusti. Tasta alkaa myds uuden tydntekijan
perehdytys organisaatioon. Rekrytoinnin paattamisessa organisaation on Thoratin ja
Jagtapin mukaan hyva arvioida prosessin tehokkuutta ja sitd, vastasiko se
rekrytointisuunnitelmaan ja -tavoitteisiin. Rekrytoinnista on my&s hyva kerata palautetta

ja dataa, jotta prosessia voidaan yha edelleen parantaa.
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3.3 HR-analytiikka rekrytoinneissa

Jo viisitoista vuotta sitten Davenport ja muut (2010) nostivat esiin kuusi henkilostoa
koskevaa kysymystd, joita HR-analytiikka voisi hyodyttad. Ndista kuudesta kysymyksesta
numero nelja liittyi rekrytointiin ja kuului; ”Mistd tieddn, milloin henkilbstdd pitdd liséité
ja milloin vdahentdd?”. Jo vuonna 2010 on siis havaittu, ettd HR-analytiikasta voisi olla
hyotya rekrytoinneissa. Vaikka HR-analytiikkaa kdytetdaan Ilukuisissa eri alueilla
liiketoiminnassa, kuten strategiassa ja sitouttamisessa, on rekrytointi silti merkittavin

(Karmanska, 2020).

Google on ollut yksia ensimmaisia yrityksid, joissa data-analytiikkaa on kaytetty
rekrytoinnin tukena, kun on yritetty selvittaa ja vahentaa tyontekijoiden maaraa, jotka
jattavat tyonsa (Singh & muut, 2017). Itsessadan HR-analytiikalla ensimmainen rooli
suoraan rekrytointien tehostamisessa on ollut hakemuksien seulonta seka esivalinta
(Rudraraju, 2023), jotka oli vahvasti tekodlyyn painottuvia tehtdvida (Gupta & Mishra,
2022). Tehokas rekrytointi on my0Os erindisistd ennakkoluuloista vapaata, jotta
monimuotoisuutta on mahdollista lisdta organisaatioihin (Walford-Wright & Scott-
Jackson, 2018). Tama analytiikan tuoma rekrytoinnin tehostaminen ei kuitenkaan poista
ihmiskeskeista rekrytointia, silla ihmislahtdinen tulkinta ja organisaatiokulttuurin
ymmadrtaminen ei ole mahdollista HR-analytiikan tydkalujen tai algortimien kautta
(Rudraraju, 2023). Toisaalta Oren ja Sposaton (2022) mielesta rekrytoijien tulisi omaksua
HR-analytiikan tydkalut kuten tekodly prosessien suorituskyvyn edistamiseksi seka
tehostamiseksi. Tama voisi tuoda rekrytointiprosessien kautta organisaatiolle
kilpailuetua sekda modernisoida rekrytointia. Ndista nakokulmista voidaan paatella, etta
HR-analytiikkaa ei kdyteta rekrytoinneissa viela niin laajasti, ettd sen hyotyja tai haittoja

voisi suoraan mitata tai niiden toimivuutta analysoida kdaytannon konteksteissa.

3.3.1 HR-analytiikka osana rekrytointiprosessia

Rekrytointiprosessien nojatessa ansioluetteloon ja haastatteluun, jaa usein

padtoksenteko melko subjektiiviseksi silla tdssa mallissa korostuvat henkil6t, jotka
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osaavat parhaiten tehda hakukirjeitd ja ovat haastatteluissa sanavalmiita seka
ulospéainsuuntautuneita (Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018). Rekrytoijien intuitio ja
henkildiden ennakkokasitykset luovat suurempia mahdollisuuksia rekrytointivirheille
(King, 2016). HR-analytiikalla on tdssda mahdollisuus tunnistaa ominaisuuksia, joilla on
todellista arvoa tyotehtdvissa menestymiseen tai sitoutumiseen. Sen lisdksi ndiden
paremmin ja heikommin suoriutuvien taitoja ja motivoivia tekij6ita voidaan helpommin

tunnistaa HR-analytiikan ennustavien mallien avulla (Rudraraju, 2023).

HR-analytiikan ei ole tarkoitus korvata rekrytoijia, vaan tehostaa ja luoda laadukkaampia
rekrytointiprosesseja. Karmanska (2020) ilmaisee tutkimuksessaan, ettd jopa 89%
vastaajista oli sitda mieltd, ettd HR-analytiikan avulla pystytddan tehostamaan
rekrytointiprosessja patevien ehdokkaiden kasvaessa ja prosessin nopeutuessa.
Prosessit nopeutuvat, kun manuaalisia tehtdvid, kuten ansioluetteloiden esikarsinta,
automatisoidaan (Rudraraju, 2023). Rudrarajun (2023) mukaan tdma manuaalisen
osuuden tehostaminen vapauttaa rekrytoijia keskittymdan henkilokohtaisiin
haastatteluihin seka arvioimaan heidan sopivuuttaan organisaatiokulttuuriin. Kyseessa
ei ole tarkoitus lakkauttaa tai korvata inhimillista rekrytointia (King, 2016), mikd on Oren
ja Sposaton (2022) tutkimuksen mukaan ollut rekrytoijien suurin huolenaihe HR-

analytiikan lisddntyessa rekrytoinnin piireissa.

Teknologian ja inhimillisyyden yhdistaminen rekrytointiprosessissa vaatii sen kayttdjilta
erityistd huomiota. HR-analytiikan kayttd rekrytointipaatoksissa tuo Polzerin (2022)
sanoin mukanaan tarvetta sen lapindakyvyydelle ja tulkittavuudelle, silla tydntekijan on
tiedettdva, mitka paatokset ovat analytiikan luotsaamia ja mitkd henkil6kohtaisia.
Jokaisella hakijalla on henkil6kohtaiset toiveensa, tarpeensa ja odotuksensa, mitka
rekrytoijien tulee ottaa huomioon henkilokohtaisella tasolla (Ore & Sposato, 2022).
Rekrytointiprosessissa analytiikka on siis silloin kaikista hyddyllisintd, kun se tdydentaa
henkilokohtaiseen arviointiin perustuvaa tietoa. Polzerin (2022) mielestd analytiikan

ymmadrrettavyys ja tulkinnanvaraisuus korostuu padatoksenteossa. Mikali siis



28

datapohjaista paatoksentekoa haluaa kdyttaa, tulee sen vaalia tasapainoa intuitiivisen

padtéksenteon kanssa.

3.3.2 Eettisyys

HR-analytiikan kaytto rekrytoinnin tukena ei kuitenkaan ole ongelmatonta. Rekrytoinnin
jatkuva digitalisaatio ja erindiset dataan pohjautuvat prosessit ovat nostaneet pinnalle
uusia eettisid kysymyksia. Rudrarajun (2023) huomauttaa, ettd rekrytointiprosesseissa
on jokaisella hakijalla oikeus tietda miten, mihin ja milld tavalla heista kerattya
hakijadataa kdytetdaan. Suomessa ty0elaman tietosuojalain mukaan, tyénantajalla on
velvollisuus luoda datapohjaisten tyonhakulomakkeiden kysymykset niin, ettei niihin

tule tyon suorittamisen kannalta tarpeetonta tietoa (Tietosuojalaki, (1050/2018).

Liiaksi kaytetty datalahtdinen paatdksenteko voi johtaa siihen, ettd data alkaa suosia tai
syrjia tiettyja ihmisryhmia epdeettisista syistd, mikali he poikkeavat aiemmista
rekrytointipadtoksista esimerkiksi ian, sukupuolen tai etnisyyden perusteella (Rudraraju,
2023). Vaarana on siis puolueellinen HR-data ja sen pohjalta tehty analytiikka.
Organisaatioilla on kuitenkin mahdollista valttaa nditda ongelmia seuraamalla dataa ja
algoritmeja, muokaten niitda epdeettiseen suuntaan, jos poikkeuksia havaitaan
(Rudraraju, 2023). Monet kaupungit, kuten Helsinki, ovat ottaneet kdyttdon anonyymin
rekrytointiprosessin, jossa hakijan henkilékohtaiset tiedot nakyvat tyonantajalle vasta

seulontavaiheen jalkeen (Helsingin kaupunki).

Vaikka anonyymi rekrytointi voi olla lieventda joitain ongelmia, voi se tuoda mukanaan
my®s uusia. Mikali datapohja on kapea, voi Polzerin (2022) mukaan algoritmi tuoda sinne
omia ennakkoluulojaan mallintamalla vanhaa tietoa tai yksipuolista datapohjaa. Taman
vuoksi algoritmeja hyddyntdessa, tulee kayttada mukana kriittista harkintaa ja tarkasti
sdddeltyja malleja datavaaristymien taholta. Tama patee etenkin yrityksissa, joissa on
melko homogeeninen tydntekijaotanta. Esimerkiksi IT- tai rakennusalat voisivat olla
tallaisen datavaaristyman kohteena, jolloin tulee ottaa huomioon hakijoiden

monimuotoisuus seka trendien poikkeavuus edeltavista.



29

Rekrytointiprosessien eettisyys HR-analytiikan kdytdn kanssa kehittyy kuitenkin
jatkuvasti ja tarkentuvat tietosuojalait ja sopimukset tukevat tata. Lisaksi organisaatiot
ovat jatkuvasti kehittdmadssa omaa vastuullisuuttaan, johon myos tietosuoja kuuluu, silla
vastuullisuusraportoinnista on tullut markkinoilla suuri kilpailuvaltti. Polzer (2022)
kertoo, ettd yha useammassa organisaatiossa hyédynnetaan
henkilostoanalytiikkatiimeja, joiden avulla rekrytointiprosessin eettisida riskeja on

mahdollista lievittda, kuten epdsuotuisat hakijakokemukset tai hakijadatan vaarinkaytto.

3.3.3 Hakijakokemus

Rekrytointiprosessin onnistumisen keskeinen mittari on tyénhakijoiden kokemus sen
sujuvuudesta. Lisdksi hakijakeskeisyys on nousemassa selkedksi kilpailueduksi, mika
vaatii organisaatioilta aiempaa parempaa ymmarrysta rekrytoinnin kuratoimista
hakijoiden odotuksiin ja tarpeisiin nahden (Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018). Oren
ja Sposaton (2022) esittavat, etta lahjakkaita hakijoita on houkuteltu organisaatioihin,
kehittamalla sahkoista rekrytointia ja sen strategioita. Ndissa strategioissa on korostunut
hakijoiden nopea ja henkilokohtainen palautteen saaminen, paasivatpa he
haastatteluihin tai eivat (Rudraraju, 2023). Yritykset haluavat tulla tunnetuksi haluttuina
tyonantajina, jolloin organisaatioissa tehdaan toita tydnantajabrandin kanssa. Oren ja
Sposaton (2022) tuovat esiin, ettd ndissa tilanteissa rekrytointiprosessi ja rekrytoijien
kanssa koetut vuorovaikutustilanteet antavat mielikuvan siita, millainen tyénantaja jokin

organisaatio on ja onnistutaanko sinne houkuttelemaan potentiaalisia hakijoita.

Miten se vaikuttaa hakijakokemukseen, jos rekrytointiprosessia hoitaakin algoritmit?
Fumagalli ja muut (2022) saivat selville tutkimuksessaan, ettd tyonhakijat kokevat
algoritmin lapinakyvammaksi, oikeudenmukaisemmaksi ja nopeammaksi rekrytoijaksi,
mitd ihmisen. Algoritmi koettiin tehtavasuorituspainotteisemmaksi, kun taas ihminen
koettiin tutummaksi sekd henkilokohtaisia ominaisuuksia painottavammaksi, mutta
toisaalta syrjivammaksi ja virhealttiimmaksi. Kuitenkin Fumagallin ja muiden (2022)

tutkimuksessa todettiin, etta rekrytoijana ihmisen ja algoritmin suosiminen jakautui
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lahes tasan puoliksi. N&din voidaan paatelld, ettda ihmiset suosivat sellaista
rekrytointikokemuksta, missa kokevat olevansa vahvimmillaan ja mita pitavat itselleen
suotuisimpana. Tutkimuksen mukaan 60 % tydnhakijoista olivat valmiina jopa
maksamaan siitd, ettd saavat valita oman rekrytoijansa ihmisen ja algoritmin valilta

(Fumagalli & muut, 2022).
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4 Tutkimuksen toteutustapa

Tassa pro gradu -tutkimuksen neljannessa luvussa kasitelldan tutkimuksen toteutusta.
Luvussa havainnollistetaan tutkimuksessa kaytettya aineistonkeruumenetelmaa seka
esitelldaan tutkimukseen osallistuneet haastateltavat eli informantit. Nadiden lisaksi
esitelldaan aineiston analyysimenetelmadt seka perustellaan niihin johtaneet ratkaisut

seka eettisyys.

4.1 Metodologia

Tassa tutkimuksessa tutkimusmenetelmana toimii kvalitatiivinen elilaadullinen tutkimus.
Tavoitteena on ollut vastata tutkimuskysymyksiin Mitd haasteita HR-analytiikan
hyédyntédmisessd on organisaatiotasolla seka Miten HR-analytiikkaa voidaan hyddyntdd
rekrytointien apuna. Tutkimuksen laajempana tavoitteena on ymmartaa, miten HR-
analytiikkaa  voidaan hyédyntaa rekrytoinneissa,  johon myds  toinen
tutkimuskysymyksista viittaa. Tutkimuksessa kadytetyt kasitteet, kuten HR-analytiikka ja
tiedolla johtaminen ovat vield monitulkintaisia ja jatkuvasti kehittyvid, joten
hyoédynnetaan tassa tutkimuksessa Puusan ja muiden (2020) mukaisia toiminnallisia
madritelmid. Toiminnallisilla maaritelmilla on mahdollista lisata joustavuutta kasitteiden
tarkasteluun, kuten esimerkiksi HR-dataa voidaan osa-alueesta riippuen maaritelld eri
tavoin, kuten rekrytointidataan tai sitoutumisdataan. Tutkimuksessa siis kdytetdan
tulkinnallista paradigmaa, jossa yksildiden kokemuksilla ja ndkemyksilla on enemman
painoarvoa suhteessa tutkittavaan ilmioon eikd niinkdan tilastollinen yleistettavyys

(Puusa & muut, 2020).

Laadullinen tutkimus soveltuu hyvin tutkimusmenetelmaksi, silla tutkimuksen
tarkoituksena on kerdta tietoa HR-ammattilaisten henkilokohtaisista nakdkulmista.
Hirsjarven ja muiden (2007) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa ilmiota on
tarkoituksena ymmartaa kontekstissaan syvallisesti. Ndin ollen laadullinen tutkimusote
on hyodyllinen, kun on tarkoitus selvittda HR-analytiikan hyddyt rekrytointiprosesseissa

sekd ymmartdaa organisaatioiden haasteita HR-analytiikan hyddyntdamisessa.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on merkittavaa, ettd aineistoa kerdtdan tutkittavasta
aiheesta kokemusta ja asiantuntemusta omaavilta henkil6ilta (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Taman vuoksi oli merkittdvaa huolehtia, etta henkil6illa on kokemusta rekrytoinnin
tehtavistd, joissa on hyédynnetty HR-analytiikkaa tai HR-analytiikkavetoisista tehtavista.
Tama mahdollistaa informanttien ndakemysten syvallisen analysoinnin seka ilmi6on
monipuolisen perehtymisen. Aineiston riittavyytta arvioitiin saturaation eli kyllastymisen
perusteella (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkimuksessa tehtiin 5 haastattelua HR-
asiantuntijoille. Aineistoa pidettiin riittdvana, silla asiantuntijoilta tuli samankaltaisia
vastauksia ja teemoja rekrytointeja seka HR-analytiikan hyddyntamiseen liittyvia
vastauksia. Aineisto tarjosi kuitenkin useiden eri toimialojen edustajien ndakemyksia
aiheista, jolloin oli mahdollista saada monipuolisia ndkdkulmia eri organisaatioista ja

kokemuspohjista.

4.2 Aineiston keruu

Tutkimusaineisto on kerdatty puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Tassa
haastattelumuodossa saadaan kasiteltyd ennalta maarattyja teemoja, mutta se
mahdollistaa myds haastateltavien omien ndakemysten, kokemusten ja mielipiteiden
kerdamisen (Hirsjarvi & Hurme,2022). Tassa aineiston keruussa haastattelut suoritettiin
haastattelurungon pohjalta, joka oli rakennettu tutkimuksen teoreettista viitekehysta
hyddyntden. Haastatteluissa painotettiin eri osioita eri informanttien kohdalla, silla
jokaisen yksilollinen kokemus ja ndkemys toivat poytaan eri ndkokulmia.
Teemahaastattelun etuna on haastattelun joustavuus ja mahdollisuus tuoda tutkittavien

aanta kuuluviin ja kdyda vuorovaikutteista keskustelua (Hirsjarvi & Hurme, 2022).

Tutkimukseen osallistui yhteensa viisi haastateltavaa ja jokainen haastatteluista
toteutettiin  yksilohaastatteluina. Kriteerind haastateltavien valinnoille oli HR-
ammattilaisuus ja kokemus joko rekrytoinneista tai HR-analytiikasta. Kaikki haastattelut
toteutettiin marraskuussa 2024 ja ne kaikki nauhoitettiin. Kolme haastatteluista
suoritettiin Teamsin valityksellda ja kaksi kasvotusten. Haastatteluista nauhoitetun

danimateriaalin kestoksi tuli 3 tuntia ja 40 minuuttia. Haastattelut etenivat padosin
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valmiin haastattelurungon (ks. Liite 1) pohjalta, joka luotiin tutkimuksen teoreettisen
viitekehyksen mukaan. Haastattelija kysyi tarkentavia kysymyksia tutkimuksen
teemoihin liittyen ja painotti kysymyksia haastateltavien kokemusten mukaan. Nelja
haastateltavista teki tai oli tehnyt to6itd erilaisten rekrytointien parissa ja yksi
haastateltavista oli tehnyt toita HR-analytiikan ja sen raportoinnin parissa. Kaikilla
haastateltavilla oli HR-alaan valmistava ylempi korkeakoulututkinto seka lisdksi
vahintddn useamman vuoden kokemus HR-alan tehtdvista ja vastuista, jolloin heidat
voidaan luokitella HR-ammattilaisiksi. Alla olevassa taulukossa 1. esitellddn

tutkimukseen osallistuneet informantit.

Taulukko 1. Haastateltavien tiedot

Kokemusvuodet
Haastateltava Koulutusaste Toimiala
HR-tehtavista
H1 Ylempi korkeakoulututkinto Matkailu alle 5
H2 Ylempi korkeakoulututkinto Liikkeenjohdon konsultointi yli 25
H3 Ylempi korkeakoulututkinto Terveydenhuolto yli 5
H4 Ylempi korkeakoulututkinto IT-palvelut yli 5
H5 Ylempi korkeakoulututkinto Finanssi ja vakuutus alle 5

4.3 Aineiston analysointi

Tassa tutkimuksessa aineiston analyysimenetelmdna on kdytetty sisdlldnanalyysia.
Sisdllénanalyysi tarkoittaa analyysia keskittyen siihen, mita aiheita ja teemoja aineistossa
tulee esiin ja se onkin yksi yleisimpia laadullisen aineiston analyysimenetelmia (Puusa &
muut, 2020). Sisallénanalyysi on parhaimmillaan silloin, kun aineistosta on tarkoitus
saada mahdollisimman selkea ja tiivis, mutta silti sdilyttda sen olennaisimmat tiedot.

Puusan ja muiden (2020) mukaan sisdllonanalyysin vahvuutena on myds sen joustavuus,
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jossa teoreettinen viitekehys ja informanttien haastattelujen pohjalta koottu empiirinen

aineisto voidaan yhdistdaa kokonaisvaltaisemmaksi tulkinnaksi.

Analyysia valmisteltiin haastattelujen muuttamisella tekstimuotoon eli litteroimisella.
Kaikki haastattelut, seka etayhteydelld etta kasvotusten pidetyt, nauhoitettiin puhelimen
sanelimella ja litteroitiin hyddyntamalla Microsoft Wordin litterointitydkaluja. Hirsjarvi
ja Hurme (2008) osoittavat, ettd litteroinneissa yksityiskohtien taso ja niiden tarkkuus
suhteutetaan aineiston analyysitapaan sekda vastaamaan tutkimuskysymyksia. Taman
vuoksi olennaisimpia osuuksia on tarkistettu ja litteroitu manuaalisesti, jotta
merkittavimpien havaintojen tarkkuus varmistettiin. Valmista litteroitua tekstia luettiin
useaan kertaan, jotta haastatteluista ja niiden sisdlldista pystyttiin muodostamaan
kokonaiskuva, joka auttoi kasittdmaan aineiston keskeisia teemoja seka toistuvia piirteita
(Puusa & muut, 2020). Taman aineiston analyysissa oli tarkoitus sitoa aineistosta
nousevia teemoja ja havaintoja aiemmin tutkimuksessa kdytyyn teoriaan. Analysointia
suoritettiin siis abduktiivisen [ahestymistavan eli teoriasidonnaisen paattelyn merkeissa

(Puusa ja muut, 2020), mita havainnoidaan tutkimuksen luvussa 5.

Sisdllénanalyysin avulla aineisto teemoitettiin, jossa aineiston merkityssisaltoja
yhdisteltiin luokittelemalla aineiston kategorioita niiden teemojen mukaan (Puusa &
muut, 2020). Hirsjarven ja Hurmeen (2008) mukaan teemoittelun tarkoitus on pelkistaa
aineiston sisdltéd, muuttamatta sen keskeisimpia sisaltéja. Tassa siis huomioitiin
aineistossa toistuvia ilmigita ja piirteita seka kiinnitettiin erityisesti huomiota niihin, joita
ei noussut esiin teoreettisen viitekehyksen teossa. Analyysivaiheen lopullisessa kohdassa
empiirisesta aineistosta saatuja tuloksia verrattiin teoreettiseen viitekehykseen, jossa
huomioitiin yhtaldisyyksia sekd eroavaisuuksia. Taman tutkimuksen sisalldnanalyysin
olennaisimpia tehtdvida oli selvittdd, miten HR-ammattilaiset suhtautuvat

henkildstéanalytiikkaan ja luoda sen perusteella tutkimuksen tulkintoja.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa syvennytdadn tarkemmin haastattelujen kautta kerdttyyn aineistoon.
Tutkimuksen empiiriset havainnot on tarkoitus esitella tutkimuskysymyksien pohjalta
teemoittelun kautta. Ensin esitellddan HR-analytikan kdytté informanttien
organisaatioissa ja sen jdlkeen HR-analytiikan hyédyntaminen rekrytointien tukena.
Taman jdlkeen esitetadan haastatteluista nousseet tulevaisuuden kuvat ja nykyiset
haasteet HR-analytiikan osalta ja lopuksi tiivistetdadn aineiston tulokset yhteenvedon
avulla. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdad, mita haasteita HR-analytiikan
hyddyntdamisessa on organisaatiotasolla seka miten HR-analytiikkaa voidaan hyédyntaa

rekrytointien apuna.

5.1 HR-analytiikka organisaatioissa

HR-analytiikan kdytto on viime aikoina yleistynyt merkittavasti suomalaisissa yrityksissa.
Kaikissa organisaatioissa, joissa haastateltavat olivat toissa, hyddynnettiin HR-
analytiikkaa ja etenkin HR-dataa ainakin jossain muodossa. Yksi keskeinen HR-datan
kdyttokohde tunnistettiin tydaikojen seurannassa sekd henkildston vaihtuvuuden

tarkastelussa.

”Me seurataan meiddn tyontekijbiden tydssdoloaikoja ja sitd ettd miten nopeasti
ne poistuu meiddn palveluksesta. ... Joo no ne palkkiot on isoin mitd me seurataan
tosi aktiivisesti ja sehdn meilld vaikuttaa siis siihen, ettd me katsotaan etté miten
ne kehittyy markkinatilanteissa eli pystytddnké me markkinan kehityksessd
mukana? Kuinka paljon meillé versus kilpailijoilla palkkiot kehittyy, sekd mietitddn
sitdi, ettd lisdtddnké me palkkioiden mdiéiréd tai tehostetaanko me sitd.” H3

Tekodlyn ja digitalisaation nahtiin lisadantyvan selkedsti tulevaisuudessa, jolla voi olla

positiivinen vaikutus HR-datan tehokkaampaan hyédyntamiseen.

”Digitalisaatio kehittyy koko ajan ja tekodly kehittyy koko ajan. Se varmasti liséié
tehokkuutta myds sen datan késittelyyn ja myds pddtoéksen tekemiseen.” H5
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Vaikka HR-ammattilaisten tehtdvat perustuvat pitkdlti objektiivisuuteen seka
lapindkyvyyteen esimerkiksi paatoksissa seka toiminnoissa, informantit kuitenkin usein
luottavat intuitioon seka henkil6kohtaisesta kokemuksesta syntyvaan “mututuntumaan”.
Aineistosta kavi ilmi, ettd naissa tilanteissa voi HR-datasta hyotya, silla se luo
luotettavuutta ja pohjaa tietopohjaiseen paatoksentekoon seka erottelee faktat ja

mielipiteet toisistaan.

”Pyrkisin siihen, ettd pystyy tuomaan paljon konkreettisempia asioita, kuin se, etté
pohjustan pddtdksid vaan siihen klassiseen mututuntumaan.” H1

”Se mututuntuma on kylldé hankala, vaikka se yleensd itselldkin on. Kyllé mdé yleensé
vdhdn datasta katson, ettd onko se nyt oikeasti niin, koska nousee helposti
mielipiteitd eiké faktoja, ettd kylléhén se ldpinékyvyys datassa on térkedd.” H2

Haastatteluissa tuli ilmi, etta HR-datan hyddyntamisen laatua voidaan arvioida sen
mukaan, miten hyvin tietoa saadaan kerattya ja tallennettua jarjestelmiin. Tama vaatii
organisaatioilta yhtenadista linjaa siitd, miten ja millaista dataa tallennetaan. HR-data on
luonteeltaan usein sensitiivistd, kuten sairaskertomuksia tai henkilokohtaisia tietoja,
jolloin  HR-datan kasittelyssa tulee luottaa sen Kkasittelijoihin ja heiddn

ammattitaitoihinsa.

”Se data on just tasan niin hyvd niin kun miten se sinne laitetaan niin se ettd siellé
on selked ldpindkyvyys ja koulutus kaikille siitd, ettd miten sitd dataa sinne
tallennetaan, millaista dataa tallennetaan ja idealistiset jdrjestelmdt ohjaa siind.”
H2

“"Meilld tulee tosi nopeasti se syéte sen datan pohjalta sinne, etté me Idhdetdén
tekemdiéin toimenpiteet, koska me ei haluta menettdd niitd osaajia.” H3

HR-analytiikka on jatkuvan digitalisoinnin kanssa tuonut mukanaan HR-kentdlle
uudenlaisia osaamisvaatimuksia. HR-ammattilaisilta odotetaan nykypaivana enemman
ymmarrysta siitd, ettd miten HR-dataa voidaan ja tulee hyddyntdaa organisaatiossa

liiketoimintatasolla. Vaikka suoranaista analytiikka- tai datan visualisointitaitoja ei HR-
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ammattilailta suoraan vaadita, tarvitaan kuitenkin kykya ymmartda ja hyoddyntaa
datapohjaisia analyyseja ja niiden tuloksia paatdksenteon tukena. Lisdksi hyvat
yhteistyotaidot eri osastojen, kuten analyytikkojen ja kontrollereiden kanssa ovat entista

tarkeampia.

Haastatteluista tuli selkeasti ilmi, etta organisaation koko ja resurssit vaikuttavat suuresti
teknisten taitojen tarpeeseen. Isommissa yrityksissa on usein analytiikkaan keskittyvia
tyotehtavig, joille voidaan ulkoistaa datan kasittely ja visualisointi. Tama vaikuttaa siihen,
ettd yksittdisilta HR-ammattilaisilta ei usein odoteta teknistd osaamista analytiikan

suuntaan, vaikkakin siita voisi olla hyotya.

“"Mulla ei tarvitse olla sitéd osaamista, koska meilli on kontrolleri joka tekee sitd.
Meiddn kontrolloidaan pydrittééd meille henkiléstédataa. Jos md tarvitsen jotain
vaikeampaa Excelié tai Power Bl -osaamista, niin mé pystyn pyytémddn sen aivan
joltain toiselta. Siiné on etunsa, ettd tekee isossa korporaatiossa.” H3

”Tokihan sitten nykyisin on myés ihmisid, jotka pystyy tekee power Bl:lla nopeasti
erilaisia kdippyréitd ja presentaatioita. Se on erittdin hyvd, mutta md en ole sitd itse
tarvinnut, koska siind vaiheessa, kun se on tullut niin mulla on ollut jo tiimit ja sielld
tiimeissé on aina fiksuja ihmisié, jotka on osaavat, niin en ole itse vaivautunut
opettelemaan. ” H2

“Tietenkin vaatii isomman yrityksen taustat, etté panostettaisi HR-analytiikkaan,
muutenhan se pydrii siind arjen pydrittdmisessd.” H1

Aineiston perusteella voidaan nahda, ettda HR-analytiikkaan liittyva kiinnostus seka sen
tekniseen puoleen koskeva osaaminen uupuu juuri ndilta HR-ammattilaisilta, jotka eivat
siitd vastaa. Haastateltavat nakivat, ettd teknisestda osaamisesta ja analysointitaidoista
olisi paljon hy6tya, mutta mieluusti ulkoistavat taman. Informanteista ainoa, joka korosti
teknisen osaamisen tarkeyttd, oli HR-analytiikkaa tydokseen tehnyt informantti. Aineiston
perusteella siis kyse ei ole vain osaamisen puutteesta, mutta myds heikosta

kiinnostuksesta hallita dataa ja tehda analytiikkaa HR-tiimin sisalla.
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“Auttaa paljon, jos osaa pydrittdd lukuja, oli se sitten Excelissé tai Power Bl:ssé tai
mikd vaan HR-jérjestelmd. ” H5

Hr-analytiikan ulkoistamista muille osastoille ei ndahty ongelmana, mutta naissa oli
huomioitava HR-datan sensitiivisyys. Lisdksi analytiikan lopullinen tulkinta ja sen
ehdotukset paatoksenteon kannalta nahtiin olennaiseksi osaksi HR-ammattilaisten

tehtavaa.

“Mun mielestd se (HR-analytiikka) voi olla myds sielld taloushallinnon alla, mutta
sitten siind tulee vaan se, etté puhutaan kuitenkin henkil6st66n liittyvdstd datasta.
Ndmdé henkil6t, jotka tekee sitd analytiikkaa, hehdn voi olla myds jossain yrityksen
analytiikkatiimissd mydskin, ettd eihdn se tarvitse olla HR :sséd.” H2

Aineistosta nousi muutamia pddkohtia, joita haastateltavat pitivat tarkeimpina taitoina
HR-analytiikan hyddyntamisessa. Yksi ndista oli matemaattisanalyyttinen ajattelu, joka
tarkoittaa kykya tarkastella faktapohjaista dataa ja tehda sen pohjalta johtopaatoksia.
Kuitenkaan taman kyky yksindan ei riitd, HR-analytiikan hydodyntamiseen vaaditaan myds
halua ja kiinnostusta analytiikkaa kohtaan. Tama motivaatio ja oikea asenne koettiin

tarkedksi datan tarkastelussa.

”No aika paljon saisi olla aktiivista analyyttisté kykyd. Pystyy tekemddn pdditoksié
ja tulkitsemaan dataa. Sen pohjalta sitten tekemddn tosiaan johtopddtoksid ja
toimenpiteitd.” H5

”Kiinnostus siihen analytiikkaan ja semmoinen analyyttinen halu tarkastella niité
asioita sieltd faktojen pohjalta.” H2

Analyyttisen ajattelun lisaksi koettiin merkittavana kokonaisuuksien hahmottaminen ja
lopullisten tulosten tulkinta. Ymmarrys datan lahtoperista ja siitd, mita se data kertoo ja
mihin tarkoituksiin sitd kerataan, ovat tarkeita avainkysymyksia analytiikan luomisessa.
Samoin kyky yhdistaa erilaisia tietolahteita ja niiden strategisten yhteyksien luominen on

lopulta aina jonkun sellaisen tehtdva, joka aiheesta ymmartaa.
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”Ne strategiset yhteydet luo se ihminen, joka pyrkii I6ytdmddn niiden lukujen ja sen
datan vdlilld niité siltoja mitkd selittéé toinen toistaan, niin se taito.” H3

”On tdrkedtd ymmdrtdd, ettd mitd tietoa kdsitellGdn ja mitd varten sité pitéé
pystyy jérjestelemddn.” H1

Organisaatioiden digitalisoitumisen myota myo6s analytiikka ja datan kasittelytaidot
levidvat talous- ja IT-osastoilta yha laajemmalle alueelle organisaatioissa. Tama muutos
vaatii HR-osastoille uusia osaajia, mutta myds vanhojen lahestymistapojen paivittamista
ja henkiloston kouluttamista. Datan yleistyessa matemaattiset ja analyyttiset taidot seka
teknologian hyddyntaminen paatoksenteon tukena voi korostua jatkossa. Haastateltavat
selittivat analyyttisen ja dataldahtdisen osaamisen puutteen johtuvan HR-tyon historiasta,
aiemmasta tehtdvdkentdsta ja koulutustaustoista, mitkda eivat olleet yhta

liiketoimintaldahtoisia kuin nykyisin.

“Eihdn niitd analyytikkoja juuri ollut HR :ssé, koska HR-ihmiset oli enemmdn
timmodisié yhteiskuntatieteilijoitd tai psykologeja tai kasvatustieteilijoitd. Se oli
hyvin erilainen kenttd. Mulla itsellé on ekonomitausta, niin se on myds sellainen
mikd on enemmcdin fokusoitunut niihin numeroihin ja semmoiseen faktapohjaiseen
asioiden tarkasteluun.” H2

Aineiston perusteella voidaan siis huomata, ettd HR-kentan osaajaprofiili ei taysin kohtaa
HR-analytiikan tai tiedolla johtamisen perinteisia kaavoja. HR-tyd miellettiin
ihmislaheiseksi ja hyvin vuorovaikutteiseksi tyoksi, johon ei useinkaan hakeudu
numeropainotteisen tyon osaajia, silla perinteisesti alaa ei olla nahty kovinkaan

dataldhtoisena.

“Kyllé mun mielestd vaaditaan, ettéd on sellainen dedikoitu ihminen sille asialle (HR-
analytiikalle). Pitéd olla semmonen, ettd tykkdd luvuista, mutta se excelin
pyérittdminen ei ole se tyypillisin asia mité vastataan, kun HR-ihmiseltd kysytddn,
vaikka et mistd sd tykkddt sun tydssd.” H5

Haastateltavat nostivat esiin tiedolla johtamisen merkitysta paatéksenteossa ja toivoivat

sen vaikuttavat datan hyodyntamiseen palautteenannossa sekd sen saatavuuteen ja
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ymmadrtamiseen. Monet haastateltavat kertoivat, ettda henkilostokyselyita tai selkeita
palautteenanto mahdollisuuksia esiintyi vain muutaman kerran vuodessa. Esimerkiksi
esihenkilotyoskentelyssa koettiin tarvetta mittareille, joiden avulla sekd omaa etta

tyontekijoiden tekemista voidaan seurata ja kehittaa.

“Huomaan, ettd kaipaisin jotain sellaista mittaria tai jotain dataa enemmdén mun
omalta tiimillé nopeasti, jotta md pystyisin myds saada siitd kiinni, ettd miten mulla
oikeasti menee esihenkilénd. Musta tuntuu, ettd md ohjaan laivaa vahdn niinku
sokkona.” H3

”Kylld md haluaisin, ettd se HR systeemi palvelisi myds noita kehityskeskusteluja.
Meilld ei tilld hetkelld mun mielestd toimi se riittdvdn hyvin. Sitd ei voi
suoraviivaisesti sanoa, ettd tdmd on vaikka tavoitteissa, ettd meilld on aika
huonoissa kantimissa kehityskeskustelut tai témmdinen performance review
prosessi.” H4

Haastateltavat kokivat myds, etta mikali heilld ei ole aiheeseen liittyvaa asiantuntemusta,
voi tiedon saanti, joiden pohjalta padatoksia tehdaan, jaada vaillinaiseksi. Jos
organisaatiossa ei data ole saatavilla tai se ei ole helposti tulkittavassa muodossa, voi sen

mahdollisuudet jadda kokonaan hyddyntamatta.

“Itse haluaisin, ettd joku tuo mulle aiheesta faktoja, josta en ymmdrrd hirvedsti.
Pitdisi tuoda tietoa mahdollisimman helposti myés ihmiselle, joka ei tydskentele
ndiden pddtéksien kanssa tai omista sitd samaa ndkékulmaa, kun mitd
asianomistajalla on.” H1

5.2 HR-analytiikan hyédyntaminen rekrytoinneissa

HR-analytiikka voi tarjota uusia keinoja tehostaa rekrytointiprosesseja, jolloin hakijoiden
vertailtavuus seka paatoksenteon lapindkyvyys paranee. Se voi auttaa ratkaisemaan
rekrytoinnin haasteet seka pullonkaulat, jotka aiheuttavat rekrytoijille ylimaaraista tyota
tiukkojen aikataulupaineiden keskelld. Tassda kappaleessa tarkastellaan, miten HR-

analytiikkaa voidaan hyddyntaa rekrytoinnin tukena.
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Aineiston perusteella, haastateltavat nakivat rekrytointiprosesseissaan haasteina mm.
maantieteelliset haasteet, laadukkaiden hakemusten ja osaajien puuttuminen,
tyohakemuksien heikko vertailtavuus, organisaatioiden kiire, tietoturvavaatimukset seka

monimuotoisuuden puuttuminen.

“Laadukkaan osaamisen haalinta sieltd hakemusten joukosta on tosi hankalaa.” H2

“Isoin haaste on se, ettd se tarjonta on rekrytoinnissa niin eriytynyt, ettd me ej
pystytd tdyttdmddn niitd, tydntekijoité tietyissé kohtaa Suomea.” H3

”Yrityksessé on vaan yksinkertaisesti liian kiire. Ei heillé ole aikaa, koska
rekrytoinnissa on tosi tdrkedtd, ettd jokainen kandi huomioidaan alusta loppuun
asti hyvinkin aktiivisesti.” H2

Nadiden ongelmien valossa, voidaan huomata, ettd HR-analytiikasta voi olla hyotya
organisaatioiden rekrytointiprosessien tehostamisessa. Aineiston perusteella HR-
ammattilaiset nakivat kyllda paljon konkreettisia mahdollisuuksia siihen, miten HR-
analytiikkaa voitaisiin hyddyntda rekrytoinnin tukena. HR-analytiikalle nahdaan siis

aineiston perusteella kysyntaa rekrytointiprosessissa.

“Laittaisin ihmiset enemmdn samalle viivalle ja lyhyitd vastauksia. CV on hyvd, kun
sen katsoo siind parissa sekunnissa, mutta hakukirjeiden valmistelu ja niiden
lukeminen, siihen ei kukaan kéytd endd aikaa.” H1

“Me pystytddn mddrittdd sinne tietyt pisterajat milld sé pddset tavallaan
seuraavalle kierrokselle, ettd sitten jos meillé on hakijoita tosi paljon niin siihen
massaan meiddn ei tarvitse kdyttdd sité aikaa, milloin me pystytddn sen datan
avulla miettimdién, ettd mitds seuraavaksi.” H3

”Se mitd tarvitaan, on tosi hyvd tracking systeemi, ettd sulla on se ne tiedot tietyssé
jérjestelmdssd, koska silloin se pystyy myds tédyttdmddn ndd tietoturvallisuuden
vaatimukset.” H2

Rekrytoinneissa haasteena nahddain myds tydantajien odotusten ja rekrytoinnin
realiteettien kohtaamattomuus. Todellisuudessa kandidaattien patevyys harvoin kohtaa

tyonantajien odotusten kanssa suhteessa tyOmarkkinatarjontaan ja varsinkaan
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tyonantajien budjetteihin. Taman vuoksi kaikkien osapuolien on joustettava

rekrytointeja tehdessa.

“Rekrytointi on aina kompromissi. Aina toivotaan jotain semmoista ihmeellisté
ideaalia, jota ei ole olemassa, koska jokaisella on oma mielipide asiasta.” H2

Tallaisissa tilanteissa, joissa erilaiset mielipiteet asettuvat vastakkain, voisi HR-analytiikka
tarjota ratkaisuja tuomalla dataa ja faktoja pdatoksenteon tueksi. HR- ja
rekrytointitydkaluihin voisi lisata analytiikkaominaisuuksia, jolloin kandidaattien
vertailtavuus ja niiden suhde esimerkiksi tyomarkkinatarjontaan olisi realistisesti

saatavilla ja ndin esitettavissa tydnantajille.

“Toivon, ettd HR-analytiikka ois semmoinen automaattinen osa-alue, mikd toimisi
kaikissa hyvin varustelluissa rekrytointityékaluissa. Sielld taustalla se itsekseen
tuottaa tdmmdisiéd verrattavia faktatietoja ja mittareita. Se ei tule ikinéd
korvaamaan, ettd ketd halutaan haastatella ja ketkd pddsee jatkoon, mutta ne
tiedot ois aina saatavilla.” H1

Jos HR-analytiikkaa halutaan tuoda osaksi padivittdista arkea ja HR-prosesseja, on se
teknisen jalkauttamisen lisaksi myds suuri kulttuurinen muutos. Rekrytointiprosessien
kohdalla se kuitenkin tarkoittaisi suuria koulutuksia ja jopa jarjestelmien uudelleen
kilpailuttamista. Aineistojen perusteella ndhdaan, ettd monet rekrytointijarjestelmat
palvelevat enemmadn johtoa, kuin rekrytoijia. Rekrytoijien operatiivisen tyon

kehittdminen pitdisi olla kuitenkin rekrytointiperusteisen HR-analytiikan padakohteena.

”Se, ettd HR-analytiikka implementoitaisiin tydnantajilla osaksi arkea niin, etté se
vaikuttaisi esim. tydvuorolistojen suunnitteluun tai rekry-pddtoksiin vaatii ison
koulutuksen ja jalkauttamisen. Suunnitelmia ja isosti vaatimuksia sen suhteen.” H1

”Sitd jérjestelmdd ei ole luotu rekrytoijille, vaan se on luotu johdolle enemmdinkin.
Johto saa sieltd hyvié raportteja ja dataa ja sitten taas rekrytoija saa tuskastua
kaikkien manuaalisten sappien ja erilaisten lomakkeiden ja tekstipdtkien kanssa.”
H4
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Haastateltavat olivat yhta mieltd siitd, ettd hyvin jdsennelty, kommunikoitu ja
aikataulutettu rekrytointiprosessi hyodyttaa sekda hakijaa ettd tydnantajaa. Selkeiden
prosessien ja hyvdn kommunikaation nahtiin sujuvoittavan ja tehostavan
rekrytointiprosessin eri vaiheita. Jo pienilla parannuksilla, koettiin olevan suuri merkitys
rekrytointien laadussa. Naita parannuksia ndhtiin olevan muun muassa analytiikan,

kommunikaation ja yhteistyon lisddminen.

”Viime aikoina on itsekin pddssyt olemaan mielettémissd rekrytointiprosesseissa,
missd on ollut hyvin jdsenneltyjd vaiheita, loistavaa viestintdd ja porrastettuja
vaiheita hakijan tapaamisten vdlillé. Se on ldhtétilanteena semmoinen, ettd jos
vain vdhdn lisééd huomiota on se sitten analytiikkaa tai parempaa
kommunikaatiota sen palkkaavan tiimin kesken, ettd silléd saadaan jo paljon irti.”
H1

Kommunikaatiota ja tehokkaampaa rekrytointiprosessia koettiin hyddyttavan myds
automatisoitu palautteen antaminen hakijoiden suuntaan. Tdma manuaalisen tyon
automatisoiminen nahtiin nopeuttavan seka rekrytointiprosessia ettda parantavan
hakijakokemusta rekrytoinnissa, jolla on suuri merkitys tydontekijamielikuvan luomisessa.
Nopeampaa ja personoidumpaa palautetta voisi haastateltavien mukaan luoda suoraan

jarjestelmien kautta.

“Avoimuus myds hakijan suuntaan niin, ettd haastattelun aikana olisi vaikka tietty
foorumi, mitd esihenkilé koko ajan tdyttdd ja se palaute olisi vield enemmdén
automatisoitu. Ei silleen, ettd md naputtelen kaikille aina yksildllisesti sen
palautteen. Mun mielestd sellainenkin toiminta olisi kiinnostava, etté kun hakija
hakee, niin se saisi vilittémdisti siltd systeemiltd palautetta siité hakemuksesta.” H4

Lisdksi HR-analytiikka koettiin |ahtdkohtaisesti rekrytointiprosessia tehostavana
piirteend. Sen avulla ndhtiin erilaisten ongelmakohtien, kuten pullonkaulojen tai heikon
hakijakokemusten puuttumisen olevan helpompaa. Haasteltavat kokivat, ettd HR-
analytiikka voi mahdollistaa uudenlaisien rekrytointitapojen kokeilun. He nakivat myos,
ettd esimerkiksi kesatyéhauissa on hyva mahdollisuus kokeilla uusia rekrytointimalleja,

silld nuoret ovat usein vastaanottavaisempia ja mukautumiskykyisempia uusille tavoille.
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”Koen ettd tuo semmoisia uusia tapoja kokeilla sité rekrytointia se analytiikka ja
toisaalta nopeuttaa sité rekrytointiprosessia.” H3

Ongelmana kuitenkin rekrytointiin vaikuttavan HR-analytiikan hyédyntamisessa koettiin
rekrytointidatan virheellisyys ja ajantasaisuuden puutteellisuus. Yhteistyé muiden
osastojen seka palkkaavien esihenkildiden valilla koettiin merkittavana, mutta
haasteellisena siind mielessd, ettd dataan vaikutti paljon eri henkil6ita, jolloin
inhimillisen virheen riskit kasvavat. Haastateltavat toivat useasti esiin tarvetta HR-dataan
ja -analytiikkaan keskittyneeseen tydtehtavaan, jotta tallaisia ongelmia olisi mahdollista

lievittaa.

“Meiddn rekrytointidata on jatkuvasti puutteellista sen takia, ettd esihenkil6 ei
mene laittamaan, kun ne palkkaa ihmisen. He ajattelee silleen “Jes md oon
palkannut tdn tyypin mdé voin unohtaa tén koko jutun” ja sitten ne unohtaa kdydd
klikkaaamassa, ettd tdd henkilé on valittu. Se pilaa mun datan, koska kun ne
unohtaa sen niin se ndyttdd siltd, etté se rekryaika on tosi pitkd.” H4

Haasteltavien mukaan digitalisoitumisen myo6ta rekrytoinnin kenttdd on muuttanut
suuresti tietoturvaan liittyvat uudistukset sekda saanndkset. Erityisesti henkilGtietojen
kasittelyyn liittyvat uudistukset hidastavat huomattavasti rekrytointitydskentelya.
Esimerkiksi hakijatietojen sadilyttaminen ja oikeaoppinen jakaminen on tuottanut
hankaluuksia, kun usein rekrytoijalla on enemman oikeuksia ja paasyja tietosuojien

taakse, mita palkkaavilla esihenkililla.

“Juuri nyt CVitd ja hakijatietoja jaetaan tuolla muissa kanavissa, miké rikkoo
tietosuojaa. Se, ettd saataisiin palkkaaville esihenkildille se, ettd ne adaptoituu
tonne tyétakaluun, mitd varten se on tarkoitettu. Pysyy hakijat ndin yhdessé
paikassa, joka nopeuttaisi sitd, ettd oliko tdmd ehkd haastatteluun, suoraan
haastatteluun ja takaisi semmoisen laadun.” H1

Haastateltavat korostivat, ettda rekrytoinnin rakenteet ovat jatkuvasti muuttumassa
enemman jdrjestelmdpainotteiseen rekrytointiin, jossa ei valttamattda vaadita enaa

perinteistd pdf-muotoista ansioluetteloa seka hakukirjetta. LinkedIn-sivuston hyddyt
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korostuivat aineistossa, missa hakijan tydkokemus on rekrytoijalle helpommin

nahtdvissa ja saatavilla.

“"Me ei pyydetd ollenkaan mitddn hakemuskirjettd tai CV :té, ettd jokainen voi
hakea sitten vaan ihan LinkedInillé. Ainakin jos on profiili ajantasalla niin ne
melkein ajaa paremmin sen asiansa kun vaan CV.” H4

“En endd itse suosi semmoista tavallista mallia, jossa kirjoitetaan pitkd
tyopaikkailmoitusteksti, jossa on vaatimukset ja ketd ollaan ja meidén arvot ja
missd ollaan. Hienoja sanavalintoja, jété CV ja hakukirje. Vaan se voisi olla paljon
intuitiivisempi ja ketterdmpi tydkalu siind, ettd voisi yhdistdd linkkarin kautta, jossa
on ne samat kokemukset néhtévilld.” H1

Perinteisemmissa hakumenetelmissa nahddaan ongelmana tekodlyn yleistyminen, jolloin
rekrytoija ei voi tietdd, onko hakija todella kirjoittanut hakukirjeensa itse.
Haastateltavien mukaan tama aiheuttaa my6s sen ongelman, etta patevien hakijoiden
erottuminen on hankalaa, kun ulkopuolisella avulla tehdyt hakukirjeet ovat keskenaan

hyvin samankaltaisia.

“Noita pystyy valmistelemaan tuolla tekodlylld ja hioa vaikka kuinka hienoksi. Ei se
helpota sitd, ettd ket me oikeesti kutsutaan paikan pddlle. Enemmdn semmoista
spontaanisuutta, ettd ihmisen se oikea Iéhtékohta tulee noissa esiin.” H1

Eri jarjestelmien vaikutus korostui myds siind, ettd miten eri ammattiryhmia haluttiin
tavoitella ja mita kautta kohderyhmat hakevat eniten to6itd. Tama korostui etenkin
ammattiryhmissa, joissa oli paljon osaaja/tekijapulaa. Vaikka LinkedIn on nostanut
paljon profiiliaan tydnhaun vdlineena niin rekrytoijien kuin myds hakijoiden keskuudessa,
ei se aineiston mukaan tuota tulosta tietyissa ammattiryhmissa, kuten koodareissa tai

|aakareissa.

”"Me kéytetddn printtimainontaa, jotka on tosi perinteisid tapoja. Mitkd on muissa
rekrytoinneissa se aika on ajanut niisté tdysin ohi jo monta vuotta sitten, mutta
lddikéreissd se toimii edelleen.” H3

“Me saadaan dataa myéds tavallaan siitd, ettd mité kautta ihmiset hakee, jotta me
voidaan tehdd sitten oikeita investointeja niihin kyseisiin rekrykanaviin.” H4
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5.3 HR-analytiikan haasteet ja tulevaisuus

Haastateltavat tunnistivat useita haasteita, mutta selkeimpdna haasteena nousi HR-
analytiikan hyddyntamisen alhainen aste niin organisaatioiden, kuin osaajienkin
toimesta. Organisaatiotasolla tuntuu puuttuvan selkea ajatus siitd, miten HR-analytiikkaa
voidaan hyddyntaa ja kuka siitd on vastuussa. Kdytanndssa tama tarkoittaa sitd, etta HR-

analytiikkaa ei hyodynnetd, vaikka siihen olisi haluja tai jopa tarvetta.

”Suurin haaste HR-analytiikassa on se, ettd sitd ei hyddynnetd. Sitd hyddynnetdén
edelleen tosi viihén, mutta kyllidhén kehitys menee siis koko ajan paljon eteenpdin
ja koska idealistisestihan HR-analytiikka pitdisi olla jatkuvasti kaikkien
esihenkildiden ja tydntekijéiden saatavilla noissa isoissa taloissa.” H2

Haastateltavien keskuudessa korostui ajatus osaamisen, tiedon ja kouluttamisen
puutteesta. Vaikka jarjestelmissa olisi paljon mahdollisuuksia ja ominaisuuksia HR-
analytiikan hyddyntamiseen tai datan kerdamiseen, jadvat ne usein kdyttamatta heikon
kouluttamisen vuoksi. Tata voisi helpottaa jarjestelmien tarjoajien koulutukset tai
aktiivisempi viestinta jarjestelmien ominaisuuksista ja kayttomahdollisuuksista HR-

analytiikan suuntaan.

”"HR-analytiikan kanssa on varmasti olemassa tosi paljon ominaisuuksia ndissé
jérjestelmissd, mutta sitten kukaan ei vaan tule kertomaan sulle ettd « hei kéyté
tdtd tdlleen ». Se on se haaste monesti, ettd miten tiedottaa siité ja ndistd
jérjestelmdn uudistuksista ja ominaisuuksista silleen, etté kaikki alkaisi kdyttéé
niitd ja ymmdrtdisi ne hyodyt.” H4

Nadiden lisdksi, kaikilta organisaatoilta ei 10ydy resursseja, joita laittaa HR-analytiikan
kehittamiseen. HR-analytiikka jaa usein HR-ammattilaisten jaetuksi tehtavaksi, jolloin se
jaa usein taka-alalle. Aineistosta nousi esiin tarve HR-analytiikan keskittamiselle yhdelle
vastuuhenkildlle, jolla on halua ja osaamista kehittda sita. Tata kuitenkin hidastaa se, etta
HR-analytiikasta ei tiedeta viela niin paljon, ettd organisaatiot uskaltaisivat lahtea

panostamaan siihen.
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“Riittédké yhtién resurssit siihen, etté palkataan sellainen henkil6é tai l6ytyyké
sellainen henkil6, joka innostuu sitten asiasta tarpeeksi? Se vaatii sen HR controller
-tyylisen tehtdvdn sinne yhtiéén. En sano, ettd se vie 100% tydéajasta, ettd riippuu
vdhdn kuinka paljon sitd haluaa tehdd tai halutaan yhtiéssd tehdd.” H5

“Meilld ei ole yhtédn ihmistd, joka keskittyisi HR-analytiikan edistémiseen, vaan se
on osana meiddn jokaisen tyotd. Tarvittaessa pyydetddn apua controllereilta,
mutta eihdn kukaan meillé tavallaan vastaa siitd.” H3

Resurssien puute nosti myds haastateltavien keskuudessa huolen siita, etta
organisaatioilla tulee olemaan puutteita tulevaisuudessa osaajista, jos HR-analytiikan
resursointiin ei nyt kiinnitetd huomiota. Tarvetta voisi informanttien mielesta siis olla

uudelle osaajajoukolle tai uudelleenkouluttamiselle.

“Luulen ettd jossain vaiheessa me herdtddn siihen, ettd pitdd olla ihminen, joka
pystyy miettimddn sité HR analytiikkaa ja jonka ainoa duuni on tehdd sitd. Mutta
tilld hetkell md en usko, ettd meilld on tarpeeksi osaajia siihen.” H3

Toinen haaste, jolla oli merkittdava osa HR-analytiikan hyddyntamisessa, oli HR-
jarjestelmien heikko toimivuus ja datan ripottelu eri jarjestelmiin ja ohjelmistoihin. HR-
datan hajauttaminen eri ldhteisiin, hidastaa huomattavasti datan kerdaamista ja nain
analytiikan tekemista. Tiedon kerdadminen ja jarjestaminen vie aikaa, jota tyontekijéilla
ei ole, mikali HR-analytiikka ei ole heidan pddsaantdinen tehtdvansa. Lisaksi tietojen
paivittymisen varmistamista ei voida mydskdan taata, jos data on keratty eri

tietolahteista.

“Jédrjestelmdpuolessa on yksi ihan selked haaste, eli sité tietoa on monessa paikassa
ja sen hallitseminen ja kokoaminen on aikaa vievdd. Auttaisi, jos saisi sen kaiken
datan yhteen paikkaan. K