Turun yliopisto
University of Turku

BIG DATA KILPAILUETUNA SUORAHAKU-
KONSULTOINNIN EHDOKASHAUISSA

Enemman, nopeammin ja parempia I T-osaajia big datalla?

Markkinoinnin
pro gradu -tutkielma

Laatija:
Sara-Selia Naakka, 502837

Ohjaaja:
KTT Ulla Hakala

08.06.2018
Turku

Turun kauppakorkeakoulu ¢ Turku School of Economics



Turun yliopiston laatujarjestelman mukaisesti tdman julkaisun alkuperéisyys on
tarkastettu Turnitin OriginalityCheck -jarjestelmalla.



SISALLYS

1 JOHDANTO ..ottt bbbttt bbb sb e nneas 7
1.1 JONdAtuS AINEESEEN .....c.eovieiiiiiesie e 7
1.2 Tutkielman tarkoitus, osaongelmat ja rajaukset...........ccccocevvrieiivereciiesinennnns 9
1.3 TUutkielman rakeNNe..........cocoiiiiiiiiiee s 10
1.4 Rekrytointiymparistin MUULOKSEL..........ccccoeiieiiiie e 11
1.5 IT-ala esimerkKitoimialana .........cccceveieieieniniise s 14
2 TAVOITTEENA TEHOKKAAT EHDOKASHAKUMENETELMAT .............. 15
2.1 Henkilostohankinnan tehokKuus YrityKSiSSa ..........ccccvvevveveiieineie i 15
2.1.1 Rekrytointi ja sen teNOKKUUS..........ccceveiieiiiiiiecse e 17
2.1.2  Suorahakukonsultointi rekrytoinnin muotona...............ccceeeverieennene 18
2.1.3 Rekrytoiva yritys suorahakuhakupalvelujen ostajana...................... 22
2.2 Ehdokashakumenetelmat..............ccoovviiiiiiiiiiiesee e 23
2.2.1 Perinteiset hakumenetelmat .............ccooceviiiiiiiiiinice 24
2.2.2  Modernit hakumenetelmat ..........cccccoveieiiiiniieeee e 25
3 BIG DATAN HYODYNTAMINEN EHDOKASHAUISSA ......cccoooeevevieeenan, 32
3.1 Digitaalinen murros ja big datan kehittyminen..........c.ccccooooeveiviieiciiene 32
3.2 Big datan potentiaali reKrytoinniSSa...........ccoeevveieeiiiieieeie e 36
3.3 Big datan hyodyntdminen ehdokkaiden etSinNassa...........cccccevveveiieieennnne 40
3.3.1 Ehdokkaiden profilointi big datan pohjalta................ccccoeveerreinnnne. 44
3.3.2 Big dataan liittyvat ongelmat, rajoitukset ja uhat rekrytoinnin
ENSIMMAISESSA VAINEESSA .....oveivieiierieieiie et 46
3.4 Teorian YNIEENVELO ......ccve ettt 51
4 METODOLOGIA ...ttt sre e ens 54
4.1 TULKIMUSSIFAIEOIA .. .vvievieieie ettt 54
4.2 Aineiston Keruumenetelma...........ccoooiiiiiiiiiiie e 55
4.3 Haastateltavien valinta ja IT-ala esimerkkitoimialana.................cccceevenenne 57
4.4 AINEIStON @NAIYSOINTI.......ccviiiieiii e 65
4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi .........ccoceveerenieniniesie e 66
5 TULOKSET ..ttt e e rae e nnres 69
5.1 Ehdokashakumenetelmat...........ccooceriiiiiiiiir i 69
5.1.1 Suorahakuyritysten rekrytointitavat............ccoccevveerenieniienenieneenns 69

5.1.2 Rekrytoivien yritysten rekrytointitavat............c.ccoeeevveiienenieneennns 74



5.1.3 Ehdokashakumenetelmien valinta, mittaaminen ja tyénantajakuvan

merKkitys rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa...........c.c.cceevevennen. 77
5.2 Big datan hyodyntdaminen rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa............... 80
5.2.1 Big datan luomat edut suorahakuyrityksille .............ccccccevvverernennen. 80
5.2.2 Big data -pohjaisten palvelujen luomat edut asiakasyrityksille....... 82

5.3 Big datan rajoitukset, ongelmat ja uhat rekrytoinnin ensimmaisessa
VAINEESSA ...ttt bbbttt bbbt 84
5.3.1 Big dataan liittyvéat haasteet suorahakuyritysten nakékulmasta....... 84
5.3.2 Big dataan liittyvéat haasteet asiakasyritysten ndkdkulmasta............ 86

5.4 Big datan ja big data -pohjaisten menetelmien soveltuvuus

suorahakukonsultoinnin ehdokkaiden etSintéan...........cccocevevenvniniennnene 87
5.4.1 Big datan soveltuvuus suorahakuyritystsen nakdkulmasta.............. 87
5.4.2 Big datan soveltuvuus asiakasyritysten nakokulmasta..................... 89
5.4.3 Big datan soveltuvuus sosiaalipsykologisesta ndkokulmasta.......... 89
5.4.4  Tulevaisuuden SKENAAMOL ...........covvririnieieieie s 92
6 JOHTOPAATOKSET ..ottt 95
6.1 Padasialliset [OYAOKSEL ........ccecveiieiiiieceece e 95
6.2 Liikkeenjohdolliset SUOSITUKSEL..........cccccviiiieiiiiieiee e 100
6.3 Jatkotutkimuskohteet ja rajoitukset...........ccceeveiieiieii i 101
7 YHTEENVETO ...ttt 104
LAHTEET ..ottt ettt sttt ettt s et s 106
I I RSP PRURPSPRR 112
Liite 1: Haastattelukutsu rekrytoivien yritysten edustajille..............cccccoeevnennnn 112
Liite 2: Big datan ja tutkielman tarkoituksen esittely..........c.ccccovvviiiiiiiiiicnnnn 113
Liite 3: Teemahaastattelurunko suorahakuyritysten edustajille .......................... 114
Liite 4: Teemahaastattelurunko rekrytoivien yritysten edustajille ...................... 116

Liite 5: Sosiaalipsykologian asiantuntijan haastattelu................cccccoevveiieiieennnnnn 119



Kuvioluettelo

Kuvio 1 ARDM-malli (mukaillen lvancevich 2007, 33) ......c.ccccevevveiieieenenn, 16
Kuvio 2 Suorahakumarkkinoiden 0Sapuolet ............cccevevveieiie v, 19
Kuvio 3 Ehdokashakumenetelmét suorahakukonsultoinnissa...............ccc....... 30
Kuvio 4 Big data ja data-analytiikka liiketoiminnassa...........c.ccccoeevveiennennnn, 35
Kuvio 5 Big datan ominaisuuksien luoma lisdarvo rekrytoinnissa (mukaillen
Minelli ym. 2013, 9, 98-99; McAfee & Brynjolfsson 2012, 62; Fitz-
enz & Mattox 2014, 122; Isson & Harriott 2016) ..........c.cccceeveeveennenn, 39
Kuvio 6 Big datan ja suorahaun vaiheiden automatisointipotentiaali (mukaillen
LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2018) ..........ccccceevvevienen. 43
Kuvio 7 Big datan hyddyt, haasteet, kehitysmahdollisuudet ja uhat
ehdokashaKuvaineeSSsa..........ccuvvieriiiiiiicsc e 50
Kuvio 8 Teoreettinen VIIEKENYS ........coviieiiicece e 51
Kuvio 9 Big datan hyddyt, haasteet, kehitysmahdollisuudet ja uhat rekrytoinnin
eNSIMMAISESSA VAINEESSA .......ecveerieieieiieiie it 94
Kuvio 10 Padasialliset [0YAOKSEL..........c.coveiiiieieeceee e 96
Taulukkoluettelo
Taulukko 1  Osaajapulan aiheuttamat muutokset liiketoimintaymparistossa
(mukaillen Michaels ym. 2001, 6).......cccccceeviieiiieiiieiie e 12
Taulukko 2 Suorahakuprosessin tyypilliset vaiheet (Schoyen & Rasmussen 1999,
4-6, 35, 42-43, 61-72; Jenn 2005, 3-4; Vaahtio 2005, 125; FEX
SuorahakuyrityKset ry 2017) ....oocieiieieeciece e 21
Taulukko 3 Suorahakuyritysten edustajat...........ccccerireeieenienie e 59
Taulukko 4  Suorahakuyritysten edustajien kokemus tutkimusaiheesta ................ 60
Taulukko 5  Rekrytoivien yritysten edustajat..........ccocevereeneninninnenieseese s 61
Taulukko 6  Rekrytoivien yritysten edustajien kokemus tutkimusaiheesta............ 62



Taulukko 7 OperationalisointitaUlUKKO .............ccccviveiieie i 64

Taulukko 8  Ehdokashakumenetelmét suorahakuyritykSissa ............cccevvvveinannnne 70
Taulukko 9  Ehdokashakumenetelmét rekrytoivissa yritykSissa...........ccccoevevvennnne 75
Kuvaluettelo

Kuva 1 Google Trends 2018 ........ccocoveiieeiiece e s 33



1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Samaan aikaan, kun rekrytoinnit ovat jatkuvasti lisddntyneet Suomessa, on erityisasian-
tuntijoiden ja passiivisten tyonhakijoiden rekrytointi vaikeutunut (Duunitori 2017; EK
2014, 14). Jopa 63% kansalliseen rekrytointitutkimukseen vastanneista yrityksista koki
patevien tyonhakijoiden 16ytymisen yleensakin vaikeutuneen (Duunitori 2017). Suora-
hakukonsultoinnin (engl. executive search) tai tutummin ”headhuntingin” kohderyhmad-
na ovat juuri ylemman tason tehtévissé toimivat erityisasiantuntijat, jotka eivat tyypilli-
sesti hae aktiivisesti t6itd, vaan ovat niin sanottuja passiivisia tydnhakijoita (Jenn 2005,
2; Vaahtio 2005, 124; Schoyen & Rasmussen 1999, 3, 318; Markkanen 2005, 110). Ku-
ten rekrytointitutkimuskin osoittaa, Kilpailu naisté tyontekijoista on Kiristynyt, ja koska
he eivit itse aktiivisesti hae uusia tyotehtivid, heidat pitdd etsid, eli headhuntata”. Ta-
man vuoksi suorahauissa ehdokkaiden etsinnéllad onkin suurempi painoarvo kuin rekry-
toinnissa yleensa.

Suorahakukonsultointi on perustunut aiemmin padasiassa laajoihin henkilékohtaisiin
suhdeverkostoihin, joiden avulla rekrytoijat ovat voineet veloittaa asiakasyrityksia
(Schoyen & Rasmussen 1999 xvi; Vaahtio 2005, 124). Teknisen kehityksen myoté rek-
rytointiala on digitalisoitunut niin, ettd ndma verkostot ovat siirtyneet internetiin, jossa
tyonhakijoiden henkil6tiedot ovat kaikkien saatavilla (Schoyen & Rasmussen 1999
xvii). Talloin myos yritysten kayttdmat rekrytointimenetelmat tulisi sovittaa uutta digi-
taalista toimintaympéristoa vastaaviksi. Rekrytointiympariston merkittdvimpia viimeai-
kaisia muutoksia tarkastellaan [&hemmin alaluvussa 1.4.

Samaan aikaan, kun tyonhakijoiden verkostot ovat siirtyneet internetiin, elektronise-
na saatavissa oleva datan maaré on yleensékin kasvanut niin paljon, ettd puhutaan sen
eksponentiaalisesta kasvusta (Fitz-enz & Mattox 2014, 17; Manyika, Chui, Brown,
Bughin, Dobbs, Roxburgh & Byers 2011, 3; McLean, Stakim, Timner & Lyon 2016).
Tata elektronisen datan rajua kasvua nimitetddn myos big dataksi. Big data mééritel-
ladnkin usein valtavana datamaarang, jota muodostuu jatkuvasti lisaa padasiallisesti in-
ternetissé jaettujen tietojen seurauksena (Manyika ym. 2011 1; Davenport 2013, 65).
Néin ollen big datan katsotaan syntyneen nimenomaan internetin kayton lisdantymisen,
sosiaalisen median nousun ja muun teknologisen kehityksen myota (kts. esim. Manyika
ym. 2011, Hakola & Hiila 2012, 18-25).

Big datan merkitys on korostunut koko ajan enemmé&n myos rekrytointialalla (Pra-
deep 2015, 183). Datan &&rimmaéisen nopea kasvu antaa alan yrityksille ennennakemat-
tomat mahdollisuudet tehostaa niiden rekrytointikdytéanttja. Big datan avulla ehdokkais-
ta ei ole saatavilla vain madrallisesti enemman dataa, vaan my6s monipuolisempaa, to-



tuudenmukaisempaa ja ajantasaisempaa tietoa (McAfee & Brynjolfsson 2012, 62; Fitz-
enz & Mattox 2014, 122; Isson & Harriott 2016., Minelli, Chambers & Dhiraj 2013, 9),
mitka kaikki yhdessa luovat kokonaisvaltaissmman kuvan tyonhakijaehdokkaista. Kai-
ken aikaa lisdadntyvan big datan myo6td myds siihen liittyvét analysointitavat (data-
analytiikka) kehittyvét. Koneiden avulla big datan luomia valtaisia datamaari& voidaan
hyodyntédd huomattavasti tehokkaammin kuin, mihin ihmismieli ikind pystyisi (McAfee
& Brynjolfsson 2017; Kuncel, Ones & Klieger 2014). Tekoélyyn pohjautuvien koneiden
on my0s osoitettu tarjoavan parempia rekrytointipaatoksia. (kts. esim. LinkedIn Global
Recruiting Trends Report, 2018, 30; Nurmilaakso 2017). My6s sosiaalinen media itses-
séan tarjoaa nopeuden ja tehokkuuden liséksi mahdollisuuden kohdentaa ja houkutella
nimenomaan sopivia osaajia mukaan rekrytointiprosessiin (Broughton, Foley, Leder-
maier, Cox 2013, 1). Big datan ja sosiaalisen median kayton kasvu ovatkin luoneet ai-
van uudenlaisia tyotehtavia (Hiring the right executive — — 2016, 17). Téssa tutkielmas-
sa tarkastellaan, voidaanko big datan ja siihen pohjautuvien menetelmien avulla 16ytaa
helpommin Kilpailtuja suorahakukonsultoinnin erityisasiantuntijoita. Passiivisten tyon-
hakijoiden tavoittaminen sosiaalisen median kautta nahdaéankin talla hetkella Suomessa
kiinnostavimpana rekrytointialan trendina (Duunitori 2017).

Big datan hyddyntamiseen rekrytoinnissa liittyy kuitenkin myds selvid haasteita ja
rajoituksia. Yksi eniten siihen vaikuttava asia on 25.5.2018 voimaanastunut EU:n uusi
tietosuoja-asetus (GDPR), joka osaltaan rajoittaa henkilGtietojen saantia ja hyodynté-
mistd rekrytointitarkoituksissa, kun yksityishenkil6t voivat tarkemmin maarittdd mihin
heidan henkil6tietojaan saa kéayttdd (Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus
2016/679). Toisaalta uusimpiin big data -pohjaisiin hakumenetelmiin voi liittyd myos
teknologian luomia haasteita esimerkiksi niiden kayttdonotossa tai eettisia ongelmia
tekoalylld toimivien hakukoneiden kayttdmisestd tyontekijoiden valitsijana (McLean
ym. 2016; Nurmilaakso 2017).

Kuitenkin oikein hyddynnettynd datapohjaisten ratkaisujen kéytto lisaa rekrytoivien
yritysten kilpailuetua seka uusien kéaytantdjen tuoman tehokkuuden ettd tydnhakijoiden
liséantyneen luottamuksen myo6ta. Tyonhakijoiden luottamus perustuu téssa siihen, etta
he ovat GDPR:n mukaisesti tietoisempia siitd, miten heidén henkilGtietojaan kéaytetaan
rekrytoinnissa ja ettd heiltd on pyydetty tarpeen mukaan lupa ndiden tietojen kayttoon.

Big datan hyodyntamisesta rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa on vield hyvin ra-
jatusti tieteellistd tutkimusta, vaikka aiheesta on kirjoitettu epdmuodollisemmissa l&h-
teissd huomattavan paljon viime vuosina. On puhuttu jopa sen potentiaalista korvata
koko rekrytoinnin alkup&& (vrt. LinekdIn Recruiting Trends 2018; Youtube 6.7.2016).
Toisaalta niin big datan hyodyntdmisesta rekrytoinnissa kuin rekrytoinnin ensimmaises-
t4 vaiheesta, saatikka néista yhdessa suorahakukonsultoinnin yhteydessa ei 10ydy juuri-
kaan tutkimustietoa (kts. esim. Han, & Collins 2004, 686). Naiden tutkimusaukkojen



pohjalta nahdaénkin selked tarve aiheen tarkemmalle tieteelliselle tutkimukselle, mihin
talla tutkielmalla pyritdan vastaamaan.

1.2  Tutkielman tarkoitus, osaongelmat ja rajaukset

Tutkimusaukkoihin pohjautuen tdman tutkielman tarkoituksena on tutkia big data -

pohjaisten kaytantdjen tuomaa kilpailuetua suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa.

Tutkimusaihetta kasitelldan siis suorahakuyrityksen kannalta katsottuna, jolloin rekry-

toivien yritysten roolia ja sosiaalipsykologista nakemysté tarkastellaan suorahakukon-

sultoinnin tukena. Tassa tutkielmassa big dataan -pohjautuviksi menetelmiksi nimitetdéan

kaikkia padosin big dataan perustuvia ehdokashakumenetelmid. Naita voivat olla esi-

merkiksi erilaiset ehdokkaiden hakemiseen tarkoitetut hakukoneet, sosiaalisen median

profilointi tai big datan pohjalta toteutettava rekrytointimarkkinointi. Aihetta kasitellaan

seuraavien osaongelmien kautta:

1) Millaisia ehdokashakumenetelmié ehdokkaiden etsintdan voidaan kayttaa?

2) Miten a) suorahakuyritykset ja b) rekrytoivat yritykset voivat hyotya big datasta
ehdokkaiden etsinndssa?

3) Mité haasteita, rajoituksia ja uhkia big datan kayttoon liittyy a) suorahakuyrityksen
nakokulmasta, b) rekrytoivan yrityksen ndkokulmasta?

4) Miten big data -pohjaiset menetelmét soveltuvat suorahakukonsultoinnin ehdo-
kashakuihin?

Tassa tutkielmassa big data -kaytantdjen hyodyntdmista suorahakujen ehdokashakui-
hin tutkitaan nimenomaan Suomen kontekstissa, vaikka aihetta tarkastellaan teoriassa
my0s kansainvaliselld tasolla. Tdma on mielekasté siksi, ettd big datan hyodyntamista
rekrytointitarkoituksessa ei maailmanlaajuisestikaan ole vield paljon tutkimustietoa ja
toisaalta sen hyddyntdmiseen liittyy selvid maakohtaisia eroja (McLean ym. 2016). Ta-
mén pohjalta voidaan tehd& johtop&éatds, ettd ne maat, missé big datan hyddyntdminen
on vabhiten rajoitettua voivat saavuttaa kilpailuetua muihin maihin ndhden. Toisaalta
myds toimintaan liittyvat rajoitukset, kuten EU-maissa GDPR, voidaan k&antaa eduiksi
esimerkiksi kasvaneen tyonhakijoiden luottamuksen kautta. Esimerkkitoimialaksi tut-
kielmaan valikoitui suomalaiset IT-alan yritykset. Esimerkkitoimialan rajaus ja valinta
on perusteltu tarkemmin alaluvuissa 1.5 ja 4.3.

Tutkielmassa keskitytddn rekrytoinnin ensimmaiseen vaiheeseen soveltaen siihen
suorahakukonsultointia rekrytointimuotona. Talléin rekrytoinnin ensimmaista vaihetta
nimitetddn suorahakukonsultoinnille ominaisesti ehdokashakuvaiheeksi (Schoyen &
Rasmussen 1999; Jenn 2005, 3-4; Vaahtio 2005, 125; FEX Suorahakuyritykset ry
2017). Myos rekrytointikanavina ndhdadn nimenomaan suorahauille tyypillisida ehdo-
kashakumenetelmi& ja muita markkinointiviestinnan keinoja, jotka tukevat rekrytoinnin
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alkuvaihetta (kts. luku 2.2). Téten tyypillisesti rekrytoinnin myéhemmissa vaiheissa
tapahtuvia aktiviteetteja, kuten rekrytointimarkkinointia ja ehdokkaiden soveltuvuusar-
viointia késitell&4&n vain silta osin, miten niitd voidaan hyodyntéa rekrytoinnin ensim-
maisessa vaiheessa.

Tutkielman avulla on tarkoitus tuottaa rekrytointialan yrityksille arvokasta tietoa big
data -pohjaisten kaytantdjen hyddyntamisestd ehdokkaiden etsinndssda. Markkinoinnin
aspektin tutkielmaan tuo aiheen tutkiminen nimenomaan suorahakuyritysten Kilpai-
luetunakdkulmasta, minka takia myos tutkielman muut ndkékulmat on muodostettu tu-
kemaan tata tarkoitusta. Rekrytoivien yritysten nakemysten kautta rakentuu suorahaku-
yritysten asiakasndkokulma, ja toisaalta kilpailuetua tarkastellaan myds sosiaalipsyko-
logiselta kantilta. Liséksi tehdaan katsaus tydnantajakuvan merkitykseen ehdokkaiden
etsinndssd, ja ehdokashakumenetelmissa on painotettu vallitsevia markkinoinnin keino-
ja. Tdma on tarkead, silla valtaosa HR-ammattilaisista nakee rekrytoinnin olevan yha
enemman markkinointia (Vitale 2016).

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman tarkoitukseen ja kaikkiin osaongelmiin haetaan vastauksia niin teoriassa
kuin empiiriselld tutkimuksella. Big data -menetelmien soveltuvuutta suorahakujen eh-
dokashakuihin tarkastellaan teoriassa sen tuomien hyétyjen ja haittojen kautta vastaten
osaongelmiin (2-4). Koska tutkielman tarkoituksesta, eli big data -pohjaisten menetel-
mien hyddyntdmisestd suorahakujen ehdokashauissa ei 16ydy tieteellisid julkaisuja, ja
jotta siitd saataisiin mahdollisimman kattava kuva, tutkitaan aihetta empiriassa niin suo-
rahakuyritysten, rekrytoivien yritysten kuin sosiaalipsykologin aspektista.

Tama tutkielma késittad seitseman lukua. Ensimmainen luku on johdanto. Toinen lu-
ku késittelee ehdokashakua suorahakukonsultoinnissa. Siiné esitelladn tehokaan rekry-
toinnin ké&sitettd ja miten tehokkuutta on tyypillisesti mitattu, jotta voidaan myéhemmin
arvioida big data -pohjaisten k&ytantojen tehokkuutta suorahakukonsultoinnin ehdo-
kashauissa. Lopuksi késitellddn vield suorahakukonsultointia rekrytointimuotona sek&
siind hyddynnettdvid ehdokashakumenetelmid. Samassa yhteydessa arvioidaan lisaksi
suorahakuyritysten palvelujen tehokuutta ostavien yritysten nakokulmasta.

Kolmannessa luvussa kasitelld&dn big datan hyoddyntdmistd ehdokashauissa. Siina
méaéritellddn big data -ké&site ja tarkastellaan sen hyddyntamismahdollisuuksia ehdok-
kaiden etsinndssa. Big datan hyodyntdmista peilataan viel& siihen liitettyihin haasteisiin,
ongelmiin ja rajoituksiin. Luvun lopussa sidotaan viel& yhteen teorialuvut kaksi ja kol-
me muodostaen teoreettinen viitekehys koko tutkielmalle.

Luvussa nelja késitellaéan sitd, miten kyseessa olevan tutkielman empiirinen tutkimus
on toteutettu. Siind esitelldan tutkimukselle suunniteltu tutkimusstrategia, tuodaan esille
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tutkimuksen aineiston keruussa kaytettava tutkimusmetodi, esitelladn haastateltavat se-
k& paneudutaan vield aineiston analysointitapoihin. Haastateltavien esittelyn yhteydessa
avataan myos tutkielman esimerkkitoimialana toimiva IT-ala. Lopuksi tarkastellaan
tutkimuksen luotettavuutta.

Luvussa viisi késitelld&dn empiirisen tutkimuksen tuloksia. Ensimmaéisessa haastatte-
luteemassa A yrityksid pyydettiin kertomaan kayttdmistaan ehdokashakumenetelmista
ja niiden koetusta hyodyllisyydesta. Aihetta tarkastellaan myds menetelmiin vaikuttavi-
en tekijoiden, kuten toimiala- ja tyotehtdvasidonnaisuuden, mittaamisen ja tyonantaja-
kuvan osalta. Toisen haastatteluteeman B kohdalla tutkitaan, miten big dataa voi hyo-
dyntdd ehdokkaiden etsinndssd. Big datan hyoddyntdmismahdollisuuksista siirrytaan
kolmanteen haastatteluteemaan C, jossa kasitellaan big dataan liitettyja haittoja, rajoi-
tuksia ja uhkia ehdokashakuvaiheessa. Lopuksi teemassa D pyritdédn vield saaman kasi-
tys big data -pohjaisten menetelmien soveltuvuudesta suorahakukonsultoinnin ehdok-
kaiden etsintaan.

Tutkielman luvussa kuusi esitelldén johtopaatdkset. Tehtyja 16ydoksia verrataan sen
alussa madriteltyihin osaongelmiin. Lopuksi esitellaan vield liikkeenjohdolliset suosi-
tukset tutkielman pohjalta. Luku seitsemén sisaltaa tutkielman yhteenvedon.

1.4 Rekrytointiympariston muutokset

Aiemmin subjektiivisuudella oli huomattavasti suurempi painoarvo rekrytoinneissa ja
ehdokasvalinnat perustuivat usein esimerkiksi siihen, kuinka hyvin yrityksen tai tulevan
esimiehen tunsi entuudestaan. 1800-luvun loppupuolen teknologinen kehitys johti toi-
seen teolliseen vallankumoukseen, joka puolestaan avasi huomattavan maaran uusia
tyopaikkoja. Tdma oli modernin massarekrytoinnin alku, johon liittyi ensikertaa oleelli-
sesti haaste tunnistaa hyvat tyontekijat. (Bibb S. 2016, 14-15.) Bibb (2016) jakaa mo-
dernin rekrytoinnin kehityksen seuraaviin ajanjaksoihin: 1950-luvun subjektiivinen rek-
rytointi, 1980-luvun tieteellinen rekrytointi, 2000-luvun “’strengths-based” rekrytointi.
(Bibb S. 2016, 14-16). Subjektiivinen rekrytointi keskittyi padasiassa itse tyonhakijoihin
persoonana. Rekrytoijien etupddssd mututuntumaan perustuville ehdokasvalinnoille
haettiin 1980-luvulla tieteellisen rekrytoinnin myo6té objektiivisempia mittareita muun
muassa standardoimalla ty6haastatteluja niin, ettd niiden rakenne helpotti tyonhakijoi-
den vertailua ja painottui nimenomaan hakijoiden taitojen arvioimiseen. 2000-luvun
’strengths-based” rekrytoinnissa yhdistyi aiempien suuntausten parhaat puolet. Tyonha-
kija voitiin nyt ndhda kokonaisvaltaisesti niin persoonallisuuden kuin erilaisten osaa-
misten valossa. “Strengths-based” rekrytoinnilla pyritd&in saamaan selville henkilon
oikeat vahvuudet ja motivaatio kyseessd olevaa tyotehtdvad kohtaan ja tat4 kautta pi-
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kemminkin yhdessd sopimaan, olisiko kyseinen tyotehtdva hénelle sopiva. (Bibb S.
2016, 15-17.)

Nykypéivéana yritysten menestyminen perustuu pitkalti vakaasti kehittyvaan osaami-
seen (Viitala 2007, 3). Téllainen ajattelutapa, missa jokaista tyonhakijaa pidetaan osaa-
jana, sai alkunsa 1990-luvulla levinneen ”The war for talent” sanonnan my6td, miké toi
samanaikaisesti esille erityisosaajiin liittyvan kilpailundkokulman (Armstrong 2006,
130; Michaels, Handfield-Jones H. & Axelrod 2001). Sanonnan mukainen kilpailu osaa-
jista nayttaa jatkuneen myés 2000-luvulla, erityisesti organisaatioiden kasvaneen tyo-
voimatarpeen ja osaajien vahdisemman tarjonnan vuoksi (Han & Collins 2004, 685-686;
EK 2010, 12). Toisaalta heikon taloustilanteen aikana, kuten vuotta 2014 edeltévina
vuosina osaajia oli paremmin tarjolla, silla tydpaikkoja saattoi olla kohderyhmaésta riip-
puen jopa puolet vahemman. Silti joka kolmas yritys koki vaikeuksia osaajien rekry-
toinnissa. Lahivuosien talouskasvun johdattelemana osaajiin liittyvét rekrytointivaikeu-
det ovat jélleen lisdantyneet. (EK 2014, 14.)

Alla oleva taulukko 1 kuvaa ”The war for talent” fraasiin liittyvdn osaajapulan syn-
tymistd osana yritysten liiketoimintaympéristossé tapahtuvia muutoksia.

Taulukko 1  Osaajapulan aiheuttamat muutokset liiketoimintaympaéristossa (mukaillen

Michaels ym. 2001, 6)

Ennen Nyt

Ihmiset tarvitsevat yrityksia

Yritykset tarvitsevat ihmisié

Konekanta, pddoma ja yrityk-
sen sijainti kilpailuetuna

Osaavat ihmiset Kilpailuetuna

Osaaminen tuo jonkin verran
kilpailuetua

Osaaminen tuo valtavan kil-
pailuedun

Ty0Opaikkoja on vahan

Osaavia ihmisia on véhan

TyoOntekijat ovat lojaaleja ja
heidan tyopaikkansa turvattuja

Ihmiset sitoutuvat vain lyhy-
eksi ajaksi

Tyontekijat hyvaksyvat anne-
tun palkkauspaketin

Tyontekijat vaativat huomat-
tavasti enemman tydsuhde-
eduilta

Suorittava tyo

Asiantuntijuuden korostumi-
nen

Taulukosta on havaittavissa, miten tyonantajien markkinoista on siirrytty niin sanot-
tuihin tyonhakijoiden markkinoihin (vrt. Michaels ym 2001, 6). Nykypdivéna osaavilla
tyontekijoilla on useita vaihtoehtoja tydmarkkinoilla ja he harkitsevatkin huomattavasti
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tarkemmin uusia tyémahdollisuuksia. Houkutellakseen néita tyonhakijoita, on ymmar-
rettdva syvallisesti, mitd he haluavat ja toisaalta kehitettdva tyonantajakuva sen mukai-
seksi (vrt. Indeed.com 2015.) On myds huomionarvoista, ettd tydnhakijavetoisuus ko-
rostuu aloilla, joissa tyonhakijaehdokkaille on paljon kysyntaa, kuten suorahakujen eri-
tyisasiantuntijoiden kohderyhmassé (kts. esim. EK 2010, 19).

Osaajapulasta huolimatta, ihmisten roolia yritysten tarkeimpéana voimavarana (Arm-
strong, M. 2006, 7) kyseenalaitetaan tulevina vuosina, silla tekoédlyn ennustetaan vievén
jopa 30-50 prosenttia nykyisistd tyopaikoista seuraavien vuosikymmenten aikana (Tivi
05/2017, 25). Toisaalta, vaikka tekodlyn ndhdaédn muuttavan tyénkuvia, toistaiseksi vain
10 prosenttia tydpaikoista on sellaisia, joiden nahdaan padasiallisesti automatisoituvan
seuraavan reilun kymmenen vuoden aikana. (Suomen tekodalyaika 2017, 18). Tama ei
kuitenkaan tarkoita sitd, ettd henkilovoimavarojen merkitys yrityksen menestyksen tu-
Kipilarina katoaisi. Tekodly kylla automatisoi rutiinitehtévia ja toisaalta voi analysoida
laajempia datakokonaisuuksia (big data), kuin mihin ihminen yksinaan pystyisi (McA-
fee & Brynjolfsson 2017), samalla kuitenkin ihmisten rooli siirtyy enemman ja enem-
man tekodlyyn pohjautuvan liiketoiminnan luomiseen tai -johtamiseen. Tekoalylla
(engl. artificial intelligence) tarkoitetaan tietokonejarjestelmia tai koneita, jotka pysty-
vat suoriutumaan tehtavista, jotka tyypillisesti vaatisivat ihmisalykkyytta, kuten visuaa-
lisesta hahmottamisesta, puheen tunnistuksesta, paatoksenteosta ja kielten kadantamisesta
(Oxford Dictionary 2018: artificial intelligence). Koska tekoélylla nahdaan olevan huo-
mattava painoarvo tulevaisuuden tyotehtavissa, on sen kasittely liiketoiminnan hyédyn-
tdmisessa ja erityisesti rekrytointialalla mielekasta, silla siella maaritelladn se, ketka
ovat sopivia tydntekijoita naihin tulevaisuuden tydrooleihin. Néin ollen tekoédlyn hyo-
dyntamista liiketoiminnassa ja tarkemmin suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa kasi-
telldan tassé tyossa big datan ohella luvussa 3.3.

Kuten ylla tuli ilmi, rekrytointiymparistdssa on tapahtunut lukuisia muutoksia vii-
meisten vuosikymmenten aikana, mika on nékynyt niin vaihtelevina rekrytointik&ytan-
toind, kuin tyénhakijoiden jatkuvasti muuttuvana roolina. Tamén tutkielman kannalta
erityisen merkittdvind muutoksina ndhdaan osaajapula, jonka myota myos tutkielman
esimerkkitoimiala 1T-ala valikoitui, sek& digitalisaatio, joka automatisoi tyotehtavia ja
toimii perustana big data -pohjaiselle rekrytoinnille. Elinkeinoeldmén keskusliiton mu-
kaan (2015, 18) moderneja teknologisia vaihtoehtoja tulisi kayttad nykyistd useammin,
silla digitaalisuus on tullut osaksi tyonvélitystd. Seuraavaksi paneudutaan vield tarkem-
min siihen, miten digitalisaatio on muokannut rekrytoinnin toimintatapoja kohti vallit-
sevaa big data -aikakautta.

Rekrytoinnin toimintatavat voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen teknologisen kehityk-
sen mukaan. Ensimmaistd vaihetta voidaan pité& niin sanotusti perinteisena rekrytointi-
tapana, jolloin luodaan tydpaikkailmoitus, mainostetaan sitd ja valitaan paras tyonhakija
vastaanotettujen tyohakemusten ja tyodpaikkahaastattelujen perusteella. Toinen vaihe
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kehittyi noin 20 vuotta sitten, kun ensimmaiset tyopaikkailmoitussivustot syntyivat ja
toivat tyonhakijoille mahdollisuuden luoda oman CV:n tai tydprofiilin internetiin. Sa-
malla yritysten rekrytointijarjestelmat kehittyivat niin, ettd nama tyoprofiilin luoneet
tyonhakijaehdokkaat olivat suoraan I6ydettavissé, kun heidéan tyoprofiilia vastaavia teh-
tavida oli saatavilla. (Workopolis 2017.) Té&tad aikakautta nimitetddn myods e-
rekrytoinniksi. (kts. esim. Markkanen 2005). Viimeisin vaihe on talla hetkella vallitseva
big data -aikakausi (Workopolis 2017), joka on syntynyt nimenomaan digitalisaation
oheistuotteena esimerkiksi ihmisten erilaisilla tydpaikkasivustoilla jakamien tietojen
pohjalta (vrt, Manyika ym. 2011 1; Davenport 2013, 65). Big data -aikakaudella tulisi-
kin miettid, miten tata kaikkea elektronisena saatavilla olevaa dataa tyénhakijaehdok-
kaista voitaisiin kayttaa tehokkaimmin edistamaan yritysten rekrytointeja.

1.5 IT-ala esimerkkitoimialana

Esimerkkitoimialana tassa tutkielmassa tarkastellaan tietotekniikan palvelutuotantoa ja
konsultointia. Toimialarajauksella pyritddn luomaan tarkka kuva nimenomaan tdman
tutkielman esimerkkitoimialasta, jota tassa tutkielmassa nimitetdan yleisesti vain IT-
alaksi.

IT-ala valittiin esimerkkitoimialaksi, silla kyseisella alalla on erityisen suuri osaaja-
pula, jolloin alan tyonhakijaehdokkaat eivét lahtokohtaisesti ole hakemassa uusia tyo-
tehtévia ja néin ollen ehdokashakuvaiheen rooli korostuu. (kts. esim. EK 2010, 14; Tivi
2018, 10-11).

IT-ala on késitteena melko laaja ja arkikielisesti siihen voidaan katsoa kuuluvan
my06s muita yrityksia, joilla on erillisia IT-toimintoja. Yritykset, joiden liiketoiminta ei
perustu tietotekniikkaan tai 1T-palveluihin, jolloin IT toimii yrityksessé ikaan kuin tuki-
funktiona, on rajattu pois tasta tutkielmasta ylla esiteltyé toimialarajausta noudattaen.

On hyva kuitenkin huomioida, ettd myds muiden alojen tarve IT-osaajista on kasva-
nut selvasti viimeisten vuosien aikana liiketoiminnan digitalisoitumiseen liittyvien li-
sdantyvien tarpeiden myota (Tilastokeskus 2016b). Muiden alojen lisaantyneet IT-
tarpeet ovat osaltaan kasvattaneet esimerkkitoimialaa, mutta toisaalta kiristaneet entises-
tdan kilpailua ndistd jo valmiiksi vaikeasti 10ydettavista tyontekijoistd. Vuonna 2016
ohjelmistoyrityksia oli Suomessa 53 000, mutta Jyvaskylan Yliopiston tutkijoiden mie-
lestd tarvetta olisi jopa 8000 uudelle ohjelmistoalan tydntekijalle. (Tivi 2018, 10-11.)

Ohjelmistoalan yrittgjien toimitusjohtajan mukaan (Tivi 2018, 10-11) ohjelmistoalan
osaajapulan ratkaisemiseksi tarvitaan uusia keinoja. Ratkaisuna voisivat toimia muun
muassa alan koulutuksen lisdédminen ja uudistaminen, tyttéjen kannustaminen opiskele-
maan alaa tukevia oppiaineita sekd potentiaalisten tyontekijoiden houkuttelu ulkomailta.
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2 TAVOITTEENA TEHOKKAAT EHDOKASHA-
KUMENETELMAT

2.1 Henkilostéhankinnan tehokkuus yrityksissa

“Ihmisilld kollektiivisine kykyineen ja kokemuksineen, yhdistettynd hei-
dan kyvykkyyteensa valjastaa ndma taidot osaksi organisaationsa intres-
seja, on tunnistettu olevan valtaisa merkitys yrityksen menestykselle ja
sen saavuttamalle kilpailuedulle” (Armstrong & Baron 2002)

Henkilévoimavaroja (engl. human capital) pidetddn organisaatioiden térkeimpana re-
surssina, johon on panostettava, jos halutaan pysya mukana kilpailussa ja kasvattaa lii-
ketoimintaa (Armstrong 2006, 7; McLean ym. 2016). Ihmisten johdonmukaista ja stra-
tegista johtamista yrityksissa kutsutaan henkildstdjohtamiseksi (HRM) (Armstrong &
Baron 2002, 3). Henkilostéhallinnon (HR) padasiallinen tarkoitus on siis varmistaa hen-
kilostojohtamisellaan, ettd organisaatio menestyy sen tyontekijoidensa avustuksella
(Armstrong 2006, 6). Rekrytointi on vain yksi henkildstdjohtamisen osa-alue. Seuraava
kuva valottaa rekrytoinnin roolia osana henkildstéjohtamisen kenttaa.
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Ulkoisen ympéristén vaikutukset:

o Hallituksen vaatimukset, sdadokset ja
lait

e TyOnantajaliitto ja
ammattiyhdistykset

o Taloustilanne kotimaassa ja
kansainvalisesti

o Kilpailukyky

e Tydvoiman rakenne

e Organisaation sijainti

Sisdisen ympariston vaikutukset:
Strategia

Tavoitteet
Organisaatiokulttuuri

Tehtdvén luonne

Tybéryhmé

Johtajan tyyli ja kokemus

'

Henkiléstéjohtamisen prosessit

Henkildstoresurs-
sien hankinta

Paamaarana
henkildstosta ja
tuloksista
huolehtiminen

Henkilostéresurs-
sien palkitseminen

Paamaarana
henkildstostd ja
tuloksista
huolehtiminen

Henkildstoresurs-
sien kehittdminen

Pa&dmaarana
henkilostosta ja
tuloksista
huolehtiminen

Henkildstoresurs-
sien yllapito ja
suojeleminen
Paamadrana
henkilostosta ja

tuloksista
huolehtiminen

?

Rekrytointi

Kaikissa prosesseissa painopisteessi henkilosto ja tulokset

I

l

I

Toivottu lopputulos

Sosiaalisesti vastuulliset
ja eettiset kaytdnnot

Kilpailukykyiset ja
korkealaatuiset tuotteet

Kilpailukykyiset ja
korkealaatuiset palvelut

Kuvio 1 ARDM-malli (mukaillen lvancevich 2007, 33)

ARDM-malli kuvaa tyypillisesti henkiloston johtamiseen liitytettyja olennaisimpia
toimia: A (acquiring) hankinta, R (rewarding) palkitseminen, D (development) kehitta-
minen, M (maintaining and protecting) yllapito ja suojelu. Kaikki rekrytointia vastaavat
toimet lukeutuvat pédasiallisesti henkilost6hankinnan eli A (acquiring) osa-alueen alle.
Kuva osoittaa my6s sen, miten monet tekijat itse asiassa vaikuttavat ihmisiin tyopaikoil-
la. Vaikka rekrytointi toimena on vain yksi osa yritysten henkiléstdjohtamista, vaikutta-
vat kaikki osa-alueet siihen, miten tuleva tyontekija nakee yrityksen, mika taas vaikuttaa
oleellisesti siihen, kiinnostuuko tydntekija avoinna olevasta ty6tehtdvastd. Tahan voi-
daan puolestaan vaikuttaa tyonantajabrandaykselld (kts. luku 2.2.2). Yrityksen siséiset
tekijat, kuten organisaatiokulttuurin ja tiimin sopivuus tai esimerkiksi hyvét kehitty-
mismahdollisuudet, voivat toimia ratkaisevina tekijoinéd tyopaikkaa vaihdettaessa. Me-
nestyminen ADRM-mallin osoittamissa henkildstdjohtamisen eri toiminnoissa onkin
vahvasti riippuvainen siitd, ovatko yrityksen tyontekijat sille parhaiten soveltuvia (lvan-
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cevich 2007, 34). Tama taas osaltaan korostaa rekrytointivaiheen merkitystd osana te-
hokasta henkildstojohtamista (Barber 1998, 1).

2.1.1  Rekrytointi ja sen tehokkuus

Rekrytoinnilla tarkoitetaan parhaiten avoinna olevaan tyotehtavéan soveltuvien henki-
I6iden tunnistamista ja palkkaamista joko yrityksen sisalta tai ulkopuolelta mahdolli-
simman oikea-aikaisesti ja kustannustehokkaasti (Sangeetha 2010). Se voidaan siis ja-
kaa yrityksen ulkoiseen ja sisdiseen rekrytointiin, joista tdssa tutkielmassa keskitytaan
vain ensimmaiseen. Kaytannossa rekrytoinnin nahdaéan kattavan kaikki ne toimet, joiden
avulla yritykseen l6ydetadn suunnitellut henkilovoimavarat (Viitala 2014, 82). Naita
toimenpiteitd kutsutaan myos rekrytointiprosessin vaiheiksi. Tehokas rekrytointi poh-
jautuu aina HR:n henkildstoresurssien tarpeen kartoittamiseen (Armstrong 2006, 123;
Ivancevich 2007, 130), jonka myota uusi tyotehtava madritellaan ja vahvistetaan. Varsi-
nainen rekrytointiprosessi muodostuu tyypillisesti seuraavista vaiheista (mukaillen Bar-
ber 1998, 14-15; Sangeetha 2010; Bibb 2016, 17-18):

1) Ehdokashaku (engl. sourcing) — tyonkuvauksen ja haettavan henkilon maarit-
tely ja tdman pohjalta tyonantajan nakdkulmasta potentiaalisten hakijoiden
tunnistaminen tai hakijan nakdkulmasta mielenkiintoinen tyémahdollisuus

2) Yhteydenotto ja arviointi (engl. screening) — hakemusten vastaanotto tai yh-
teydenotot potentiaalisiin ehdokkaisiin ja haastattelut, referenssit sekda muut
henkil6arvioinnit valikoiduille kandidaateille

3) Valinta (engl. selection) — tydnantaja valitsee kenet palkkaa ja kyseiset kandi-
daatit paattavat, ottavatko uuden ty6tehtdvén vastaan

Tassa tutkielmassa keskitytddn péaaasiallisesti rekrytointiprosessin ensimmaiseen vai-
heeseen: ehdokashakuvaiheeseen (engl.sourcing). Ehdokkaiden etsintdd osana suoraha-
kukonsultointia tarkastellaan syvéllisemmin luvussa 2.2 ja sit4 ennen suorahakukonsul-
tointi rekrytointimuotona luvussa 2.1.2. Nyt tarkastellaan vield lyhyesti perinteisesti
tehokkaana pidettyja rekrytoinnin mittaustapoja.

Rekrytoinnin tehokkuus
Yrityksen ylivoimaisuus suhteessa kilpailijoihinsa viestii kilpailuedusta. Yritys voi saa-

vuttaa kilpailuetua muun muassa tuottamalla asiakkailleen yht& paljon arvoa kuin kil-
pailijansa, mutta edullisemmin tai toisaalta esimerkiksi luomalla enemman arvoa eri-
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koistumisen (engl. differentiation) kautta. Yksinkertaisimmillaan Kkilpailuetu on yrityk-
sen ydinosaamisen ja sen luomien mahdollisuuksien lopputulos. (Sangeetha 2010.)

Néin ollen ne yritykset, joilla on tehokas rekrytointiprosessi saavuttavat todennakdi-
semmin Kilpailuetua markkinoilla. Tdmé taas on mahdollista vain rekrytoimalla laaduk-
kaita kandidaatteja (Sangeetha 2010). Kuten jo yll& tuli ilmi, myds henkildstéjohtami-
sen paaasiallinen tarkoitus on varmistaa, ettd yrityksen tyontekijét rakentavat yrityksen
menestysta.

Tyypillisesti rekrytoinnin tehokkuuden mittareina on pidetty muun muassa palkattu-
jen henkildiden lukumaaréd, aikaa, missa tyotehtavéa on taytetty, yksittaisen rekrytoinnin
kustannusta ja rekrytoitujen tyontekijoiden vaihtuvuutta. (McCormick & Andrews
2016; Fitz-enz & Mattox 2014, 34, Barber 1998) Vaikka néilla mittareilla voidaan mita-
ta toimivasti rekrytoinnin suorittavan tahon, kuten esimerkiksi suorahakuyrityksen tai
HR:n tehokkuutta, ne eivat varsinaisesti vastaa rekrytoivan yrityksen pidemmaén aikava-
lin strategisia tavoitteita. Pidemmalla aikavalilla yritykselle on tarkedmpda muun muas-
sa se, onko yritykseen saatu palkattua suunniteltu maara henkil6ita ja ovatko he suoriu-
tuneet riittdvan hyvin yrityksen heille asettamista tavoitteista. (McCormick & Andrews
2016.) Kuten aiemmin tuli ilmi tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara, mutta, jos
yritys rekrytoi vaaria tyontekijoita, se voi myds yrityksen suurimmaksi kuluksi (Mc-
Lean ym. 2016). Nain ollen ehdokkaiden laatua voidaankin pitaa suhteellisesti tarkeam-
pana tekijana kuin esimerkiksi sitd, missa ajassa ja, milla kustannuksilla tyontekija 10y-
detdan. Ehdokkaiden laadukkuutta ja kyseiseen tehtavaan soveltumista pidetdankin tar-
keimpina tekijoind rekrytoinnin onnistumisen kannalta (Clark 1992, 6-7.) Néin ollen
rekrytoivalle yritykselle on tarkeinta I0ytdd mahdollisimman sopivia tyontekijoitd, joka
tulisi asettaa myos suorahakukonsulttien tarkeimmaksi pdamaaraksi muiden mittarien
ohelle, silla loppujen lopuksi koko suorahakukonsultoinnin liiketoiminta on riippuvai-
nen asiakkaiden tyytyvéisyydesta.

2.1.2  Suorahakukonsultointi rekrytoinnin muotona

"Headhunters are searching not sifting”’
(Steve Smith, liiketoimintakonsultti, Odessa International, Jenn 2005, 1)

Y114 oleva sanonta kuvaa hyvin suorahakukonsultoinnin luonnetta. Poiketen tavallisesta
rekrytoinnista, joka perustuu pikemminkin tyéhakemusten seulomiseen, suorahakukon-
sultoinnin tyonhakijaehdokkaat on yleensa etsittavé itse, silla he ovat paasaantoisesti
paraikaa tyosuhteessa, eivatkd néin ollen aktiivisesti hae t0itd. (Schoyen & Rasmussen
1999, 3). Suorahakukonsultoinnin termié (engl. executive search, headhunting) kéyte-

tadn tyypillisesti, kun suorahakukonsultit tai niin sanotut ’headhuntterit” on palkattu
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etsimddn ylemman tason tehtévissé toimivia asiantuntijoita tai johtajia, keskijohdosta
aina toimitusjohtajiin. (Jenn 2005, 2; Vaahtio 2005, 124; Schoyen & Rasmussen 1999,
318; Faulconbridge Beaverstock, Hall & Hewitson 2009, 801). Suorahakukonsultointia
ovat tyypillisesti ostaneet suuret yritykset, minka vuoksi sita on pidetty kalliina ja vain
talle yrityskoolle sopivana rekrytointimuotona. Suorahakuyritysten viimeaikaisen li-
sédantymisen ja niiden hintojen kohtuullistumisen my6td myos pienet ja keskisuuret yri-
tykset ovat nykyisin kykenevampia ostamaan headhunting-palveluja. (Vaahtio 2005,
124.) Seuraava kuvio kuvaa suorahakumarkkinoiden eri osapuolia (suorahakukonsultte-
Ja, asiakasyrityksia ja tyonhakijaehdokkaita):

Suorahakuyritys/ Ulkoinen rekrytointiyritys

Ehdokas/ Kandidaatti Rekrytoiva asiakasyritys
(passiivinen) (toimeksiantaja)
Kuvio 2 Suorahakumarkkinoiden osapuolet

Kuten kuviosta 2 on havaittavissa, suorahakumarkkinoiden osalliset ovat tiiviisti yh-
teydessa toisiinsa. Suorahakuyritys konsultoi rekrytoivaa yritystd, joka toimii samalla
suorahakuyrityksen asiakkaana ja kulloisenkin rekrytoinnin toimeksiantajana. Suoraha-
kuyritys etsii ja on yhteydessa mielestddn parhaimpiin ehdokkaisiin, joita se lopuksi
ehdottaa rekrytoivalle yritykselle. Osalliset valitsevat yhteistyssa eri menetelmin arvi-
oiduista endokkaista parhaan kandidaatin, jolle tehdaan tyotarjous. Kandidaatti valitsee,
ottaako tarjouksen vastaan. Suorahakukonsultoinnissa tyénhakijoita nimitetdan yleensa
ehdokkaiksi tai kandidaateiksi, sill& he eivat varsinaisesti hae t6itd, vaan ovat passiivisia
tyonhakijoita (Schoyen & Rasmussen 1999, 3; Markkanen 2005, 110). Tdssé tutkiel-
massa kaytetddn vaihdellen kuviossa esiteltyjd termej& suorahakumarkkinoiden osalli-
sista puhuttaessa.
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Suorahakumarkkinat ovat jakautuneet suuriin globaaleihin toimijoihin, kuten Korn
Ferry, Heidrick & Struggles ja Spencer Stuart, joilla on kansainvalisestikin tunnettu
brandi ja toimistoja ympéri maailmaa seka pienempiin, usein tietyn toimialan rekrytoin-
teihin erikoistuneisiin yrityksiin, jotka ovat sijoittuneet tietylle maantieteelliselle alueel-
le (Jenn 2005, 11; Forbes.com 2017). Tutkielman esimerkkitoimiala, IT-ala on toimiala,
jonka erikoisasiantuntijoista on talla hetkelld huutava pula (kts. luku 1.5) ja néin ollen
useiden yritysten on kaytettava ulkoista rekrytointikumppania (suorahakuyritys) rekry-
toinnin tukena l0ytdékseen sopivia tyontekijoitd. Suurimmalla osalla merkittavista
Suomessa toimivista suorahakuyrityksistd on juuret monikansallisessa yrityksessa. Ylei-
sesti ottaen suomen markkinoilla on paljon pienia suorahakuyrityksid, niin henkiloméaéa-
ran kuin liikevaihdon mukaan, eiké varsinaista markkinajohtajaa ole. (Huuhtanen 2010.)
Seuraavassa taulukossa esitellaan suorahakuprosessin tyypilliset vaiheet:
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Suorahakuprosessin tyypilliset vaiheet (Schoyen & Rasmussen 1999, 4-6,

35, 42-43, 61-72; Jenn 2005, 3-4; Vaahtio 2005, 125; FEX Suorahakuyri-
tykset ry 2017)

Toimeksiannon eh-

doista sopiminen ja
kirjallinen sopimus

hd

1a. Tutkimussuun-
nitelma: toimialat,
kohdeyritykset (ei
off-limits -
yritykset) ja -
kandidaatit seka
aikataulu

hd

2a. Ensimmainen
yhteydenotto pu-
helimitse

¥

3a. Haastattelut
ja henkil6arvi-
oinnit asia-
kasyrityksessa

h 4

4a. Seura-
taan noin
12kk ehdok-
kaan suoriu-
tumista ja
sopeutumista

Asiakkaan ja kon-
sultin tapaaminen

¥

1b. Tiedonlaheet:
(engl. sources)
esimerkiksi kilpai-
lijat, alan lehdet ja
yhdistykset, oma
verkosto, internet

¥

2b. Follow-up
puhelu ja tarkempi
henkildarviointi

¥

3b. P&atos: Yri-
tys valitsee
kandidaatin ja
kandidaatti
paattaa ottaako
paikan vastaan

4

Asiakasyrityksen
tilanneanalyysi

¥

1c. Ehdokashaku
(engl. sourcing):
etsitdén potentiaa-
lisia kandidaatteja
suoraan kontak-
toimalla, tieduste-
lemalla kolman-
nelta osapuolelta
tai muilla mene-
telmilla

¥

2c. Taustaselvityk-
set ja haastattelu
konsulttiyritykses-
sa

4

3c. Sopimus-
neu-vottelut ja
tyGsopimuksen
allekirjoittami-
nen

4

Tyo6tehtévan ja eh-
dokasprofiilin méa-
rittely seké tyoil-
moituksen Kirjoit-
taminen

1d. ”Long list”
potentiaalisista
ehdokkaista

2d. ”Short list”
parhaista kandi-
daateista (noin 3-4
henkil6d)

3d. Palautteet
rekrytointiin
osallistuneille
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Y114 oleva taulukko Kiteyttdd suorahakuprosessin vaiheet. Tassa tutkielmassa keski-
tytddn suorahakuprosessin ensimmaiseen vaiheeseen, ehdokkaiden etsintdén ja taman
luvun lopussa luvussa 2.2 kasitelldaankin tarkemmin siind hyddynnettavia ehdokasha-
kumenetelmid avaten samalla yll& esitellyn suorahakuprosessin vaiheita tarkemmin. Sité
ennen tarkastellaan vield lyhyesti rekrytoivien yritysten roolia suorahakuyritysten rekry-
tointipalvelujen ostajana. Tdman pohjalta ndhdaan, mitka ovat teorian mukaan keskei-
simpid syitd kayttaa suorahakuyrityksen palveluja. Yleisimpia suorahakupalvelujen os-
tamiseen vaikuttavia syitd voidaan tdmén jalkeen vertailla big data -pohjaisia menetel-
mié siséltavaan rekrytointipalvelun ostamishalukkuuteen.

2.1.3  Rekrytoiva yritys suorahakuhakupalvelujen ostajana

Suorahakuyritysten kayttdmiselle rekrytoinnissa on useita syitd. Yleisimpia kansainvali-
sesti tunnustettuja syita ovat harvinaisempien taitojen, kuten useimpien erikoisasiantun-
tijoiden loytaminen, salassapitovelvollisuus, kilpailijoilta rekrytointi, passiivisten eh-
dokkaiden loytaminen ja rekrytoivan yrityksen huono maine. Myos silloin, jos ehdok-
kaita ei l6ydetd omin avuin esimerkiksi muiden ulkoisten toimijoiden tai mainonnan
avulla, tulee suorahakuyritys usein kyseeseen. (Brown & Swain 2009, 229; lvancevich,
2007, 196.)

Mika Nevasuon vuonna 2008 kirjoittaman Pro gradu -tutkielmaan “Suorahakuyrityk-
sen valinta ja kaytto” liittyvéssd tutkimuksessa nousi puolestaan esille suomalaisten
keskisuurten tai suurten yritysten oleellisimpia syita kayttdd suorahakukonsultointipal-
veluja. Tarkeimpind tekijoind Suomessa nostettiin esiin se, ettd suorahaun keinoin on
mahdollista 10ytaa sopivampia ja nain ollen parempia ehdokkaita, nopeuttaa rekrytointia
sekd helpottaa potentiaalisten tyontekijoiden 16ytamistd. Nama tekijat lukeutuvat myos
tehokkaan rekrytoinnin mittareihin (kts. luku 2.1.3). Suorahakukonsultointipalvelujen
ostamisen syistd useimmat viittaavat organisaatioiden haasteeseen |0ytaa sopivia osaajia
erityisesti ylemman tason tehtéviin riittdvan tehokkaasti. Siksi juuri suorahakukonsul-
toinnin kayttdminen ja siihen liitetyt tehokkaammat ehdokashakumenetelmét esimerkik-
si IT-alan erikoisasiantuntijoiden etsinndssé ndhdéaén relevanttina ja ajankohtaisena tut-
kimusaiheena, jonka pohjalle tdmén tutkielman tarkoitus muodostuu.

Nevasuon tutkimuksessa (2008) tarkasteltiin my6s suorahakuyrityksen valintaan vai-
kuttavia tekijoitd. Tulosten perusteella kriittisimmin suorahakuyrityksen valintaan vai-
kuttivat suorahakuyrityksen rekrytoinnista vastaavan konsultin aiempi kokemus saman-
tapaisista rekrytoinneista ja yleinen toimialan ymmartdminen, yhteistyon yksinkertai-
suus, rekrytoivan konsultin- ja suorahakuyrityksen yleinen maine sekd ehdokasprofiilin
maéaritteleminen jo tarjouksen yhteydessa.
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2.2 Ehdokashakumenetelmat

Kuten useassa kohtaa taté tutkielmaa on jo tullut ilmi, rekrytointiprosessin ensimmainen
vaihe, eli suorahauissa ehdokashakuvaihe, on korostunut entisestdén viime vuosina, silla
erikoisasiantuntijoita on hyvin niukasti saatavilla (kts. esim. Schoyen & Rasmussen
1999, 3; EK 2014, 14; Duunitori 2017). Barber (1998) luonnehtii ehdokashakua vai-
heeksi, jossa yritys hyddyntaa erilaisten hakumenetelmien valikoimaa 16ytdékseen sopi-
via tyontekijoitd. Rekrytoinnin ensimmaisella vaiheella ndhdaan olevan suurin painoar-
vo koko rekrytointiprosessin onnistumisessa, silld prosessin myohemmissa vaiheissa
voidaan vain yllapitaa tai vahentaa alun perin hankittujen ehdokkaiden joukkoa. (Han &
Collins 2004, 686). On myos hyva huomata, ettd ehdokashakuvaihe on yksi kauimmin
kestavista vaiheista suorahakukonsultoinnin prosessissa kestéen tyypillisesti noin 2-3
viikkoa (Jenn 2005, 35). Rekrytoinnin ensimmadisen vaiheen tuloksellisuudesta onkin
vasta hyvin vahan tieteellista tutkimusta (Han & Collins, 2004, 686). Koska tehokas
rekrytointiprosessi toimii Kilpailuvalttina (Sangeetha 2010), rekrytointiprosessin en-
simmaisen vaiheen lisdtutkimus nahd&an merkittavana.

Aiemmin esiteltyjen syiden pohjalta on mielekasta tutkia, voidaanko big datan avulla
tehostaa suorahakukonsultoinnin ehdokashakuja. Tassa luvussa esitellaan tyypillisim-
mat suorahakukonsultoinnin ehdokkaiden etsintaan kéaytetyt menetelmét seka moderni-
en menetelmien kohdalla lisaksi sellaisia rekrytointitapoja, joiden nahddéan tuovan lisa-
arvoa myods suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa. Mydhemmin alaluvussa 3.3 tar-
kastellaan, miten big dataa on hyddynnetty suorahakukonsultoinnin ehdokashakuihin ja
mitéd hyotyja ja haittoja tdhan nahdaan liittyvan.

Suorahakukonsultoinnin ehdokashakumenetelmét ovat perustuneet pitkélti sovittuun
palvelu- ja laskutusmalliin (Jenn 2005), jota on toteutettu paasaantdisesti perinteisin
hakumenetelmin, kuten suorilla yhteydenotoilla, oman verkoston avulla ja mahdollisella
tyopaikkailmoittelulla lehdiss4 tai internetissa. 2000-luvulla pitkalti internetin kehityk-
sen myota perinteisten menetelmien rinnalla on alettu hy6dyntaa yha enemman erilaisia
moderneja menetelmid, kuten big dataan pohjautuvia kandidaatin etsintdan tarkoitettuja
hakukoneita ja sosiaalisen median verkostoja, erityisesti LinkedInia. Modernit markki-
nointiviestinndn menetelmat, kuten tyonantajabranddys, hakukonemarkkinointi ja -
optimointi seka verkostojen korostunut rooli tulisi myos ottaa huomioon osana moder-
nisoituneiden suorahakuyritysten ehdokashakumenetelmien valikoimaa (kts. luku
2.2.2).
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2.2.1  Perinteiset hakumenetelmat

Tutkimussuunnitelma

Ehdokkaiden tunnistaminen ja etsinta aloitetaan yleensa tutkimussuunnitelman luomi-
sella, jossa madritetddn, milt4 toimialoilta, mista yrityksista ja milla aikataululla kandi-
daatteja lahdetadn etsimdan (Taulukko 2:1a.). Kilpailijoita pidetdan usein erinomaisina
kandidaattildhteind ja néin ollen tdim& mahdollisuus tarkistetaan ensin (Schoyen & Ras-
mussen 1999, 13; Vaahtio 2005, 125). Kohdeyrityksiin ei kuulu niin sanotut Off-
limits” -yritykset, eli suorahakuyrityksen nykyiset tai viimeisen kahden vuoden aikana
olleet asiakkaat, joiden tyontekijoitd ei hyvien tapojen mukaisesti ndiden aikarajojen
sisdlld “headhuntata” (Schoyen & Rasmussen 1999, 14; Jenn 2005, 223).

Valittujen kohdeyritysten liséksi voidaan nimeta suoraan toimeksiantovaiheessa maa-
riteltyd ehdokasprofiilia vastaavia ehdokkaita (Taulukko 2). Ehdokasprofiili muodoste-
taan yleensd identifioimalla niin sanottu ideaalikandidaatti. Tarkeimpina tekijoina pide-
tdan yleensd muun muassa koulutusta, tyokokemusta, persoonallisuutta, kielitaitoja ja
muuta osaamista sek& organisaatiokulttuurin sopivuutta (Schoyen & Rasmussen 1999,
8). Myos asiakkaalta voidaan saada suoraan relevanttien yritysten ja kandidaattien ni-
mié. Liséksi yritysmaailman tapahtumien seuraaminen, esimerkiksi elinkeinoelaman
uutisten ja henkilohaastattelujen lukeminen, on yksi padasiallisista keinoista kohdeyri-
tyksié ja -kandidaatteja méaariteltdessd (Vaahtio 2005, 125). Tutkimussuunnitelman eri
osien tulee perustua toimeksiantovaiheessa maériteltyihin asiakasyrityksen spesifikaati-
oihin sek& tarkempaan tehtdvankuvaukseen ja tydilmoitukseen (Taulukko 2). Na&ita do-
kumentteja tulisi kayttdd pohjana koko ehdokashakuvaiheessa ja tukena myds myo-
hemmissa suorahakuprosessin vaiheissa. (Schoyen & Rasmussen 1999, 5-11.)

Suorahakuyrityksen oma tietokanta ja verkostot

Suorahakukonsultit ovat tyypillisesti itse voineet maarittaa sen, ketkd he nékevat pate-
vind ja sitd kautta ketkd soveltuvat, ja keneltd evatdan péaasy verkostoon, joka tarjoaa
néitd ylemman tason tyotehtévia. (Faulconbridge ym. 2009, 801.) Asiakkailta saatujen,
ajan saatossa kertyneiden alan toimeksiantojen kautta suorahakukonsulteille ovat muo-
dostuneet omat verkostot, joita he ovat voineet hyddyntad myos tulevissa toimeksian-
noissa. Suorahakukonsultoinnin syntyessa 1950-luvulla ehdokashaku perustui kéytan-
nossa pelkéstdén konsulttien henkilékohtaisiin verkostoihin (Schoyen & Rasmussen
1999 xvi). 2000-luvulla endé vain 15% rekrytoitavista kandidaateista 16ydetdén henki-
Iokohtaisten verkostojen kautta ja 85% muilla ehdokashakumenetelmilld (Schoyen &
Rasmussen 1999 xvi).
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Suorahakukonsultointi kuin myos sen epdmuodollisempi synonyymi “headhunting”
antavat ymmartad, ettd potentiaaliset tyontekijat tdytyy etsid ja heihin ollaan yleensa
suoraan henkilokohtaisesti yhteydessa, esimerkiksi puhelimitse (Jenn 2005, 1-2.) Kuten
myaos ylla suorahakuprosessin vaiheiden esittelyssa tuli ilmi (Taulukko 2: 1c.), suoraha-
kukonsultoinnin ehdokkaita on perinteisesti haettu olemalla esimerkiksi suoraan poten-
tiaalisiin ehdokkaisiin yhteydessa tai tiedustelemalla kolmannen osapuolen, kuten esi-
merkiksi toimialan asiantuntijoiden tai yhdistysten kautta. T&ll& tavoin saadut nimet
otetaan ylOs ja kerdtddan yhteen niin sanotuksi “Long list” -listaksi (Taulukko 2: 1d.)
muiden hakumenetelmien ja tiedonléhteiden (Taulukko 2: 1b.) kautta saatujen potenti-
aalisten kandidaattien nimien kanssa.

Jo 1900-luvun lopussa useilla suorahakuyrityksilld oli oma sahkdinen rekrytointi-
jarjestelma tai ATS-jarjestelméa (engl. talent database, applicant tracking system),
johon hauissa olevien kandidaattien tietoja kerattiin, ja ne lajiteltiin omiksi profiileik-
seen esimerkiksi toimialan, position ja maantieteellisen sijainnin perusteella mydhempié
rekrytointeja varten (Schoyen & Rasmussen 1999, 35).

2.2.2  Modernit hakumenetelméat

Internet ja muut tietoyhteiskunnan luomat mahdollisuudet

1990-luvulla alkunsa saanut tietoyhteiskunta ja siihen vahvasti liitetty internetin kehit-
tyminen nopeutti huomattavasti suorahakuyritysten tutkimustyota, kun kohdeyritykset
ja -kandidaatit olivat nyt pelkan hiiren painalluksen paassa. NyKkyisin lahes kaikki ehdo-
kashakuihin tarvittavat tiedot ovat 16ydettavissa internetistd. Tama tarkoittaa myos sita,
ettd henkilotiedot ovat kaikkien saatavilla ja uudet digitaaliset ehdokkaiden hankintata-
vat ovat kopioitavissa, toisin kuin ennen vanhaan suorahakukonsulttien omat henkil-
kohtaiset verkostot (Schoyen & Rasmussen 1999, xvii).

Internetin kaytolle voidaan ndhda muodostuneen neljé erityyppisté vaihetta: 1990-
2000 suuri verkko, 2000-2006 julkaiseminen, 2006-2010 sosiaalinen media ja 2010-
sisallot (Hakola & Hiila 2012, 18-25). Suuren verkon aikana internetin kaytto oli passii-
vista, perustuen olemassa olevan sisallon kuluttamiseen tai tiedon hankkimiseen. 2000-
luvulla julkaisemisen rooli vahvistui, kun internetissa alettiin yhd enemméan myaos tuot-
taa sisaltod, kuten erilaisia blogeja. Siséllon kuluttamisen ja tuottamisen takia vuosina
2000-2006 sosiaalisen median kanavat alkoivat kukoistaa tarjoten mahdollisuuden jakaa
sisdltdja vuorovaikutuksellisuuden mahdollistamien ominaisuuksien tukemana. NyKkyi-
sessd 2010 alkaneessa sisdltojen ajanjaksossa yhdistyy aiempien vaiheiden internetin
kayttOtavat ja sitd kuvaa sisallon mééran, kuluttamisen ja jakamisen valtaisa kasvu, ku-
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ten erilaiset internetin kaytén myo6tad syntyneet sosiaaliset ryhmaét. (Hakola & Hiila
2012, 18-25.)

Y1la mainitut internetin kayttoon liittyvat muutokset, sen luoma sosiaalisen median
nousu ja sisaltéjen méaéran kasvu ovat samalla luoneet internetista 16ytyvén datan eks-
ponentiaalisen kasvun, mita nimitetddn myds big dataksi (Fitz-enz & Mattox 2014, 17;
Manyika ym. 2011, 3). Koska big data ilmiéna on edelleen varsin nuori, ja koska sen
hyodyntdmisesta rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa ei 16ydy juuri tutkimustietoa,
pyritddn kyseinen kasite esittelemaan mahdollisimman tarkasti luvussa 3. Myéhemmin
samassa luvussa tarkastellaan big datan hyddyntamismahdollisuuksia rekrytoinnin en-
simmaéisessa vaiheessa muodostaen big datasta ja siihen pohjautuvista kaytdnnoista
oman ehdokashakumenetelman. Tama ehdokashakumenetelma lis&taddn osaksi moderne-
ja suorahakukonsultoinnin ehdokashakumenetelmia (kts. kuvio 8).

Tybdnantajakuva, rekrytointimarkkinointi ja suusanallinen viestinta (WOM)

TyOministerion vuonna 2003 tekeman selvityksen perusteella suorat kontaktit olivat
selkedsti kaytetyin rekrytointikanava. Jopa 66 % rekrytoinneista hoidettiin ottamalla
suoraan yhteytta tyonhakijaan. TAma viestii siita, ettd myds tydntekijoiden omilla ver-
kostoilla ja suositteluilla on yha suurempi painoarvo rekrytoinneissa (Vaahtio 2005, 40;
LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2017, 13). Toisaalta on mielenkiintoista
huomata, ettd samaan aikaan suorahakukonsulttien henkilékohtaisten verkostojen mer-
kityksen nahdaan huomattavasti vahentyneen internetin kehityksen myoéta (Schoyen &
Rasmussen 1999, xvii).

Suusanallisella viestinnalla (WOM) (engl. Word of Mouth) tarkoitetaan ihmisten
valista viestintaa yrityksen tuotteisiin tai palveluihin liittyen, joka ei ole kuitenkaan osa
yrityksen luomaa markkinointiviestintdd (Hoye & Lievens 2007, 2027). Tyontekijoiden
omiin verkostoihin tai suositteluihin perustuvaa suusanallista viestintda tyopaikoista
olisi d4&rimmaéisen tarkedd seurata myos suorahakuyrityksissg, silla sen kautta voidaan
saada paremmin selville muun muassa, mitd asiakasyrityksestd oikeasti ajatellaan ja
varmistua siité, ettd potentiaalisena pidetyt kandidaatit todella vastaavat sitd, mita oli
ajateltu. Yrityksen ulkopuolelta tuleva suusanallinen viestintd koetaan liséksi luotetta-
vampana kuin rekrytoijien luoma markkinointiviestintd eli rekrytointimarkkinointi
(Collins & Stevens, 2002, 10) ja myonteisen WOM:n ndhdaéan edistdvan organisaation
houkuttelevuutta ja ndin ollen luovan mydnteisempad tydénantajakuvaa (engl. employer
image) (Hoye & Lievens 2007, 2039.) Koska WOM on niin sanottu ulkoinen l&hde, se
ei ole yrityksen hallittavissa. Yritys voi kuitenkin vaikuttaa siihen valillisesti esimerkik-
si positiivista mielikuvaa edistavilla rekrytointitoimenpiteilld ja luomalla l&heiset suh-
teet potentiaalisiin tyonhakijoihin. (Collins & Stevens 2002, 11.)
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Suhteiden luomista ja yllapitdmista potentiaalisiin tyonhakijoihin jo ennen varsinais-
ta rekrytointitarvetta kutsutaan inbound-rekrytointimarkkinoinniksi. Sen tarkoitukse-
na on houkutella osaajia hakemaan yritykseen tdihin tulevaisuudessa tarjoamalla heille
sisdltod, joka todella vastaa heiddn tarpeitaan, niin kuin yleensékin inbound-
markkinoinnissa (Hakola & Hiila 2012, 193). Viestinndn tehokas kohdentaminen on
erityisen tarkead passiivisten IT-alan osaajien kohderyhmaéssa, jossa uusia tydmahdolli-
suuksia tarkastellaan tavallista tarkemmin. Inbound-rekrytointimarkkinointi edellyttaa
liiketoimintastrategiaa tukevan sisaltostrategian luomista, jonka avulla saadaan selville
muun muassa kohderyhmia kiinnostavat aihealueet ja kokonaiskasitys modernin mark-
Kinointiviestinndn toimintatavoista (Hakola & Hiila 2012, 10, 66-67).

Suusanallisen viestinnén ja yrityksen itse luoman rekrytointimarkkinoinnin lisaksi
tyonantajakuvaan vaikuttavat myds monet muut tekijat, kuten brandi, julkisuus, toimi-
ala, tuotteet ja muut sidosryhmat (Valvisto 2005, 24). Tydénantajabrandayksella (engl.
employer branding) viitataan tydnantajakuvan pidempiaikaiseen kehittamiseen, kun taas
rekrytointimarkkinointia voidaan pitdd konkreettisena tyonantajakuvan edistdmisen
apuvélineena (Recruiter 2015b). Nain ollen suorahakuyritys voi vaikuttaa rekrytoivan
yrityksen tyonantajakuvaan lahinna toteuttamallaan rekrytointimarkkinoinnilla, jonka
tulisi olla aina linjassa asiakkaan tydnantajakuvan kanssa. Vuonna 2017 rekrytoijat piti-
vat tydnantajakuvaa tarkeimpéna yksittaisena sijoituskohteena (LinkedIn Global Recrui-
ting Trends Report 2017, 4), mutta silti suorahakukonsultoinnin yhteydessa siité ei ole
juurikaan Kirjoitettu. Kuitenkin sen merkitys rekrytointien onnistumiselle on valtaisa
erityisesti suorahakukonsultoinnissa. Kuten jo aiemmin on tullut ilmi, nimenomaan suo-
rahakujen kandidaatit ovat yleensd hyvin tyytyvéisid nykyiseen tyohonsd. Talldin
myonteiselld tydnantajakuvalla on tavallista suurempi vaikutus uusia tydmahdollisuuk-
sia punnitessa. Siten tyonantajakuvan vaikutus rekrytoinnin tehokkuuteen olisikin hyva
ottaa esille jo suorahakuprosessin toimeksiantovaiheessa esimerkiksi asiakasyrityksen
nykyisté tilannetta kartoitettaessa (Taulukko 2.).

Tyotehtavien mainonta ja tyopaikkasivuston hakukoneoptimointi (SEO)

Tyotehtavien julkinen mainostaminen, eli tyopaikkailmoittelu esimerkiksi erilaisilla
tyopaikkailmoitussivustoilla ei ole tyypillistd suorahakukonsultoinnissa johtuen passii-
visesta tyonhakijakohderyhmaésta, joka ei aktiivisesti etsi toita néilta sivustoilta (Schoy-
en & Rasmussen 1999, 3). Markkasen (2005, 110) mukaan I6ytddkseen passiivisia eri-
tyisalan osaajia, on ldhdettavé liikkeelle heid&n internetin kayttétottumusten selvittami-
sestd. Ensin on kartoitettava ne sivustot, joilla potentiaaliset ehdokkaat todennékdisim-
min vierailevat. Vaikka kyseiset endokkaat eivét varsinaisesti hae toité, saattavat hekin
kiinnostua klikkaamaan esimerkiksi mieleiselld sivustolla olevaa banneria houkuttele-

vasta tyoOtehtdvidstd. Toisaalta monet suorahaut ovat edelleen niin sanottuja “hiljaisia
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hakuja”, joista ei ole lupaa julkisesti ilmoittaa. Tama voi johtua siité, ettei asiasta haluta
viestia siséisesti tai kilpailijoille (Vaahtio 2005, 124-125). Kuten luvussa 2.1.2 tuli esil-
le, suorahakumarkkinoille on kuitenkin tullut toimijoita, jotka keskittyvat myds muiden
organisaatiotasojen rekrytointeihin tai tiettyihin erikoisasiantuntijoihin, kuten IT-alan
osaajiin, jolloin ei ole estettd hakea tyontekijoita julkisesti (Vaahtio 2005, 124-125).

Suorahakupalveluihin voidaan siis tarpeen mukaan liittdd mainospalveluja, kuten
tyopaikkailmoittelua perinteisesti sanomalehdissd, mutta nykypadivand enimmakseen
internetissé tai erilaisilla tyopaikkailmoitussivustoilla, kuten www.monster.com. Mai-
nonta on tyypillista silloin, kun tyotehtavaan on vaikea 16ytaa sopivia kandidaatteja pel-
kén suorahaun keinoin tai esimerkiksi julkisella sektorilla, joissa moniin tyotehtaviin
liittyy ilmoitusvelvollisuus. Sopimuksen mukaan asiakkaan nimi voidaan tuoda esiin
mainonnassa. Jos asiakasyritykselld on entuudestaan vahva bréndi, voidaan pelkastaan
tdman avulla houkutella huomattava méaara kandidaatteja hakemaan tyotehtavaa. Talléin
suorahakuyritys veloittaa nimenomaan tydpaikkasivustolle tekemastaan ilmoituksesta,
eiké tyotehtavan lopullisesta tayttymisestd. Muuten suorahakuyrityksen tarjoamat mai-
nospalvelut laskutetaan sovitun laskutusmallin mukaisesti. (Jenn 2005, 2-3.) Suoraha-
kuyritys ja asiakas sopivat erikseen toimeksiantovaiheessa tavatessaan (Taulukko 2: 0),
miten mainonta toteutetaan, kuka mainostaa ja missa kanavissa.

Tyotehtavasta ilmoittaminen yrityksen internetsivuilla on jarkevaa, jos sivu tukee
yrityksen tydnantajakuvaa ja on muuten kayttajaystavéllinen. Jos ndin ei ole, voi tyon-
hakija helposti jattda hakematta tydtehtavad. Nain ollen sivujen jatkuva yllapito ndhdaan
tarkedna. (Markkanen 2005, 98.) On myds huomionarvoista, ettd nimenomaan erityis-
osaajien on ennustettu tulevan aloitteellisemmiksi oman ammatillisen osaamisen esitta-
misessa esimerkiksi avointen hakemusten muodossa, jolloin yritysten internetsivun rooli
korostuu jalleen (Markkanen 2005, 108). Suorahakuyrityksetkin mainostavat usein jul-
kisia avoinna olevia tyotehtdvia tyopaikkasivustollaan. Panostamalla yrityksen inter-
netsivujen hakukoneoptimointiin (SEO) voidaan taata, ettd sivu nakyy hakukoneen
luonnollisissa tuloksissa mahdollisimman korkealla, kun tiedonhakija etsii juuri sivua
vastaavia tietoja (Hakola & Hiila 2012, 193). Tdéma vastaa siis tilannetta, missé potenti-
aalinen ehdokas etsii vastaavantyyppista tyotehtdvad, mita yritys mainostaa internetsi-
vuillaan.

LinkedIn ja muu sosiaalinen media

Yksi internetin k&yton suurimmista muutoksista 2000-luvulla on tdmén luvun alussa
esitelty sosiaalisen median nousu. Kolme suosituinta sosiaalisen median sivustoa (SNS)
lukeutuvat kaikki maailman 20:en vierailluimman internetsivun joukkoon, Facebook
(1.), Twitter (10.) ja LinkedIn (14.). (Hoek, O'Kane & Mccracken 2016, 67.) Sosiaalisen
median sivustojen (SNS) hyoddyntdmisesta rekrytoinnin toisessa ja kolmannessa vai-
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heessa, henkildarvioinneissa ja lopullisten rekrytointipaatésten tukena on Kkirjoitettu
jonkin verran, muttei juurikaan rekrytoinnin ensimmaéiseen vaiheeseen, ehdokashakuun
liittyen. Nopeuden ja tehokkuuden lisdksi sosiaalinen media kuitenkin tarjoaa erinomai-
set mahdollisuudet kohdentaa ja houkutella nimenomaan sopivia osaajia mukaan rekry-
tointiprosessiin (Broughton ym. 2013, 1). Rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa sosiaa-
lista mediaa on toistaiseksi kuitenkin hyddynnetty padasiassa vain tyopaikkailmoitte-
luun tai tydantajakuvaa tukevana toimenpiteenda (Kluemper, Rosen & Mossholder
2012). Myo6s Suomessa sosiaalinen media on jo noussut suosituimpien rekrytointi-
kanavien joukkoon. Rekrytointia tekevista yrityksistd yli 50 % kéyttaa sosiaalista medi-
aa rekrytointiin. Yleisimpia kayttotarkoituksia olivat kuitenkin imagon kehittdminen tai
tuotteiden markkinointi, joihin satsasi jopa 89 % sosiaalista mediaa hyédyntavista yri-
tyksista. (Tilastokeskus 2017.)

LinkedIn on tyontekijoiden ja tyonantajien verkostoitumiseen tarkoitettu ammatilli-
nen sosiaalisen median yhteisépalvelu, jossa voi jakaa esimerkiksi oman ansioluettelon-
sa ja pyytaa suosituksia muilta kayttajiltd. (Hakola ja Hiila 2012, 193.) LinkedIn on
ensimmadinen tunnettu sosiaalisen median alusta, joka tarjoaa rekrytoijille mahdollisuu-
den loytdd kandidaatteja myods hakusanaperusteisesti erillisen Linkedln Recruiter -
palvelun kautta. LinkedInin mukaan huimat 75% rekrytoijista onnistuivat rekrytoinneis-
saan paremmin LinkedIn Recruiterin avulla (LinkedIn Talent Solutions 2017). Hyvat
tulokset perustuvat muun muassa palvelun laajaan, yli 350 miljoonan kéyttajan maaraéan
ja siihen, ettd LinkedIn on toistaiseksi ainoa tunnettu tyonhakuun tarkoitettu sosiaalisen
median alusta, joka aidosti mahdollistaa kéyttdjien oman aktiivisuuden palvelussa (Mc-
Cabe 2017, 89). Lisaksi toimivat hakumahdollisuudet pohjautuen erilaisiin hakukritee-
reihin, kuten tittelin, alueen tai tietyn osaamisalueen perusteella hakemiseen, lisadavét
LinkedIn Recruiter -palvelun Kilpailuetua. Recruiterin lisdksi tydnhakijoiden etsintdéan
voi LinkedInissa hyodyntaa esimerkiksi kohdennettua mainontaa. Toisin sanoen siihen
syotetddn halutun tyotehtavan kuvaus ja siihen liittyvid oleellisimpia hakutermejd, jol-
loin LinkedIn osaa kohdistaa kyseisen tyotehtdvan néihin hakutermeihin perustuen juuri
niistd kiinnostuneille kéyttéjille, joiden LinkedInin ”Jobs” -kohtaan kyseinen tyotehtavéa
ilmestyy (LinkedIn.com 2018).

Facebook puolestaan on yksityishenkildiden, yritysten, yhdistysten ja julkisyhteiso-
jen véliselle viestinndlle luotu sosiaalisen median yhteisopalvelu (Hakola & Hiila 2012,
193). Kun LinkedInin avulla saadaan hyvaa tietoa henkilén ammatillisesta osaamisesta,
epamuodollisemman Facebookin kautta voidaan esimerkiksi arvioida paremmin henki-
I6n soveltuvuutta yrityksen organisaatiokulttuuriin ja niin sanottuja pehmeité taitoja
(engl. soft skills) (Hoek, O'Kane & Mccracken 2016, 67). Pehmeill& taidoilla viitataan
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, jotka mahdollistavat sujuvan ja tehokkaan vuorovai-
kutuksen muiden ihmisten kanssa (Oxford dictionary 2018). N&it4 samoja tietoja voitai-
siin kayttaa soveltuvissa madrin jo ehdokashakuvaiheessa, jotta kehnoilta henkilovalin-
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noilta voidaan valttya mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Sosiaalisten verkostojen
tarjoamien henkil6tietojen hyddyntamisessa on Kkuitenkin huomioitava yksityisyyden
suojaan ja henkil6tietoihin liittyva lainsdadanto, kuten myés se, miten hyvin sosiaalises-
sa mediassa jaetut tiedot vastaavat henkilon oikeata elaméad, persoonallisuutta ja tyoper-
soonaa (Hoek, O'Kane & Mccracken, 2016, 67; Uski & Lampinen 2016). Tassa tut-
kielmassa sosiaalista mediaa ei kasitella erikseen sen yleisen tunnettuuden vuoksi, vaan
sitd tarkastellaan luvussa 3.3 suoraan osana big datan hyddyntamista endokkaiden etsin-
néassd. Seuraava kuvio 3 tiivistaa tassd luvussa esittelyt ehdokashakumenetelmét ja suo-
rahakumarkkinoiden toimijat:

Tydnantajakuva

IT-alan \

erityisosaajat

Rekrytoiva yritys tai
ulkoinen toimija

Osaajapula

Ehdokashaku-
menetelmét

Sisdiset kanavat:

*tydnantajabrandays

*rekrytointimarkkinointi
*perinteinen suorahaku
*omat ja tydntekijdiden

verkostot
*sosiaalinen media

Ulkoiset kanavat:
*WOM

Kuvio 3 Ehdokashakumenetelmat suorahakukonsultoinnissa

Kuten kuviosta on nahtavissd, tydnantajakuvalla on erityinen vaikutus 1T-alalla. Alan
erityisosaajiin liittyvan tyovoimavajeen vallitessa tyonantajakuvan merkitys korostuu,
sill& potentiaaliset tyonhakijaehdokkaat tarkastelevat uusia tydomahdollisuuksia tavallis-
ta kriittisemmin. Koska suorahakuyritysten katsottiin voivan vaikuttaa rekrytoivien yri-
tysten tyonantajakuvaan vain valillisesti, ja4 padévastuu tyénantajakuvan kehittamisesta
jaa rekrytoivalle yritykselle. Niin perinteiset kuin modernina pidetyt suorahakumene-
telmét on kuviossa jaettu viel& yrityksen siséisiin ja ulkoisiin rekrytointikanaviin. Tama
néhtiin tarkeana, silla verkostojen korostuneen roolin myota myoés ulkoisten verkostojen
merkitys ja vaikutus tyénantajakuvaan vahvistuu. Toisaalta taas yrityksen siséisten toi-
mintojen, kuten rekrytointimarkkinoinnin vélityksell&d voitiin vaikuttaa myonteisesti
tyonantajakuvaan ja néin siihen, mitd yrityksesta puhutaan sen ulkopuolella (WOM).
Rekrytointimarkkinoinnin katsotaan koskettavan kaikkea yrityksen markkinointiviestin-
tdd. Nain ollen sen alle lukeutuvat my6s luvussa esittelyt muut markkinointiviestinnén
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keinot, kuten tyotehtaviin liittyva mainonta, inbound-rekrytointimarkkinointi ja ko-
tisivujen hakukoneoptimointi (SEO).
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3 BIG DATAN HYODYNTAMINEN EHDOKASHAUISSA

3.1 Digitaalinen murros ja big datan kehittyminen

Teknologian kehittyminen ja laaja-alainen levittdytyminen on johtanut digitaaliseen
murrokseen, miké& on nakynyt esimerkiksi sosiaalisen median nousuna, erilaisten inter-
netpohjaisen siséltojen lisadntymisend (Hakola & Hiila 2012, 18-25) seka nopean inter-
netin ja mobiiliteknologian kehittymisend (Manyika ym. 2011, 1). Kyseessa oleva digi-
taalinen vallankumous on samanaikaisesti kasvattanut elektronisena saatavissa olevaa
dataa eksponentiaalisesti (kts. esim. Fitz-enz & Mattox 2014, 17; Manyika ym. 2011, 3;
McLean ym. 2016). Tatd datan rajahdysmaista kasvua nimitetddn myos big dataksi.
(Isson & Harriott 2016.) Datan lisaantyminen on niin valtaisaa, ettd McKinseyn tutki-
muslaitoksen mukaan globaali datan kokonaismééra kasvaa vuosittain jopa 40% (Ma-
nyika ym. 2011), kun taas IBM:n laskelmien perusteella noin 90% kaikesta digitaalises-
ta datasta on luotu vasta viimeisen kahden vuoden aikana (McLean ym. 2016).

Big datalla eli isolla datalla tarkoitetaan siis valtavaa mééraa dataa, jota muodostuu
jatkuvasti lisdd paaasiallisesti internetissa jaettujen tietojen seurauksena (Manyika ym.
2011 1; Davenport 2013, 65). Big datan muodostuminen internetin kayton sivutuotteena
erottaakin sen niin sanotusta small datasta eli pienestéd datasta, jota yritykset tietoisesti
tuottavat ja jalostavat omien sisdisten liiketoimintajarjestelmiensa avulla (Davenport
2013, 66-67). Koska kyseisistd termeistd kédytetdén englanninkielisid vastineita “big
data” ja ”small data”, kdytetddn niitd my0s t&ssa tutkielmassa puhuttaessa isosta datasta
tai pienestéd datasta. Big data -termi soveltuu myos tilanteeseen, jossa yritykset joutuvat
miettimadn keinoja, kuinka hyodyntda naita valtaisan kokoisia tietomassoja parhaiten
(Hakola & Hiila 2012, 193). Seuraavasta Google Trends -palvelusta haetusta kuvasta
ilmenee, kuinka big data -ilmioon liittyvien hakujen maara on maailmanlaajuisesti kas-
vanut vuodesta 2004 tdhan paivaan ja kasvaa edelleen.
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Kuva 1 Google Trends 2018

Big data -termin hakuméarista voidaan péatelld, ettd big data ndhdaan trendikkaana il-
miona. Monet arvelevat sen kuitenkin olevan pikemminkin véliaikainen villitys (Alanko
M. & Salo 1. 2013, 3). Téasta huolimatta big data ndhd&én oleellisena Kilpailuetutekijana
nykypéivén liiketoiminnassa (kts. esim. Gobble 2014, 64) ja sen hytdyntdminen on yri-
tyksissé vield alkuvaiheessa (kts. esim. Manyika 2011, 3)

Monilla aloilla ollaan kuitenkin edelleen hyvin skeptisia sen suhteen, miten big data
todellisuudessa hyodyttaa yrityksia ja tehostaa yksittaisten yritysten liiketoimintaa. MIT
Center ja McKinsey haastattelivat 330:a julkista pohjoisamerikkalaista yritysta aiheen
tiimoilta ja saivat selville, ettd mitd enemman kyseessd olevat yritykset pitivét itseddn
dataldhtoisend toimijana, sitd parempia olivat heidén liiketoiminnalliset tuloksensa. Se
kolmasosa eri alojen yrityksistd, joissa kéytettiin eniten dataldhtoistd péaatoksentekoa
tukemaan liiketoimintaa, oli keskimaéarin 5% tuottoisampia ja 6% kannattavampia kuin
kilpailijansa. (McAfee & Brynjolfsson 2012.)

Big datan véhattely voi liittyd muun muassa siihen, ettd ilmiolle ei ole olemassa
tdsmallistd mééaritelmaa ja sita voi olla vaikea hahmottaa siihen liittyvan valtaisan tie-
tomé&aran vuoksi. Toisaalta niin Suomi kuin muukin Eurooppa nayttéa tulevan peréassa
big datan valjastamisessa liiketoimintatarkoituksiin (Alanko & Salo 2013, 3). Big datan
kehittymistd ja hyddyntdmistd liiketoiminnassa on kuvattu usein eri jaotteluin. Seuraa-
vaksi esitelldén tyypillisimmaét ja tdmén tutkielman kannalta merkityksellisimpind pide-
tyt maaritelmat.

Kuten nimikin antaa ymmartéa, big data kuvaa nimenomaan niin suuria tietomassoja,
ettd niiden analysointi perinteisin menetelmin on hyvin vaikeaa tai mahdotonta (Gobble
M. 2013, 64). Pelkka datan suuruus ei kuitenkaan tee sen analysoinnista hankalaa, vaan
siihen vaikuttaa myos datan rakenne (Bill 2012). Big datasta jopa 80 % on niin sanottua
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jasenteleméatontd, eli strukturoimatonta dataa (McLean ym. 2016), jolle ei pystytd maa-
rittdmaan tarkkaa muotoa (Minelli ym. 2013, 100; Davenport 2013, 10). Strukturoima-
ton data on yleensé internetin kéytosta aiheutuvaa yrityksen ulkopuolista dataa, kuten
verkkosivujen klikkaukset, facebook-postaukset, asiakaspalvelun keskustelut, tweetit,
videot ja e-mailit (Big Data: Concepts, Methodologies, Tools, and Applications 2014, 2;
McAfee & Brynjolfsson 2012, 62). Pieni osa big datasta sisaltad myos jasenneltya, eli
strukturoitua dataa, jota voi sellaisenaan hyddyntéa liiketoimintatarkoituksiin. Naiden
valiin putoaa semi-strukturoitu data, jossa on osia molemmista. Hyva esimerkki semi-
strukturoidusta datasta on sosiaalisen median data, jossa on seka strukturoitua dataa,
kuten eritellyt julkaisutiedot, etta strukturoimatonta dataa, kuten kuvia, videota ja tekstia
(Minelli ym. 2013, 10). Datamaailma koki merkittavén edistysaskeleen, kun big datan
myota perinteistd strukturoitua dataa voitiin ensikertaa yhdistdd semi-strukturoituun ja
strukturoimattomaan dataan ja ndin saavuttaa Kilpailuetua (Isson & Harriott 2016, 334-
335)

Jotta big dataa voitaisiin hyodyntéd, pitda ensin miettia, mika data on oman liiketoi-
minnan kannalta merkityksellisti ja osata sitten muuttaa se ymmarrettavéaksi tiedoksi
(Fitz-enz & Mattox 2014, 17; Pradeep 2015, 184.) Tassa toimivat apuna erilaiset data-
analytiikan keinot, kuten tilastotieteellinen mallintaminen ja ennustaminen, tekoaly
ja koneoppiminen. Kyseisid data-analytiikan keinoja kasitellddn tdssé tutkielmassa
tarkemmin suoraan ehdokkaiden etsinnan yhteydessa (3.3). Seuraava kuvio 4 havain-
nollistaa big datan ja data-analytiikan hyddyntamisté liiketoiminnassa.
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Ulkoiset tietoldhteet (big data) Sisdiset tietoldhteet (small data)
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Data-analytiikka: esim. tekodly (koneoppiminen), tilastotieteellinen

mallintaminen ja ennustava analytiikka

Kuvio 4 Big data ja data-analytiikka liiketoiminnassa

Y114 esitellyt big datan kuvaukset kiteytyvat niin sanottuun viiden v:n malliin, jossa
big data maaritellaén sille tyypillisten tietoon liittyvien ominaisuuksien kautta (McAfee
& Brynjolfsson 2012, 62; Fitz-enz & Mattox 2014, 122; Isson & Harriott. 2016., Minel-
li ym. 2013, 9). Kyseinen jaottelu erottaa big datan myds usein sen kanssa synonyymina
pidetystd data-analytiikasta (McAfee A. & Brynjolfsson E. 2012). Viiden v:n madritel-
ma juontaa alkunsa big datan tyypillisimpien ominaisuuksien englanninkielisista alku-
Kirjaimista: tiedon méaara (engl. volume), nopeus (engl. velocity) monimuotoisuus
(engl. variety), arvo (engl. value) ja totuudenmukaisuus (engl. veracity) sekd ndiden
ominaisuuksien jatkuvasta kasvusta. Gobblen (2013, 64) mukaan big dataa ei voida ku-
vata vain sen koon perusteella, vaan data voi olla suurta, koska sitd on maaréallisesti lii-
kaa (volume), sen liikkuvuutta ei ehditd seurata (velocity) tai koska se ei ole tarpeeksi
jasenneltya kaytettavéksi (variety). Tiedon monimuotoisuutta (variety) kuvaa tiedon
rakenteen lisdksi moninaiset datan lahteet, kuten sosiaalisen median siséllot, internetin
lokitiedot, navigointipalvelut ja asiakaspalautteet tai arvostelut (Franks 2012; Big Data:
Concepts, Methodologies, Tools, and Applications 2016, 3). 5 v:n mallin uusimmilla
osilla puolestaan viitataan siihen, ettd datan tulee lisaksi olla hyddynnettavissé ja néin
tuottaa arvoa (value) seké olla totuudenmukaista (veracity). Tiedon totuudenmukaisuu-
della tarkoitetaan suurien dataméaérien analysointiin liittyvien riskien lisdantymista. Kun
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datamaérat ovat suuria, joudutaan niitd yleensd muokkaamaan jonkin verran, jotta dataa
ylipdéansa voidaan analysoida. Tdma puolestaan johtaa helpommin virheisiin tai vaariin
johtopaatoksiin. (Franks 2012.)

Ajallisesti big data -ilmion katsotaan kehittyneen osana data-analytiikan historiaa,
jonka Davenport (2013, 66-67) jaotteli analytiikan aikakausiin 1.0-3.0. Analytiikan ai-
kakausi 1.0 oli liiketoimintatiedon hallinnan aikakautta, jolloin datan analysoinnilla
pyrittiin ymmartdmaan yritysten vallitsevia liiketoiminnan ilmiditd ja operationaalisia
ongelmia analysoimalla menneisyydestd hankittua dataa. Analytiikan 2.0 aikakaudella
data-analytiikan kohteeksi muodostui yritysten sisdisen operationaalisen datan (small
datan) sijaan ensi kertaa big data internetin kehityksen ja sosiaalisen median edellakavi-
jayritysten, kuten Googlen ja eBayn johdattelemina. Analytiikka 3.0 aikakaudella tar-
koitetaan aikaa, jolloin valtaosa yrityksista alkoi hyddyntaa big datan luomia mahdolli-
suuksia liiketoiminnassaan, eika endé vain operaationaalisessa toiminnassa, vaan myos
osana yrityksen tarjoamaa. (Davenport 2013, 65-68.)

Data-analytiikan aikakausia myotaillen big datan hyddyntamismahdollisuudet jaotel-
laan usein myos kuvailevaan analyysiin (engl. descrptive analysis), ennustavaan ana-
lyysiin (engl. predictive analysis) ja preskriptiiviseen analyysiin (engl. prescrptive
analysis) (Minelli ym. 2013, 100; Davenport 2013, 70; Fitz-enz. & Mattox 2014). Ku-
vailevalla analyysilla analysoidaan menneisyydessa luotua dataa, ennustavalla analyy-
silla nimensd mukaan ennustetaan tulevaisuutta aiempaan dataan pohjautuvista malleis-
ta, ja preskriptiivisessd analyysissa luodaan malleja, joiden avulla voidaan méaarittaa
optimaalisia kayttaytymismalleja tai toimintaa. Edelleen vallitseva analytiikan 3.0 aika-
kausi siséltda naitd kaikkia, mutta se on painottunut preskriptiiviseen analyysiin. (Da-
venport 2013, 70).

3.2 Big datan potentiaali rekrytoinnissa

Big datan hyddyntdminen rekrytoinneissa on yksi merkittadvimmisté ajankohtaisista rek-
rytointialan globaaleista trendeistd. Suurissa yrityksissa big data ndhdaan jopa merkitta-
vimpéna rekrytointialan trendind. (LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2017.)
Vuoteen 2018 mennessa seka data, etta tekodly ovat nousseet neljan tarkeimman rekry-
tointialan trendin joukkoon (LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2018). Uutta on
myos se, ettd datan uskotaan auttavan tietokoneita tekemé&an parempia rekrytointipaa-
toksia tekodlyn avulla (LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2018, 30). Vallitse-
vana trendi-ilmion& pidetdankin datan hyddyntdmiseen rekrytoinnissa vahvasti kytkey-
tyvéaé automatisaatiota. Sen ennustetaan muun muassa tehostavan kandidaattien arvioin-
tia, véhentavan kandidaatteihin liittyvia inhimillisida ennakkoluuloja ja helpottavan peh-
meiden taitojen (kts. luku 2.2.2), kuten tiimity6taitojen ja uteliaisuuden arviointia. (Lin-
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kedIn Global Recruiting Trends Report 2017, 27; 2018, 23). Koska big data on syntynyt
digitalisaation oheistuotteena (kts. luku 1.4 & 3.1), rekrytoinnin automatisaatio ja siihen
liittyvét uudet toimintamallit on huomioitava sovellettaessa big dataa rekrytointiin.

Strateginen tydvoiman hankinta, kriittinen seuraajasuunnittelu seka yleisesti tyovoi-
man suunnittelun parantaminen ovat vain muutamia muita esimerkkeja big datan tutki-
mattomista kéytanndista rekrytoinnissa (Pradeep 2015, 184). Koska big datan hyddyn-
tdmisesta suoraan suorahakukonsultoinnin yhteydessé ei 16ydy juurikaan tutkimustietoa,
sovelletaan aiheeseen pddosin muuta HR:n ja rekrytoinnin teoriaa, jossa aiheesta on
kirjoitettu enemman (kts. esim. Fitz-enz & Mattox 2014, Recruiter 2015a). HR:ssa big
datasta saatavaa uutta tieota on hyddynnetty esimerkiksi tydvoiman ja tyénkuvien en-
nustamisen valineend. Ennustavan analytiikan (engl. predictive analytics) avulla voi-
daan luoda esimerkiksi tilastotieteellisia malleja, joiden avulla voidaan kasvattaa toden-
nakoisyytta 16ytaa oikeat ihmiset yritykseen (Fitz-enz & Mattox 2014, 17.) On puhuttu,
ettd big datan kautta voitaisiin méaaritelld muun muassa, kuinka helppo kulloiseenkin
tyotehtdvaan on 16ytad ehdokkaita, onko tyotehtavalle ehdotettu palkka Kilpailukykyi-
nen, ja ketkd muut samalla alueella kilpailevat samoista kyvyisté ja tyotehtavista. Lisak-
si yha useammat HR:n tydtehtavét edellyttdvat suurten datamaarien analysointia, miké
sekin puhuu big datan hyddyntdmisen puolesta rekrytointitarkoituksissa. Lisdksi data-
analytiikan kayton voidaan nahdé helpottavan erityisesti kilpailtujen osaajien metsastys-
td (Recruiter 2015a.) Big datan on myods nahty vaikuttavan positiivisesti luvussa 2.1.1
esiteltyjen tyypillisesti tehokkaana pidetyn rekrytoinnin kannalta oleellisimpiin tekijoi-
hin, kuten ty6tehtdvan tayttamiseen kdytetyn ajan ja kustannuksen minimointiin ja tyo-
voiman pysyvyyden lisddntymiseen (Bruno 2017). Tydvoiman vahentynyt vaihtuvuus
puolestaan kielii sopivampien osaajien I0ytdmisesta ja ndin onnistuneemmista rekry-
toinneista.

"You can’t manage what you don’t measure.” (McAfee & Brynjolfsson
2012)

YIl& oleva sanonta kuuluu tunnetuimpien liiketoimintajohtamisen fraasien joukkoon.
Kyseinen sanonta kuvaa hyvin sitd, miksi timan hetkinen digitaalisen datan ilmiomai-
nen kasvu on niin merkityksellistd. Big data tarjoaa rekrytoijille ennennakemattomat
méérat dataa tyonhakijakandidaateista seka mahdollisuuden mitata ja hyodyntaa tata
tietdmysta tehden parempia rekrytointipddtoksia ja kohottaen samalla yrityksen suori-
tuskykyd. (McAfee & Brynjolfsson 2012.; Bruno 2017). Mututuntumaan perustuvaa
lilketoimintaa ei en&a nykypéivana pideta jarkevand, koska internetistd on mahdollisuus
keratd ja analysoida tietoa vapaasti (Hakola & Hiila 2012, 9). Toisaalta on hyva huomi-
oida, ettei kaikkea tietoa ole mahdollista mitata ja myos tatd dataa tulisi kyetd johtamaan
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liiketoiminnassa siind méaarin, kun kyseinen liiketoiminta sitd vaatii. Big datan vaiku-
tusvalta ei siis poista tarvetta ihmisten ndkemyksille. (McAfee & Brynjolfsson. 2012.)

Erityisesti rekrytointi on perinteisesti ndhty nimenomaan ihmisten valisenéd funktio-
na, jossa asiantuntijuuden ja vahvan harkintakyvyn liséksi aito ihmisten tarpeista vélit-
tdminen ja eettiset tekijat ovat keskeisessa roolissa. (Vaahtio 2005, 13; LinkedIn Global
Recruiting Trends Report 2018, 33). Monet rekrytoinnissa kasiteltavat tiedot, kuten
tyonhakijoiden persoonallisuus, ovat vaikeasti mitattavissa ja niiden mahdollisuuksia
liiketoiminnan ajureina voi olla vaikea hahmottaa. Tdma on osaltaan vaikuttanut siihen,
miksi HR- ja rekrytointialalla datan hyddyntdmisessa tullaan niin jéalkijunassa. (Russel
& Bennett 2015, 237). Rekrytoijien tydnkuvaan kuuluu myds arkaluontoistenkin henkil6-
tietojen kasittelyd, kuten terveystietojen ja etniseen alkuperéén tai seksuaaliseen suuntau-
tumiseen liittyvien tietojen (kts. esim. McLean ym. 2016), jolloin kaytettdvéan datan valin-
nassa on oltava erityisen tarkkana rekrytoinnin yhteydessa. Tastd keskustellaan tarkemmin
luvussa 3.3.2. Rekrytoijilla ei useimmiten ole tietoa ehdokkaiden todellisista valmiuksis-
ta menestya avoinna olevassa tyotehtavassa, vaan paatokset perustuvat rekrytoijien né-
kemykseen esimerkiksi ehdokkaan tyokokemuksesta, koulutuksesta ja olemuksesta
(\Vaahtio 2005, 93). Rekrytoijat luottavat siis edelleen vahvasti perinteisiin rekrytointi-
tapoihin, kuten omiin tulkintoihin sopivista tyénhakijoista (vrt, Kuncel, Ones & Klieger
2014), vaikka rekrytoinnin nahdaén siirtyneen jo big data -aikakaudelle (kts. luku 1.4).
Sen myota taas on voitu todistaa, ettd big datan pohjalta tehdyt rekrytointipaatokset voi-
vat olla huomattavasti objektiivisempia (vrt. LinkedIn Global Recruiting Trends Report
2018, 35). Rekrytoinnin pohjautuminen ainoastaan subjektiivisiin nakemyksiin on lisak-
si riskialtista, silla esimerkiksi véhdisetkin kyseenalaiset keinot ja asianulkopuoliset
kysymykset pilaavat nopeasti rekrytointiyrityksen maineen (Vaahtio 2005, 13).

Tyypillisesti esimerkiksi pehmeité taitoja (engl. soft skills) on arvioitu vasta tydpaik-
kahaastattelussa, jolloin rekrytoijan subjektiivinen ndkemys ehdokkaiden taidoista on
ollut avainasemassa. Nykypdivana erilaisilla internetpohjaisilla arviontitydkaluilla tyén-
hakijoiden pehmeistd taidoista tai persoonallisuudesta voidaan saada kokonaisvaltai-
sempi kuva jo aiemmassa vaiheessa rekrytointiprosessia (LinkedIn Global Recruiting
Trends Report 2018, 23; Faliagka, Tsakalidis, & Tzimas 2012). Kokonaisvaltaissmman
kuvan muodostumista edesauttaa big datan luoma suurempi tietomaarda, mik& parantaa
yritysten mahdollisuuksia kerétd tietoa ja kayttad sitd paatosten tukena samalla hilliten
subjektiivisia oletuksia (vrt. Manyika ym. 2011, 98-99). Nain big data voi siis tarkentaa
rekrytoijien késitysta sopivista tyontekijoista. Big datan myo6ta rajahdysmaisesti kasvanut
tyonhakijatietoméaéra ja sen myota tehostuvat rekrytointipddtokset kuvastavat vain osin big
datan ominaisuuksien luomia hy6tyja rekrytoinnissa. Seuraava kuvio 5 osoittaa, millaista
lisdarvoa kaikki big datan 5v-mallin ominaisuudet luovat rekrytoinnille.
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BIGDATA (5v) BIG DATAN OMINAISUUKSIEN LUCMAT
MAHDCLLISUUDET REKRYTOINMISSA

Ehdokkaista saatavilla enemmin tietoa
{Enemmin tietoa rekrytointipdgtdsten avuksi-=
vihemman subjektiivisia nikemyksia)

|T1'etomiiﬁra lsasntyy {vohme) |

Ehdokkaista saadaan tietoa nopeammin

|Txeto widcela Grel })| {Reaaliaikaiset reknytointipdatikset)

Ehdokkaista saatava tieto on
menipuclisempaa
[Yrityksen sisgisen ja ulkoisen datan yhdistdminen)

|T1'eto on moninaisempaa {variety) |

Ehdokkaista saatava tieto on tarkempaa
{Objektiivisemmat reknytointipadtokset)

U

KOKOQNAISVALTAISEMPI KUVA
EHDCOKKAISTA

|Tieto on tarkempaa (veracrt}r)l

R

Tieto on hyddynnettdvissi ja se luo arvoa
{value)

TEKNOLOGIA KEHITTYY & EHDOKASTIEDON KERUU, ANALYSOINTI JA VALUITTAMINEN
EDISTYY

Kuvio 5 Big datan ominaisuuksien luoma lisaarvo rekrytoinnissa (mukaillen Mi-
nelli ym. 2013, 9, 98-99; McAfee & Brynjolfsson 2012, 62; Fitz-enz &
Mattox 2014, 122; Isson & Harriott 2016)

Kuten kuviosta 5 on néhtévissa, tietoa ei ole pelkastddn maarallisesti enemmaén (volu-
me), vaan sitd myo6s esimerkiksi kertyy monipuolisemmin eri tietoldhteistd (variety).
Tyobnhakijoista on saatavilla huomattavasti enemman tietoa internetista yrityksen sisdisten
tietojen (small data) lisdksi. Ulkoisen strukturoimattoman ja sisdisen strukturoidun tiedon
yhdistdmiselld voidaan saavuttaa kokonaisvaltaisempi kuva tyonhakijan tilanteesta ja sopi-
vuudesta. Henkil6tietojen kasittelyyn liittyy kuitenkin rekrytoinnissa omia erityisséantoja,
jotka on huomioitava datan keruussa ja sen yhdistamisessa (kts. luku 3.3.2). Siit4 huolimat-
ta tiedon yhdistamiselld nahd&an suuria liiketoimintamahdollisuuksia. (McAfee & Bryn-
jolfsson 2012, 62). Big dataan pohjautuvan tiedon jatkuva kasvu ja nopeampi liikkuvuus
(velocity) puolestaan mahdollistavat péatdsten teon reaaliajassa. Tamé luo rekrytoijille
mahdollisuuden tietdd tarkemmin esimerkiksi tyonhakijoiden viimeaikaisista tyotehtavista
tai ennustaa, milloin tydnhakijat vaihtavat tyOpaikkaa. Namé tiedot auttavat kohdistamaan
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sopivat tydtehtavat sopiville henkil6ille oikea-aikaisesti. Objektiivisten rekrytointipaatds-
ten tukipilarina seisoo big datan muiden ominaisuuksien rinnalla tiedon totuudenmukai-
suuden (veracity) jatkuva lisadntyminen. Esiteltyjen viiden v:n mallin ominaisuuksien,
tiedon maaran, nopeuden, monimuotoisuuden ja totuudenmukaisuuden voidaan nahda
toimivan rakennuspalikoina mallin uusimmalle tekijalle, tiedon arvolle (value). Tama tar-
koittaa sitd, ettd kaikkien ndiden big datan ominaisuuksien on oltava kayttokelpoisia ja
tuotettava arvoa. Kuten kuviosta 5 ndhdaan, kaikki big datan ominaisuudet yhdessa luovat
arvoa rekrytointitoimenpiteille.

Vaikka big datan ominaisuudet luovat selkeitd etuja rekrytoinnille, nayttdd big datan
hyddyntdminen olevan kuitenkin vield alkutekijoissa rekrytointialalla. Tésta poiketen big
dataa on jo varsin tuloksellisesti sovellettu monilla muilla aloilla, kuten markkinoinnissa,
jossa yritykset ovat oppineet ymmartamaan ja palvelemaan asiakkaitaan big datan avusta-
mana kannattavimmalla mahdollisella tavalla (Russel & Bennett 2015, 237; Sorensen
2012). Toisaalta big datan nahdéan tarjoavan mahdollisuuksia markkinoinnin, tuotekehi-
tyksen ja asiakaspalvelun ohella erityisesti rekrytointialalla (Roberts 2013). Rekrytoinnissa
tulisikin ottaa mallia markkinoinnin big datan hyédyntamistavoista, silla tdmén paivan
rekrytointi on yha lahempana markkinointia (Vitale 2016; Isson & Harriott 2016, 39).
Markkinoinnissa big dataa on hyddynnetty erityisesti markkinointiviestinndn kohdentami-
sessa (Manyika ym. 2011, 67-68). Samaa ideologiaa voitaisiin hyodyntaa yhta lailla rekry-
toinnissa esimerkiksi tyopaikkailmoitusten tarkempaan kohdentamiseen big datan pohjalta.
Mitd enemman potentiaalisista tydnhakijoista on saatavilla tietoa, sitd paremmin heille
pystytddn kohdentamaan todella heidédn tarpeitaan vastaavia tyotehtavia oikea-aikaisesti.
Néin potentiaaliset ehdokkaat valttyvat turhilta yhteydenotoilta ja rekrytoijat 16ytavéat sopi-
vampia osaajia nopeammin.

3.3  Big datan hyédyntaminen ehdokkaiden etsinnassa

“HR:ssd voimme loytdd ihmisid, jotka olisivat kiinnostuneita tyéskente-
lemaan taalla, muttemme tienneet heidan olevan olemassa. Big data on
kuin heindsuova, joka auttaa sinua loytamaan sen neulan™ (Roberts
2013)

Yritykset louhivat yhd enemmaén kandidaatteihin liittyvda dataa erilaisista internetin
lahteistd, kuten tyOpaikkasivustoilta ja sosiaalisen median sivustoilta 16ytédékseen sopi-
via tyontekijoitd. Tassé he hyddyntdvat big data -analytiikkaa. Uudet rekrytointijarjes-
telmat mahdollistavat ehdokkaiden tehokkaamman etsimisen ja analysoinnin yh& kas-
vavien datamé&érien pohjalta esimerkiksi hyddyntéen hakukriteereing laajempia konsep-
teja pelkkien hakusanojen sijaan. Yritykset kayttavat big data-analytiikkaa myos rekry-



41

tointipaatosten analysoinnin valineend, mink& pohjalta rekrytointistrategioita voidaan
kulloisenkin tilanteen mukaan sovittaa niin, ettd saadaan houkuteltua maksimimé&aré
sopivia kandidaatteja. (McLean ym. 2016.)

Jo 2000-luvulle tultaessa internetisté 16ytyi yli 100 hakukonetta, joiden padasiallisena
tarkoituksena oli avustaa tiedon haussa (Schoyen & Rasmussen 1999, 141). Nykypai-
vana rekrytointialan yritykset hyddyntavat useampiin sosiaalisen median sivustoihin ja
muihin internetin tietokantoihin perustuvia hakukoneita, jotka on suunniteltu nimen-
omaan sopivien tyonhakijaehdokkaiden etsimiseen. Téllaisia ovat esimerkiksi sour-
ce.socialtalent.co, jobgo.com, recruitin.net ja Textkernelin Search’

“Boolean search” -tyyppisesti toimivissa Sourcehubissa ja Recruitinissa on esimer-
kiksi integraatio yleisimpiin talla hetkella kéytossé oleviin kandidaattien hakuportaalei-
hin, Sourcehubissa LinkedlIniin ja Recruitinissa Googleen, joiden kautta lopullinen eh-
dokashaku tapahtuu. “Boolean search” perustuu tietyilld hakusanoilla hakemiseen, niin
sanottuun “keywords searchiin”, joka lisdksi antaa mahdollisuuden kéyttia erilaisia ope-
raattoreita, kuten AND, OR ja NOT tarkentaen hakua joko rajaten tai laajentaen sita
riippuen kaytettavasta operaattorista. (Schoyen & Rasmussen 1999, 105-108, 143-145)
Erilaiset big data -pohjaiset kandidaattien hakukoneet pohjautuvat usein tekoalyyn (kts.
luku 1.4) ja koneoppimiseen, joita tarkastellaan vield mydhemmin téssé luvussa.

Big datan nahdaan siis tuottavan oikein hyddynnettyna objektiivisempia péaatoksia
myos rekrytoinnissa (McLean ym. 2016; LinkedIn Global Recruiting Trends Report
2018, 35) muun muassa jatkuvasti kasvavan tietomaaran ja yha tehokkaampien datan
analysointikeinojen myota. Tehokkaammat rekrytointipdatokset perustuvat usein algo-
ritmeihin ihmisten mututuntuman sijaan (Manyika, ym. 2011). Algoritmit ovat koneelle
syotettyja saantdja tai toimintaohjeita jonkin tietyn ongelman ratkaisemiseksi (Oxford
dictionary 2018: algorithm). Rekrytoijat ovat erittdin hyvia maarittelemaan tiettyyn tyo-
tehtavaan tarvittavia valmiuksia ja hankkimaan tata tietoa potentiaalisilta ehdokkailta,
mutta erittdin huonoja arvioimaan tuloksia. Liséksi ihmiset Kkiinnittavat liian helposti
huomionsa taysin irrelevantteihin tai tuloksen kannalta suhteellisen vah&n merkitseviin
asioihin, kuten endokkaan imarteluun. Tutkimusten mukaan pelkka yksinkertainen algo-
ritmi toimii 25 % ihmist4 tehokkaammin, kun padmaé&arané on l6ytaa sopiva tyontekija
yritykseen. Samaan tulokseen péastiin riippumatta tyotehtdvan tasosta, kunhan vain
algoritmilla oli saatavilla riittdvd mééara potentiaalisia tyonhakijakandidaatteja. (Kuncel,
Ones & Klieger 2014.) Villeimpien ennusteiden mukaan koneet korvaavat jatkossa koko
ehdokashakuvaiheen, silld ihmiset kykenevat hallitsemaan vain rajallisen mé&aran tietoa
valintapééatoksiin liittyen (Youtube 6.7.2016). 20 Yhdysvaltojen suurinta yritystd, kuten
esimerkiksi McDonalds, ovat jo siirtyneet hankkimaan osan tyévoimastaan tekodlyn
avulla (Nurmilaakso 2017; Sorensen 2012). Tdma on osoittautunut erityisen tulokselli-
seksi etenkin, kun hakijamé&é&rat ovat suuria. Esimerkiksi McDonaldsilla tekoalyn avulla
voitiin selvésti vahentéda tyontekijoiden vaihtuvuutta, ja uusien korvaavien tyontekijoi-
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den jatkuvaan etsimiseen ja kouluttamiseen ei ndin mennyt yhté paljon rahaa. (Sorensen
2012.)

Néin ollen sopivan ehdokkaan etsiminen big datan pohjalta tekoélyn avulla parantaa
rekrytointituloksia monella tavalla. Kuten ylla havaittiin seké big data, etté tekodly va-
hentévat kandidaatteihin liittyvia inhimillisid ennakkoluuloja, joita rekrytoijilla aina on
(LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2018; McLean ym. 2016). Toisaalta big
dataan pohjautuvien tekoalylla varustettujen rekrytointipdatosten objektiivisuus perus-
tuu muun muassa siihen, ettd koneet voivat analysoida huomattavasti suurempia méaaria
dataa kerralla ja parhaimmillaan oppia itsendisesti niille aiemmin syotetyista paatoksis-
td. Koneoppimisella (engl. machine learning) viitataan koneen kykyyn parantaa omaa
suorituskykyaén algoritmin pohjalta ilman, ettd ihmisen tarvitsee erikseen kertoa sille,
miten jokin tietty ongelma ratkaistaan (McAfee A. & Brynjolfsson E., 2017). Kone voi
siis oppia itsendisesti louhimaan valtaisan maarén dataa perustuen sen aiempiin koke-
muksiin ja soveltamaan tata aina uusiin tilanteisiin. Mitd enemmaén koneella on saatavil-
la dataa, sitd paremmin se oppii (LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2018). Te-
kodlyn virstanpylvaana onkin ollut niin sanottu syvéoppiminen, jonka algoritmit pysty-
vat ensi kertaa rajattomasti oppimaan lisdéntyvan datan pohjalta. Ndma data-analytiikan
keinot soveltuvat siis mainiosti juuri big datan analysointiin, silla big datan sisaltamat
tietomadréat ovat valtavia ja tata dataa kertyy jatkuvasti liséa (kts. luku 3.1). Tasta huo-
limatta 85-97 % ammattilaisista uskoo edelleen intuitioon ja omiin ndkemyksiin ihmis-
ten arvioinnissa. (Kuncel, Ones & Klieger 2014).

Tassa tutkielmassa keskitytdan arvioimaan big datan luomia hyddyntamismahdolli-
suuksia nimenomaan rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa, ehdokkaiden etsinnassa,
mutta huomioidaan myds muut oleellisesti tahan rekrytointiprosessin vaiheeseen vaikut-
tavat mahdollisuudet, kuten automatisaation vaikutus siirtad ehdokkaiden arviointia jo
osaksi rekrytoinnin ensimmaista vaihetta. Big datan hyddyntdmisesta rekrytoinnin en-
simmaisessa vaiheessa ja vield tarkemmin suorahakukonsultoinnin ehdokkaiden etsin-
néssa ei kuitenkaan 16ydy juuri lainkaan tieteellista tutkimusta, vaikka aiheesta on kir-
joitettu paljon epavirallisemmissa lahteissa. Talla tutkimuksella pyritddn luomaan tdhan
tutkimusalueeseen liséda tietoa. Seuraava kuvio 6 avaa big datan, tekoélyn ja automaati-
on vaikutusta suorahakukonsultoinnin aktiviteetteihin.
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Kuvio 6 Big datan ja suorahaun vaiheiden automatisointipotentiaali (mukaillen

LinkedIn Global Recruiting Trends Report 2018)

Kuten kuviosta 6 on havaittavissa, on rekrytoinnin ensimmaéinen vaihe eli ehdokashaku-
vaihe ja siihen liittyva alustava soveltuvuusarviointi helposti automatisoitavissa oleva
vaihe rekrytointiprosessissa. Rekrytoinnin seuraavissa vaiheissa oltaessa ehdokkaisiin
yhteydessé ja lopullisissa rekrytointipaatoksissa inmisten rooli ndhdaan edelleen merkit-
tdvampéna (Youtube 6.7.2016). Tekodalyn ajatellaan siis automatisoivan juuri rekrytoin-
nin alkupaata, jolloin rekrytoijille jad enemman aikaa rekrytoinnin Kkriittisimpiin vaihei-
siin, kuten rekrytointistrategioille ja tydonhakijasuhteille (LinkedIn Global Recruiting
Trends Report 2018). Alkuperdiseen kuvioon on lisétty big data omana kéasitteendén,
jonka voidaan ajatella helpottavan tyonhakijoiden tarpeiden ymmaértamistd big datan
luomien mahdollisuuksien (kts. kuvio 5) kautta. Kun ehdokkaat tunnetaan paremmin, on
heille helpompi kohdentaa ja luoda sopivaa rekrytointimarkkinointia ja arvioida heidéan
sopivuutta erilaisiin ty6tehtaviin. Kuten aiemmin tuli ilmi, suurten datamaarien kasittely
on tehokkaampaa tekodlyn avulla ja ndin ollen big dataan liittyy selked automatisointi-
potentiaali (McAfee A. & Brynjolfsson E., 2017). Toisaalta erityisesti rekrytoinnissa
ihmisten roolia pidetdan edelleen merkittdvana ja ihmisten nahdaankin toimivan teko-
alyn ohjaajina esimerkiksi luomalla algoritmit koneelle. Koska tutkimustietoa aiheesta
ei ole vield paljon, big datan rooli jd4 automatisointiprosessissa osittain epaselvaksi.
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3.3.1 Ehdokkaiden profilointi big datan pohjalta

Kuten luvussa 3.2 tuli ilmi, big datan avulla ehdokkaista saadaan kokonaisvaltaisempi
kuva. Tata voidaan hyodyntéa rekrytoinnin ensimmaisessd vaiheessa etsittaessa sopivia
ehdokkaita. Big datan pohjalta on mahdollista kerdtd monenlaista tietoa, kuten tietoa
potentiaalisten ehdokkaiden tarpeista ja kiinnostuksenkohteista (kts. kuvio 6). Tdma on
yhé tarkedmpaa erityisesti I1T-alalla, jossa vallitsee tydnhakijamarkkinat (vrt. 1.4). Kos-
ka kilpailu IT-osaajista on yha tiukempaa, ne tekijat, joita he arvostavat tygssaan, saavat
korostuneemman aseman rekrytointipyrkimyksissa. Talléin ne yritykset ja tyotehtavét,
mitka vastaavat naihin tarpeisiin 1oytavat todennakdisemmin sopivia osaajia. Toisaalta
IT-alalle ominaisesti myos tekninen kompetenssi on huomioitava ehdokkaita etsittaessa.
Niin teknistd osaamista kuin pehmeita taitojakin voidaan tdna paivana arvioida jo rekry-
toinnin ensimmaisesséd vaiheessa (LinkedIn Recruiting Trends 2018, 23; Faliagka ym.
2012) myos big datan pohjalta (kts. kuvio 6).

Mista sitten tietdd, mika data on sellaista, jonka avulla I6ydetaan sopivia tyontekijoita
ja tehdaan parempia rekrytointipaatoksia? Tassa on hyva lahted liikkeelle miettiméalla
ensin, mika on kulloinkin tavoiteltava padamaéra, eli miten maarittaa se tyontekija, joka
menestyy kyseisessa tehtavassa parhaiten. Rekrytointipaatoksissa, joissa hyddynnetaan
tekoalya, tulee esimerkiksi miettid, millaisia saantdja algoritmeille annetaan, jotta tahan
paamaaraan paastaan. (Danieli, Hillis & Luca 2016.) Tahén paastakseen on loydettava
oikeat mittarit ja muuttujat datan pohjalta.

Y1la méariteltiin, ettd big dataan kuuluu sek& strukturoitua, semi-strukturoitua, etta
strukturoimatonta dataa, joiden yhdistamiselld voidaan saavuttaa kilpailuetua. Naiden
datojen pohjalta voidaan valita ehdokashakuun sopivia muuttujia, kuten toimiala, yri-
tykset, tittelit, osaaminen, kokemus ja sertifikaatit seka verrata néita suorahakuprosessin
alussa luotuun tyopaikkailmoitukseen ja ehdokashakuprofiiliin (kts. Taulukko 2). Big
datasta saadun tiedon rinnalle voidaan liitt44 erilaista yrityksen siséista tietoa (small
data) muun muassa onnistuneista rekrytointipdatoksista, yleisestd palkkatasosta, menes-
tyneiden tyontekijoiden profiileista sekd muita yritykselle ominaisia tyotehtdvan kannal-
ta merkittavia tekijoita. (Search Technologies 2018.)

Kun markkinoinnissa, esimerkiksi verkkokaupoissa luodaan niin sanottuja ostajaper-
soonia (engl. buyer persona) vastaamaan erilaisia kuluttajaryhmid, rekrytoinnissa on
vasta viime vuosien aikana havaittu, ettd saman logiikan avulla myods tydnhakijoille
voidaan méaritelld niin sanottu kandidaattipersoona (engl. candidate persona) (In-
deed.com 2015; Florentine 2017). Kandidaattipersoonien avulla on tarkoitus mééritella,
millainen olisi ideaalitydntekija kyseiseen yritykseen tai tyOtehtavéan. Se voidaan rin-
nastaa aiemmin suorahakuprosessin yhteydessad madariteltyyn ehdokashakuprofiiliin (kts.
Taulukko 2).
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Suorahakukonsultit voisivat kannustaa ja avustaa asiakkaitaan suunnittelemaan
omaan yritykseen sopivan ideaalin kandidaattipersonaan, jos téllaista ei ole vielé luotu.
Perehtymaéll& big dataan etukdteen pystytéédn asiakasyritystd ohjaamaan ehdokasprofiilin
ja tyopaikkailmoituksen luomisessa. Ndin osataan sanoa, millaisia asioita tai muuttujia
big datasta voidaan ylipaansa l6ytaa ja varmistaa, ettéd kehitteilla oleva ehdokashakupro-
fiili ja tyopaikkailmoitus vastaavat ndita tietoja. Valmiiseen ehdokashakuprofiiliin ja
ilmoitukseen olisi sitten helppo peilata erilaisia ylla esiteltyjd muuttujia. Kandidaattiper-
soonan avulla on mahdollista luoda osuvampaa rekrytointimarkkinointia ja edistaa
tyonantajakuvaa oikealla tavalla (Indeed.com 2015). Toisaalta my0s jokaista tyotehté-
vaa varten olisi hyva suunnitella ideaalikandidaattipersoonansa, silla yksikéan tyotehté-
va ei ole taysin samanlainen.

Kun kandidaattipersoona on madaritelty kaiken kéytettavissd olevan datan pohjalta,
tiedetddn miten, milloin ja missé kanavissa kyseisestd kohderyhmaa kannattaa lahestya,
mika tekee ehdokkaiden Ioytamisestd yksinkertaisempaa. 67 prosenttia passiivisista ja
aktiivisista tyonhakijoista pitdd henkildstén moninaisuutta (engl. diversity) tarkeéna
tekija valitessa uutta tydpaikkaa. (Florentine 2017.) Moninaisuus onkin yksi nopeimmin
kasvavista globaaleista rekrytointitrendeistd (LinkedIn Recruiting Trends 2018). Siksi
se olisi hyva huomioida jo kandidaattipersoonia luodessa. Moninaisuutta voidaan edis-
taa esimerkiksi tutkimalla, miten tavoittaa muita jo tuttujen kandidaattipersoonien ulko-
puolelle jaavia kohderyhmia tai yleisesti aliedustettuja kohderyhmia (Florentine 2017).

Kandidaattipersoonien sisddnrakennettuja moninaisuutta tukevia tekijoité olisi hyva
hyodyntaa yhta lailla muissa big dataan pohjautuvissa hakumenetelmissd, kuten teko-
alylla toimivissa kandidaattien hakukoneiden algoritmeissa, jolloin voidaan varmistua
siitd, ettd tydvoima on tarpeeksi moninaista. Esimerkiksi ehdokasprofiileja rakentamalla
ja luomalla niiden pohjalta sopivia hakualgoritmeja suorahakuyritys 16ytdd nopeammin
sopivia kandidaatteja laajasta tietomé&arastd. Asiakasyritys puolestaan saavuttaa Kilpai-
luetua, kun tdmén myo6td onnistuneet rekrytoinnit parantavat yrityksen toimintaa ja lii-
ketoimintatuloksia. Sopivien tydntekijoiden 16ytdminen nousi myds rekrytointiteoriassa
tarkeimmaksi rekrytoinnin tehokkuuden mittariksi. (vrt. luku 2.1.1)

Edeltévien lukujen pohjalta voidaan todeta, ettd big datan hyddyntdmismahdollisuu-
det rekrytoinnissa ja tarkemmin ehdokkaiden etsinndssa ovat varsin laajat. Big dataa
voidaan kayttdd apuna ehdokkaiden etsinndssa niin ehdokashakuprofiilien ja tyopaik-
kailmoitusten luonnissa, soveltuvuusarvioinneissa kuin rekrytointimarkkinoinnissakin.
Toisaalta big dataan pohjautuvien kandidaattien hakemiseen tarkoitettujen hakukonei-
den kautta voidaan saavuttaa kilpailuetua, kun tekoaly véhentaa rekrytoijien subjektiivi-
sia kasityksiéd ja pystyy tehokkaammin kasittelem&&n suurempia mééaria ehdokasdataa
kerralla. Big datalla n&htiin olevan my0s useita etuja esimerkiksi tydvoiman suunnitte-
luun liittyen. Luvun lopussa oleva kuvio 7 kokoaa ja tarkentaa vield big datan tuomia
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etuja ja kehitysmahdollisuuksia siihen liitettyjen haasteiden, rajoitusten ja uhkien ohella.
Jalkimmaisia kasitell&an seuraavaksi [&hemmin.

3.3.2  Big dataan liittyvat ongelmat, rajoitukset ja uhat rekrytoinnin ensimmaisessa
vaiheessa

Vaikka big datan nahdaéan voivan hyodyttad koko maailman taloutta edistamélla yritys-
ten ja julkisen sektorin tuottavuutta ja kilpailukykyd (Manyika ym. 2011, 1.), se asettaa
erindisia haasteita myos kaikille suorahakumarkkinoiden osapuolille. Aiheen kannalta
merkityksellisimpind riskeiné pidetaan lainsaadannollisia, eettisia ja teknologiseen kehi-
tykseen tai yritysten toimintaan liittyvia haasteita, joihin paneudutaan seuraavaksi sy-
vallisemmin.

Teknologiset- ja yritysten toimintatapoihin liittyvat haasteet

Koska big datan hyddyntaminen liiketoiminnassa on vield suhteellisen minimaalista ja
rekrytointiala tulee datan analysoinnissa selkeasti muiden alojen perdssd (Russel &
Bennett 2015), liittyy aiheeseen paljon toiminnallisia ja teknologisia haasteita. Yksi
haaste voi olla yksinkertaisesti se, ettei yrityksen siséltd 10ydy riittdvad osaamista datan
kerddmisen ja analysointiin. Big dataa ja data-analytiikkaa tarpeeksi ymmartavista tyon-
tekijoistd nahdaankin olevan selked vaje (Manyika ym. 2011, 3). Dataan pohjautuvassa
rekrytoinnissa on numerotietouden liséksi ymmarrettava liiketoimintatarpeita ja I0ydet-
tava se data ja ne datan analysointikeinot, jotka niihin vastaavat. (LinkedIn Global Rec-
ruiting Trends Report 2018, 42). Liiketoimintadlyn ja dataosaamisen rinnalla yrityksilla
pitaa olla riittdvé paasy dataan ja omat teknologiat on valittava niin, ettd ne tukevat sen
hyddyntamista (Fister 2016). Riittaméattémien teknologisten ratkaisujen ja datan kasitte-
lytaidon liséksi yrityksen juurtuminen perinteisiin toimintamalleihin voi toimia esteena
big data -aikakauden luomille mahdollisuuksille.

Yrityksen oman toiminnan ohella big datan hyddyntdmisessa rekrytointitarkoitukses-
sa on huomioitava sen rooli osana jatkuvasti digitalisoituvaa maailmaa ja sille ominaiset
piirteet, kuten big datan muodostuminen internetin k&yton oheistuotteena (Manyika ym.
2011 1; Davenport 2013, 65). Potentiaalisten tyonhakijaehdokkaiden aktiivisuus sosiaa-
lisessa mediassa sekd yleiset internetinkdyttotottumukset voivat esimerkiksi vaihdella
huomattavasti. Ndin ollen kaikkia hyvi&d ehdokkaita ei vélttdmatta 10ydy big data -
pohjaisilla hakumenetelmilld, joiden tiedonldhteend toimivat p&éosin juuri ehdokkaiden
tayttamat sosiaalisen median profiilit ja muut heihin liittyvat internetin tietokannat (kts.
luku 3.3.1). Toisaalta se, ettd on tayttanyt huolellisesti kaikki kohdat esimerkiksi Linke-
dinissa ei vélttamattd vield kerro, ettd kyseessda on hyva osaaja, vaan péénvastoin voi
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esimerkiksi olla, etta Kilpaillut erikoisasiantuntijat, kuten IT-alan osaajat, eivét vain ehdi
paivittdd omia profiilejaan yhta aktiivisesti tai ole muuten aktiivisia sosiaalisessa medi-
assa. Rekrytoijien tuleekin osata arvioida sosiaalisessa mediassa jaettujen sisaltdjen so-
veltuvuutta rekrytointitarkoituksiin esimerkiksi henkilon oikean elaman, persoonalli-
suuden ja tyopersoonan valossa (Hoek, O'Kane & Mccracken 2016, 67).

Uskin ja Lampisen 2016, 461 tutkimuksen mukaan ihmisen pyrkimys antaa itsestaan
mahdollisimman hyvé kuva sosiaalisessa mediassa edellyttdd itse asiassa usein jonkin
asteista teeskentelyd. Toisaalta informaation ja viestinndn toimialalla, johon myds tut-
kielman esimerkkitoimiala lukeutuu, sosiaalinen media on kaytdssé yli 95%:ssa yrityk-
sista (Tilastokeskus 2017). Tyonséd luonteen vuoksi nailla IT-alan osaajilla oletetaan
olevan muiden alojen ehdokkaita edistyneemmat taidot muokata omaa digitaalista jalan-
jalkedan, mika tulee huomioida kyseisen kohderyhmén rekrytoinnissa big data -
menetelmilla.

Myos big datan hyddyntdmiseen liittyviin data-analytiikan keinoihin lukeutuu eri-
koisominaisuuksia, jotka on pidettdvd mielessa big datan soveltamisessa ehdokkaiden
etsintddn. Automaatiosta ja big datan hyddyntamisesta rekrytoinnissa ei ole vieléd paljon
nayttoja, joten aiheeseen nahdaan liittyvan vield runsaasti teknologisia haasteita. Haas-
teiksi voi koitua esimerkiksi se, osaako rekrytoija kayttaa oikeita hakutermeja, niin, etta
kone hakee kyseiseen tehtavaan parhaimmat henkilét, eli miten hyvin algoritmit on ase-
tettu koneisiin. Tassd on huomioitava niin sanottujen kovien taitojen lisdksi myds muun
muassa ehdokkaiden pehmeat taidot ja sopivuus organisaatiokulttuuriin, tydnhakijoiden
tarpeet seka pidemman aikavélin strategiset tavoitteet, kuten henkildston riittdva moni-
naisuus (vrt. 3.3.1). Tata tarkastellaan vield tarkemmin eettisten haasteiden kohdalla.

Lainsaadannolliset haasteet

Erityisesti rekrytoinnissa big data -analytiikan kayttoon liittyy myos selvié lainsaadan-
nollisia riskejé ja haasteita, kuten henkilGtietojen kerddmiseen ja hyodyntamiseen liitty-
vaa syrjintadé tai yksityisyydensuojan rikkomista ja pahimmillaan yrityksen maineen
tahraantumista (McLean ym. 2016). Monet yksityishenkildt suhtautuvatkin big data -
ilmioon epdilevéisesti ja datan keruu voidaan kokea yksityisyytta hdiritsevand. (Ma-
nyika ym. 2011, 1.) Yksityisyyden suojaan liittyvét huolet nousivat myds HR-paattajien
toiseksi tarkeimmaksi syyksi olla rekrytoimatta sosiaalisen median kautta Acasin 2013
toteuttamassa tutkimuksessa (Broughton ym. 2013, 10). Rekrytoivien yritysten liséksi
myds suorahakutoimistojen on noudatettava samoja eettisia periaatteita ja sdadoksia
henkildiden yksityisyyden suojaan liittyen kuin yleensékin julkisessa tyonvalityksessa
(Vaahtio 2005, 125)

Muun muassa jatkuvasti kasvavien datamé&érien ja big datan k&yton yleistymiseen
liittyvén riittdvan yksityisyydensuojan takaamiseksi henkilGtietojen késittelyyn on
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Suomessa noudatettava uutta 25.5.2018 voimaanastunutta Euroopan unionin laajuista
tiukennettua tietosuoja-asetusta GDPR (Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus
2016/679). Kyseinen asetus korvaa aiemman henkil6tietolain 523/99. Ehdokkaiden et-
sinnédssa on noudatettava seka rekrytointiin ja henkil6tietojen kasittelyyn yleisesti liitty-
via sdadoksia, seka sitd, mitd GDPR:ssa on séadetty big data -analytiikan hyddyntami-
seen liittyen.

Ensiksikin yrityksilla pitdd olla oikeudelliset perusteet hyodyntédd potentiaalisiin
tyonhakijoihin liittyvadd henkilokohtaista tietoa, jota big datakin siséltdd (McLean, S.
ym. 2016). Ehdokkaista on saatavilla internetissa, esimerkiksi erilaisilla sosiaalisen me-
dian sivustoilla hyvin monipuolisesti dataa, josta kaikki ei ole rekrytointitarkoituksiin
sopivaa. Sopimattomana datana pidetddn esimerkiksi erityisia henkilttietoryhmia kos-
kevaa tietoa, jota ei lahtokohtaisesti saa kerata rekrytointipdatosten tueksi. Téllaista tie-
toa ovat esimerkiksi ehdokkaiden seksuaaliseen suuntautumiseen, etniseen alkuperaan,
poliittisiin ndkdkantoihin, uskontoon tai geeniperimaan ja terveyteen liittyvat tiedot
(Neuvoston asetus (EY) art. 9). Lisaksi tiedon késittelyn minimointivelvollisuus ja tar-
peellisuusvaatimus on huomioitava kaikessa henkil6tietojen kasittelyssd. Minimointi-
velvollisuuden mukaan: ’henkil6tietojen on oltava asianmukaisia ja olennaisia ja rajoi-
tettuja siihen, mika on tarpeellista suhteessa niihin tarkoituksiin, joita varten niita kasi-
tellaan” (Neuvoston asetus (EY) art.5). Yleisena saantdna rekrytoinnissa pidetaankin
sitd, ettd ehdokkaista saa kerata vain sellaista tietoa, joka on vélttdmatonta sen ymmar-
tamiseksi, onko kyseinen ehdokas sopiva tiettyyn tyotehtdvaan, mista ei voida poiketa
edes ehdokkaan luvalla (McLean, S. ym. 2016).

Euroopassa yritysten, joiden rekrytointiaktiviteetit sisaltavat potentiaalisten ehdok-
kaiden henkilokohtaisen datan kasittelyd, kuten big data analyyseja tai taustaselvityksia
henkilokohtaisen datan pohjalta, tulee informoida ehdokkaita siitd, mitad dataa heista
keratdan, mihin tarkoituksiin ja huomioida muut henkilGtietojen késittelyn kannalta
merkitykselliset asiat, kuten kenelle tat4 tietoa jaetaan (McLean ym. 2016, 2). GDPR:n
myota rekrytoijilla on 30 paivaa aikaa saada ehdokkailta selked suostumus henkil6tieto-
jen keruuseen rekrytointitarkoituksissa. Tahan liittyy big data -pohjaisen ehdokkaiden
etsinndn kannalta ehka suurin haaste rekrytoinnissa. Nimittdin uuden asetuksen myo6té
ehdokkaat voivat myos halutessaan kokonaan kieltdd henkilGtietojensa k&yton profiloin-
titarkoituksissa tai missé kohdassa vain rekrytointiprosessia pyytéé rekrytoijia poista-
maan heidan tiedot rekistereistddn. GDPR:n my6té rekrytoijan tulisi lisdksi proaktiivi-
sesti informoida kandidaatteja téstd mahdollisuudesta. (How to use GDPR — — 2017.)
Toisaalta big dataan pohjautuvan profiloinnin ké&sittelyperusteeksi ei edellytetd nimen-
omaisesti suostumusta (Tietosuoja.fi 2018).

Vaikka GDPR asettaa runsaasti vaatimuksia seka big datan hyddyntamiseen liittyen,
ettd yleensakin henkilGtietojen késittelyyn rekrytoinnissa, voidaan sen ndhda myos hel-
pottavan néit4 toimintoja. Esimerkiksi big datan ominaisuus tuottaa dataa reaaliaikaises-
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ti (kts. luku 3.2) edesauttaa GDPR:n tdsmallisyysvaatimuksen kanssa (Neuvoston asetus
(EY) art.5). Henkil6tietojen paikkansapitavyydessa tukevat myods henkilokohtaisten
tietojen keruun minimointi, tietojen séildminen alkuperdiseen tarkoitukseen ja datan
omistajuuden luovuttaminen suoraan ehdokkaille (muokkausmahdollisuus). (Varonis
2018.)

GDPR:n lisaksi big dataa sovellettaessa rekrytointiin on huomioitava myés muut sii-
hen liittyvat lainsdéddannolliset vaatimukset. Esimerkiksi louhittaessa big dataa kolman-
sien osapuolien sivustojen kautta, kuten erilaisilta tydpaikkasivustoilta saatetaan helpos-
ti rikkoa kyseisen sivuston tekijanoikeuksia. (McLean, S. ym. 2016). Big data -pohjaista
tietoa saakin kasitella vain ennalta ilmoitettuun tarkoitukseen, jolle on oltava GDPR:n 6
artiklan mukainen oikeudellinen peruste (Neuvoston asetus (EY) art.6).

Eettiset haasteet

Luvussa 3.3 keskusteltiin siitd, miten rekrytoijien subjektiiviset ndkemykset ehdokkaista
voivat rajata rekrytointituloksia ja luoda syrjintaa rekrytointipaatoksissa (vrt. Danieli
ym. 2016). Yhta lailla kuin ihmisvoimavaroin suoritettuihin ehdokashakuihin liitetaan
syrjimisvaara, big data -analytiikkaan pohjautuviin koneellisiin hakumenetelmiin liittyy
omat eettiset haasteet. Big data-analytiikalla toteuttavassa ehdokashauissa on noudatet-
tava samoja eettisia periaatteita kuin yleensakin rekrytoinnissa. Yhdenvertaisuusperiaat-
teen mukaisesti ylla esiteltyihin erityisiin henkilétietoryhmiin liittyvé suora tai epasuora
syrjintd on Kielletty (McLean ym. 2016, 2). Talldin esimerkiksi big data -pohjaiseen
ehdokashakuun sopivien hakusanojen tai koneille opetettavien algoritmien suunnittelus-
sa tulee valttaa termeja, joita voidaan pitaa syrjivina. Téllaisia termeja voi olla esimer-
kiksi “vastavalmistunut”, kokenut” tai “energinen”. (McLean, S. ym. 2016, 3). Syrjin-
t44 voidaan ehkaistd huolehtimalla, ettd toimeksiantovaiheessa suunniteltu ehdokasha-
kuprofiili sek& koneille syotetyt hakutermit ja konseptit kattavat riittdvan laajasti tyoteh-
tdvan kannalta merkitykselliset asiat. Esimerkiksi riittdvan moninaisen tydvoiman ta-
kaamiseksi taytyy koneille syottad tekijoita tarpeeksi moninaisesta tyovoimasta (Kts.
luku 3.3.1)

Yritysten, jotka kayttavat big data -analytiikkaa rekrytoinneissaan on hyva varmistaa,
ettd rekrytointipaatoksiin liittyy myos ihmistydvoimaa. Toisin sanoen, paatoksen tulisi
perustua aina saatavilla olevaan dataan ja ihmisten tulkintaan datasta. (McLean, S. ym.
2016, 2). Tekoélya hyodyntavé big data -pohjainen hakukone toimii sen mukaan, mita
sille opetetaan. Jos sen algoritmit perustuvat onnistuneisiin rekrytointipaatoksiin, se
toimii myos tulevissa rekrytoinneissa kyseisten paatosten pohjalta. Jos aiempien onnis-
tuneiden rekrytointien ehdokkaat ovat sattumalta olleet kaikki valkoihoisia miehid, se
pyrkii suosimaan heitd myds jatkossa. (Nurmilaakso 2017.) Tam4 taas luo tdysin uuden-
laista syrjintdd. Toisin kuin ihmiset, koneet nimittdin arvottavat syrjivand nahdyt asiat
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ehdokkaista samanarvoisiksi kuin kaikki muutkin rekrytointikriteerit, ellei niille ole
erikseen syotetty tata estdvia ehtoja. Seuraava kuvio 7 kokoaa luvun pééatteeksi teorian
pohjalta nousseet big data -pohjaisten menetelmien edut, kehitysmahdollisuudet, haas-
teet ja uhat.

HYODYT KEHITYSMAHDOLLISUUDET

Laajan kandidaattimaaran lapikaynti Tybévoiman suunnittelun parantaminen

Passiivisten kandidaattien 16ytaminen

Objektiivisemmat rekrytointipaatékset

Automatisointiin liittyvat eettiset haasteet GDPR:n tuomat rajoitteet

Teknologiaosaamisen puute Ehdokasprofiiliteivatsisalla rekrytoinnin kannalta

: a5 s : ; olennaisiatietoja
Uusien toimintamallien omaksuminen

Kandidaattien passiivisuus sosiaalisessa
mediassa

Yksityisyyden suojaan liittyvat rajoitukset/GDPR

HAASTEET UHAT
Kuvio 7 Big datan hyddyt, haasteet, kehitysmahdollisuudet ja uhat ehdokashaku-
vaiheessa

Aiemmin tassa luvussa havaittiin, ettd big datan soveltaminen rekrytointiin ja ehdokkai-
den etsintddn tuottaa kattavasti erilaisia hyodyntamismahdollisuuksia, mutta toisaalta
myos selkeitd rajoitteita. Kuvioon 7 on keratty keskeisimpid big datan hyddyntamis-
mahdollisuuksien pohjalta havaittuja etuja ja kehitysmahdollisuuksia. Eduiksi ehdo-
kashauissa nousivat muun muassa mahdollisuus 16ytda ja analysoida tehokkaammin
suurempia maaria endokasdataa, tarkentaa ja laajentaa rekrytoijien kandidaattituntemus-
ta, mik& samalla edist&dd tyotehtavien kohdennusta. Big datan kautta voitiin tavoittaa
tuloksellisemmin myos passiivisia endokkaita. Big datan kehityksen néhtiin olevan vas-
ta alussa HR ja rekrytointialalla ja ndin ollen kehitysmahdollisuuksiakin on paljon. Tu-
levaisuuden kehityspotentiaalia nahtiin erityisesti tyovoiman suunnitteluun liittyen.
Hyobtyjen ohella aiheeseen liittyi niin toiminnallisia, teknisid, lainsdadanndéllisid kuin
eettisia haasteita. Haasteita yrityksille olivat esimerkiksi puutteellinen teknologinen
osaaminen ja uusiin toimintamalleihin sopeutuminen. Lainsdadannollisista haasteista
erityisesti tiukentunut yksityisyydensuoja asetti rajoituksia nimenomaan rekrytoinnissa
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big data-analytiikan kayttoon liittyen. Ehdokashakuvaiheen automatisointi luo lisaksi
omia eettisia haasteita, kun koneet valitsevat sopivia tyonhakijoita. Myos big data ehdo-
kashakumenetelména toi omat haasteensa. Potentiaaliset ehdokkaat kayttavét big datan
ldhteind toimivaa internetid ja sosiaalista mediaa hyvin eri tavoin, jolloin kaikki ehdok-
kaat eivat valttamatta ole sielta I0ydettavissa.

3.4  Teorian yhteenveto

Teoriaosuuden perustana on Kirjallisuuskatsaus, jossa keskitytddn tutkimusongelman
kannalta oleelliseen tieteiskirjallisuuteen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 111,
Eriksson & Kovalainen 2008.) Kirjallisuuskatsaus tuo esille myds, mité aiheesta on ai-
emmin tutkittu ja, miten se nivoutuu kehitteilld olevan tutkimuksen kanssa (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2005, 112). Teorian rooli on ilmeinen laadullisessa tutkimuksessa,
silla se edesauttaa myods empirian rakentumisessa ja hahmottamisessa (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 18; Eriksson & Kovalainen 2008).

Taman tutkielman teoriassa tarkasteltiin big dataan -pohjautuvia menetelmia kilpai-
luetuna suorahakukonsultoinnin ehdokkaiden etsinndssa. Kuvio 8 vetaa yhteen teorian
keskeisimmat kasitteet muodostaen samalla tutkielmalle teoreettisen viitekehyksen:

Syita kayttaa suorahakua: Rekrytoinnin tehokkuus/suorahakuyritys:
-osaajapula -nopeus, jossa tyotehtava tayttyy

-ei loydetty muilla keinoin tyontekijoita -loydetdan suunniteltu Ikm. tyontekijoita
-asiakkaan huono maine/tunnettuus B -tyotekijoiden laadukkuus

-mahd. I8ytaa sopivampia ehdokkaita -yksittdisen rekrytoinnin kustannus
-salassapitovelvollisuus/hiljaiset haut

Rekrytoinnin tehokkuus/rekrytoiva yritys:
1) Tyontekijoiden laadukkuus (sucriutuminenvs.

Rekrytoinnin ensimmadinen tavoitteet) «— HR
vaihe/ehdokashakumenetelmat: 2) Loydetaan suunniteltu lkm. tydntekijoita
*tyonantajabrandays
*rekrytointimarkkinointi T
*perinteinen suorahaku
*omat ja tyontekijoiden -— > Tybnantajakuva (+/_) \
verkostot
*sosiaalinen media Osaajapula
*WOM
*Big data —-pohjaiset menetelmat /'
l IT-alan erityisosaajat
. . *  Sv.-malli -> kokonaisvaltaisempi kuva ehdokkaista
Blg datan EdUtJa * Laajan kandidaattim33ran lapikaynti
/v keh itysma hdollisuudet — * Passiivisten kandidaattien I18ytdminen
——— | ehdokashauissa R
Digitalisaatio
\ Big datan haasteet, . Iks-ty-syydfen suojaan littyvat rajoitukset/GDPR
* Kandidaattien passiivisuus sosiaalisessa mediassa
rajoitu ksetja uhat — * Teknologiaosaamisen puute
. * Uusien toimintamallien omaksuminen
ehdokashauissa * Automatisointiin liittyvat eettiset haasteet

Kuvio 8 Teoreettinen viitekehys
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Kuviosta 8 ndhdaan, miten teorian eri kasitteet linkittyvat yhteen. Aihetta arvioitiin
ensin laajemmin rekrytoinnin tehokkuuden ja suorahakupalvelun ostamiseen liittyvien
tekijoiden kautta, jotka vahvistivat havaittua tarvetta tehokkaammille ehdokashakume-
netelmille erityisesti erikoisasiantuntijoiden, kuten IT-alan osaajien l6ytdmiseksi. Huo-
mionarvoista oli se, ettd rekrytoiville yrityksille tarkein tehokkaan rekrytoinnin mittari
oli tyéntekijoiden laadukkuus, kun rekrytointeja suorittavalle taholle, kuten rekrytoivien
yritysten HR-osastolle tai suorahakuyrityksille tarkeitd mittareita olivat laadukkuuden
ohella muun muassa rekrytointien nopeus ja kustannus. Koska rekrytoivat yritykset toi-
mivat suorahakuyritysten asiakkaina, ja koska asiakastyytyvéaisyys on Kriittisté liiketoi-
minnan onnistumisen kannalta, asetettiin laadukkaiden tydntekijoiden I6ytdminen rekry-
toinnin péaasialliseksi tavoitteeksi.

Mielenkiintoista oli myds ndhda, miten kielteinen ja mydnteinen tyénantajakuva kor-
reloivat rekrytoinnin tehokkuuden ja suorahakupalvelujen kéayttétarpeiden kanssa, mutta
erityisesti huomata tydnantajakuvan korostunut merkitys suorahakujen ehdokkaiden
kohderyhméssa, mitd vallitseva osaajapula 1T-alalla vahvistaa entisestadn. Tyonantaja-
kuvan rinnalla tarkasteltiin suorahakukonsultoinnille tyypillisid ehdokashakumenetel-
mid, joita paivitettiin samalla moderneilla markkinointiviestinnan keinoilla. Tama nah-
tiin tarkedksi, koska rekrytointi on yha enemman markkinointia ja toisaalta niita keino-
ja, joilla Kilpailtuja IT-osaajia voidaan parhaiten saavuttaa, on mietittava erityisen tark-
kaan. Havaittiin, ettd tydnantajakuvan ohella esimerkiksi sosiaalinen media, haku-
koneoptimointi, inbound-rekrytointimarkkinointi ja verkostojen korostunut rooli tulee
huomioida suorahakukonsultoinnin ehdokashakumenetelmissé.

Digitalisaation ja internetin luomien mahdollisuuksien myota kehittyneen big datan
néhdaan tuovan monenlaisia hyodyntdmismahdollisuuksia tydnhakijaehdokkaiden etsin-
taan. Big datan avulla ehdokkaista on saatavilla enemmén, monipuolisempaa, totuu-
denmukaisempaa ja ajantasaisempaa tietoa, mikd luo kokonaisvaltaisemman kuvan eh-
dokkaista. Tata tietoutta hyddyntéden voidaan tehdd objektiivisempia rekrytointipdatok-
sid ja tehokkaampia soveltuvuusarviointeja jo aiemmassa vaiheessa rekrytointiprosessia.
Lisaksi big datan kautta on mahdollista saavuttaa nimenomaan passiivisia ehdokkaita,
joihin t&ssd tutkielmassa keskitytddn. Big data toimii my0s ennustamisen vélineena,
miké& helpottaa tydvoiman suunnittelua. Big datan on lisaksi néhty vaikuttavan positiivi-
sesti tyypillisesti tehokkaana pidetyn rekrytoinnin avaintekijoihin, kuten rekrytointien
nopeuteen, kustannukseen ja tydvoiman pysyvyyden kautta sen laadukkuuteen.

Aiheeseen liittyi myos selvid haasteita, rajoituksia ja uhkia. Ehdokkaiden tietoja ke-
ratessd ja soveltuvuutta arvioitaessa on noudatettava EU:n uutta tiukentunutta tie-
tosuoja-asetusta (GDPR) ja tarpeen mukaan muuta tilanteeseen sovellettavaa lakia.
Lainsaadannollisten rajoitusten lisaksi aiheeseen liittyy myos toiminnallisia ja eettisia
haasteita. Toiminnallisina haasteina nousi esiin esimerkiksi yritysten riittdméaton tekno-
logiaosaaminen ja uusiin toimintamalleihin liittyva epdvarmuus. Toisaalta ehdokashaun
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perustuminen big data -tietoon asettaa sen riippuvaiseksi siitd, miten tydnhakijaehdok-
kaat kayttavat sosiaalista mediaa. Eettisind haasteina nahtiin lisaksi big dataan liittyvan
automaation tuomat haasteet.
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4 METODOLOGIA

4.1  Tutkimusstrategia

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan tutkimuksen menetelmallisten valintojen kokonaisuut-
ta. Tutkimuksen tarkoitus ja sitd avustavat osaongelmat ohjaavat tutkimusstrategisia
ratkaisuja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 123.) Taman tutkielman tarkoituksena
on tutkia big dataa kilpailuetuna suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa. Big datan tai
big data -pohjaisten menetelmien hyddyntamisestd ehdokkaiden etsinnassé ei juuri 10y-
dy tieteellisid artikkeleja, kyseisten menetelmien avulla on parhaimmillaan mahdollista
korvata koko rekrytoinnin ensimmainen vaihe. Aiheen vahéisen aiemman tutkimuksen
ja toisaalta sen ajankohtaisuuden perusteella (Bryman & Bell 2003) kvalitatiivinen eli
laadullinen tutkimus katsotaan sopivaksi kyseisen tutkimuksen toteuttamiseen. Laadul-
lista tutkimusta hyddynnetdan erityisesti silloin, kun kasiteltavasta ilmiostd olemassa
olevat tiedot ovat vahaisia (Eriksson & Kovalainen 2008).

Tutkielman tarkoitus voidaan jakaa kartoittavaan, selittavaan, kuvailevaan ja ennus-
tavaan tutkimukseen. Kartoittava lahestymistapa sopii tutkimukseen, jolla pyritaan esi-
merkiksi 16ytamaan uusia ndkdkulmia tai ilmidita tai avaamaan aiempia véhan tunnettu-
ja ilmidita. (Hirsjéarvi, Remes & Sajavaara 2005 129) Koska késiteltavasta ilmiosta 10y-
tyy niukasti aiempaa tieteellista tutkimusta, nimenomaan empiirisella tutkimuksella on
tarkoitus kartoittaa big datan hyodyntamista ilmionéd ehdokkaiden etsinnén yhteydessa.
Néin ollen kyseiseen tutkimukseen sovelletaan kartoittavaa lahestymistapaa.
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4.2 Aineiston keruumenetelma

Jotta tutkielman tarkoituksesta saadaan mahdollisimman syvéllisesti tietoa, valitaan
tdmén tutkielman aineistonkeruumenetelmaksi laadullisista tutkimusmenetelmista haas-
tattelu (kts. esim. Eriksson & Kovalainen 2008; Tuomi & Sarajarvi 2009). Haastattelu
sopii aineistonkeruumenetelméksi, koska sitd suositellaan nimenomaan véhan tutkittu-
jen aiheiden tutkimiseen ja sen pyrkimyksend on tuottaa mahdollisimman kattavasti
tietoa tutkittavasta aiheesta (Hirsjarvi & Hurme 2000; Tuomi & Sarajarvi 2009, 73).
Haastatteluissa voidaan esimerkiksi pyytda perusteluja esiin tuoduille mielipiteille ja
kysya tarvittaessa lisakysymyksiéd (Hirsjarvi & Hurme 2000, 35). Mahdollisimman kat-
tavan tiedon takaamiseksi mahdolliset haastatteluteemat tai tarpeen mukaan haastattelu-
kysymyksetkin olisi hyva lahettdd haastateltaville jo ennen varsinaista haastattelua
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.). Kaikki tdman tutkimuksen haastateltavat padsevat haas-
tatteluteemoihin noin pdivaa ennen varsinaista haastattelua. Samassa yhteydessa lahete-
tddn aiemmasta big datan tuntemuksesta riippuen tutkielman teoriaan pohjautuva big
dataa ja tutkielman tarkoitusta avaava esittely (kts. liite 2). Kyseinen esittely kerrattiin
vield tarvittaessa varsinaisessa haastattelussa ennen toista haastatteluteemaa (B).

Taman tutkielman haastattelut suoritetaan puolistrukturoitujen teemahaastattelujen
muodossa. Teemahaastattelu on siis puolistrukturoitu haastattelu, mika sijoittuu muo-
doltaan taysin avoimen ja taysin strukturoidun haastattelun vélimaastoon. Teemahaas-
tattelun etuna on se, ettd haastateltaville voidaan esittaa paaasiallisesti samat kysymyk-
set, mutta keskustelun etenemisen perusteella sopivassa jarjestyksessa. YKksityiskohtais-
ten kysymysten seuraamisen sijaan, teemahaastatteluissa onkin olennaista edeta valittu-
jen haastatteluteemojen mukaisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48.) Tallainen haas-
tattelumuoto, jossa kysymyksia voidaan esittdd tapauskohtaisesti, sopii kyseiseen tutki-
mukseen, silld haastateltavien kokemus haastateltavista aihepiireistd vaihtelee jonkin
verran. Tallainen haastattelumuoto, jossa kysymyksiéd voidaan esittda tapauskohtaisesti,
sopii kyseiseen tutkimukseen, sill4 haastateltavien kokemus haastateltavista aihepiireis-
ta vaihtelee jonkin verran. Tatd tutkimusta varten tietoja keratdan kolmesta eri néko-
kulmasta: suorahakuyritysten edustajilta, rekrytoivien yritysten edustajilta ja sosiaali-
psykologian asiantuntijalta. Haastateltavien valinnasta ja esimerkkitoimialasta kerro-
taan tarkemmin seuraavassa luvussa 4.3. Osalla suorahakuyritysten edustajista esimer-
kiksi on usean vuoden kokemus big datan hyddyntdmisestd ehdokkaiden etsinndssa.
Rekrytoivien yritysten edustajilla taas vastaavanlaista kokemusta ei odoteta olevan yht&
paljon. Rekrytoivien yritysten edustajilla puolestaan oletetaan olevan vahvempi néke-
mys esimerkiksi rekrytointipalvelujen ostamisesta, yrityksen siséisesti kayttdmista rek-
rytointikanavista ja rekrytoivan yrityksen tyonantajakuvasta.

Teemahaastatteluihin liittyy liséksi oletus, ettd haastateltavat ovat kokeneet tietyn ti-
lanteen (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47). Téassa tutkielmassa kaikilla haastateltavilla lu-
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kuun ottamatta sosiaalipsykologia on aiempaa kokemusta seka ehdokkaiden etsinnésté
rekrytointitarkoituksissa, etta esimerkkitoimialalta 1T-alalta. Kaikilla rekrytoivien yri-
tysten edustajilla on liséksi aiempaa kokemusta ulkoisen rekrytointiyrityksen palvelujen
kayttdmisestéa.

Haastatteluteemat ja sen myota koko haastattelurunko pohjautuvat tutkielman tarkoi-
tukseen ja teoriassa muodostettuihin osaongelmiin. Suorahakuyritysten ja rekrytoivien
yritysten haastatteluja varten muodostetaan seuraavat teemat: A) Ehdokashakumenetel-
mét, B) Big datan hyddyntaminen ja edut, C) Big datan ongelmat, rajoitukset ja uhat ja
D) Big datan soveltuvuus ehdokashakuihin. Rekrytoivien yritysten nakdkulman kannal-
ta relevanttina nahdadédn myos yhteistyokokemukset ulkoisen rekrytointiyrityksen kans-
sa, minka takia rekrytoivia yrityksia haastatellaan erikseen aiheeseen liittyen teeman A
kohdalla (Liite 4: Teema A: kysymykset 1.1-1.1.2). Taman kautta on tarkoitus tarkastel-
la aihetta suorahakukonsultointia ostavien asiakkaiden ndkékulmasta. Rekrytoivien yri-
tysten edustajille esitetddn muutamia erillisia kysymyksiad suorahakupalvelujen ostami-
seen liittyen painottuen tilanteeseen, jossa hyddynnettaisiin big data -menetelmia ehdo-
kashaun valineena.

Sosiaalipsykologian asiantuntijalle teetetddn avoin strukturoimaton syvéhaastattelu,
jotta tutkielman aiheen soveltuvuudesta voidaan varmistua, ja jotta tutkittavasta ilmitstéa
saataisiin mahdollisimman laaja-alaisesti tietoa, myos esimerkiksi tyonhakijoiden nako-
kulmasta. Tassa haastattelussa hyddynnetdan pohjana big dataan liittyvia muiden nako-
kulmien haastatteluteemoja B-D, mutta aiheesta on tarkoitus keskustella avoimesti ja
edetd haastateltavan nakemysten mukaisesti. Syvéhaastattelu sopii metodiksi, silla ta-
voitteena on varmistua siitd, onko muilla nakokulmilla ja teemahaastatteluilla saavutettu
kaikki oleellinen tieto aiheesta ja toisaalta edelleen syventaa tietoa aiemmin esiintuotui-
hin teemoihin liittyen. Haastattelun tarkoituksena onkin saada haastateltava rekonst-
ruoimaan kokemuksensa tutkimusaiheesta (Hirsjarvi & Hurme 2000, 46). Luvussa 4.3
on esitetty tutkimuksen operationalisointitaulukko, joka selventdd, miten tutkielman
teoreettiset kasitteet on muutettu empiiriseen muotoon omiksi haastatteluteemoikseen ja
miten seka teorian, ettd empirian kautta vastataan tutkimuksen tarkoitukseen ja osaon-
gelmiin. Kaikkien ndkdkulmien haastattelurungot 10ytyvét lisaksi tutkielman liitteista
(Liite 3-5).
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4.3 Haastateltavien valinta ja 1 T-ala esimerkkitoimialana

Jotta tutkielman tarkoituksesta, eli big datan hyddyntamisestéa suorahakukonsultoinnin
ehdokashakuihin, saataisiin mahdollisimman kattava kuva, tutkitaan aihetta useasta eri
nakokulmasta. Tallainen tutkimustapa, jossa useiden eri nakokulmien hyddyntdminen
kasvattaa kokonaiskasitystd tutkittavasta ilmidstd viittaa aineistotriangulaatioon. Sen
avulla voidaan paremmin varmistua keratyn tiedon paikkansapitavyydestd, silla infor-
maatiota kerdtddn useasta empiirisestd lahteestd ja ndin saadaan samalla laajempia tut-
kimustuloksia. (Eriksson & Kovalainen 2008.)

Tahan tutkimukseen sopivien nakdkulmien edustajiksi valikoitui suorahakuyritysten
edustajat, rekrytoivien yritysten edustajat ja sosiaalipsykologian asiantuntija. Suoraha-
kuyritysten nakokulmaa tutkielmassa edustavat esimerkiksi suorahakuyritysten rekry-
tointikonsultit tai muut kyseisten yritysten big data -pohjaisten kaytantojen ja ehdokkai-
den etsinnédn parissa tydskentelevat henkil6t, joilla nahdééan olevan néihin liittyvaa eri-
koisosaamista. Rekrytointipalveluja ostavien yritysten nakékulmaan lukeutuvat esimer-
kiksi henkilostéhankinnasta vastaavat henkilét (HR), rekrytoivat esimiehet tai yrityksen
muut rekrytoinnista vastaavat henkilot.

Koska big data —pohjaisten kdytantdjen hyodyntdminen potentiaalisten tyénhakijoi-
den péaasiallisena hankintakanavana herattdd myds monenlaisia uhkakuvia, esimerkiksi
inhimillisyyden sailymisesta henkildvalinnoissa, haastatellaan aihetta varten liséksi so-
siaalisen median tutkimukseen erikoistunutta sosiaalipsykologian tohtoria. Tdmén na-
kdkulman avulla pyritadnkin vahvistamaan ndkemysta big datan kaytén kokonaisvaltai-
sesta soveltuvuudesta ehdokashakuihin. 1lmion kokonaisvaltaisen kuvan saavuttamisek-
si suorahakuyritysten ja rekrytoivien yritysten ndkokulmien ohella myds potentiaalisten
tyonhakijoiden ndkemysta pidetdadn huomionarvoisena. Kyseisella haastattelulla onkin
tarkoitus kerata tietoa erityisesti potentiaalisten tyonhakijoiden kayttaytymisesta sosiaa-
lisessa mediassa ja siitd, miten hyvin he hahmottavat ja osaavat itse vaikuttaa big data -
pohjaiseen rekrytointiin omalla sosiaalisen median ja internetin kaytéllaan. Haastatelta-
essa sosiaalipsykologian asiantuntijaa on huomioitava, ettd sosiaalipsykologiassa ja sen
lahitieteissa on omat perinteensa laadullisen tutkimuksen toteuttamiselle (Tesch, R.
1992).

Esimerkkitoimialana t&ssa tutkielmassa tarkastellaan tietotekniikan palvelutuotantoa
ja konsultointia (kts. 1.4). Toimialarajauksella pyritddn luomaan tarkka kuva nimen-
omaan tdman tutkielman esimerkkitoimialasta, jota tutkielmassa nimitetddn yleisesti
vain IT-alaksi. Sosiaalipsykologian asiantuntijaa lukuun ottamatta kaikki tdman tut-
kielman haastateltavat tydskentelevét joko itse IT-alalla tai ovat toimineet 1T-alan rekry-
tointien parissa. Rekrytoivien yritysten ndkokulmaa varten tassa tutkielmassa haastatel-
tiin pienid suomalaisia ohjelmistotuotannon suunnitteluun ja valmistukseen erikoistuvia
tai muita IT-palveluja tarjoavia yrityksia (Tilastokeskus 2018). Yrityskoon ja toimiala-
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rajauksen perusteella voidaan saavuttaa mahdollisimman tarkka kuva aiheen soveltu-
vuudesta juuri kyseisen kokoisille yrityksille kyseisella toimialalla. Rekrytoivien yritys-
ten nakdkulman avulla oli tarkoitus tarkastella aihetta suorahakuyritysten mahdollisten
asiakkaiden nékokulmasta. Asiakasnakokulman saavuttamiseksi rekrytoivien yritysten
edustajat valittiin niin, ettd kaikilla oli aiempaa kokemusta suorahakuyrityksen tai muun
ulkoisen rekrytointiyrityksen kayttamisestd. Kaikki suorahakuyrityksen nakdkulman
haastateltavat olivat puolestaan nimenomaan erikoistuneet 1T-alan rekrytointeihin tai
olleet vahintadn mukana esimerkkitoimialan rekrytoinneissa.

Rekrytoivien yritysten edustajille l&hetettiin haastattelukutsun (kts. liite 1) ohessa big
dataa ja tutkielman tarkoitusta selventava teksti (kts. liite 2) sahkdpostitse, joiden avulla
pyrittiin varmistamaan, ettd haastateltavilla on aiempaa kokemusta rekrytointiyhteis-
tyOsté ja ehdokkaiden etsinnésté IT-alalla. Big datan tuntemusta pidettiin lisaksi hyvana,
muttei vélttdmattomana. Liite 2 nahtiin tarpeellisena, koska big datan hyddyntaminen
ehdokkaiden etsinnan yhteydessé on vield véahan tutkittu ilmio ja oletuksena oli, ettei
big data ole késitteenakaan haastateltaville vélttdmatta tuttu. Big datan ja tutkielman
tarkoituksen esittely (kts. liite 2) otettiin kasittelyyn aiheen aiempaan tuntemukseen
perustuen tarvittaessa myods suorahakuyrityksille. Tutkimuksen aihe herétti haastattelu-
kutsun saaneissa kiinnostusta ja siksi vain 40 ldhetyn haastattelukutsun kautta saavutet-
tiin tarvittava maara haastateltavia rekrytoitavien yritysten nakokulmaan. Suorahakuyri-
tysten nakokulman haastateltavien l6ytaminen oli myos suhteellisen vaivatonta tutkijan
omien alan verkostojen myota. Suorahakuyritysten edustajia tutkimukseen valittiin nel-
ja. Tutkimusta varten toteutetaan siis yhteensa kahdeksan haastattelua kolmesta eri na-
kdkulmasta. Naill4 haastattelumaérillda uskotaan saavutettavan riittdvan kattava kuva
tutkitusta ilmiosta kyseessa olevalta esimerkkitoimialalta.

Koska big datan hyddyntamiseen liittyy muun muassa jo teoriassa kuvailtuja arka-
luontoisiakin asioita, kuten lainsaadénndollisia ja eettisid haasteita ja toisaalta mahdolli-
seen big datasta saatavaan kilpailuetuun liittyvia salassapitovelvollisuuksia, koettiin
haastattelujen anonymisoinnin kautta saavutettavan kattavimmin vastauksia. Luotetta-
vuuden takaamiseksi haastateltavien vastaukset anonymisoitiin niin, ettei haastateltava
tai h&nen edustamansa yritys ole tutkielmasta tunnistettavissa. Haastateltavien taustaa
on kuitenkin kuvailtu lyhyesti tarkemmin seuraavissa taulukoissa tutkimuksen tarkoi-
tuksen kannalta oleellisten tietojen valossa.



Taulukko 3

CEO & suoraha-

Suorahakuyritysten edustajat

Liikkeenjohdon

25.1.2018

59

1 h 8 min

kukonsultti konsultointi,

liikevaihto vuo-

dessa 0,5 milj.

euroa
Myyntijohtaja & Ohjelmistojen 31.1.2018 1 h 3 min
aiemmin suoraha- | suunnittelu ja val-
kukonsultti mistus, 11 hléa
Maajohtaja & suo- | Henkildston vuok- | 19.2.2018 1h 4 min
rahakukonsultti raus ja valitys, 9

hl64 Suomessa
CEO & suoraha- Konsultointi rekry- | 21.2.2018 1h 23 min
kukonsultti tointipalvelut, 14

hloa

Taulukossa kolme on esitelty tutkielman suorahakuyritysten ndkokulman edustajat.
Kaikki haastateltavat toimivat tai olivat toimineet suorahakukonsultteina ja heiltd 16ytyi
lisdksi johtamiskokemusta. Taulukosta on myds néhtévissa yritysten tarkka toimiala,
koko ja haastattelun ajankohta ja kesto. Seuraavasta taulukosta 4 ilmenee suorahakuyri-
tysten rekrytointi- ja ehdokashakukokemus, big datan aiempi tuntemus ja IT-alan rekry-

tointikokemus.
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Taulukko 4  Suorahakuyritysten edustajien kokemus tutkimusaiheesta

4 vuotta suorahakuja, kaksi
ja puoli vuotta rekrytoivana
esimiehend, 4 vuotta ehdo-
kashakuja

Nykyisessa yri-
tyksessa kaytta-
nyt big data -
pohjaisia mene-
telmia

Kokemusta useasta
yrityksesta

5-6 vuotta suorahakua,
tuhansia ehdokashakuja

Yli 20 vuotta
toiminut tdissa
analytiikan pa-
rissa ja kaytta-
nyt puhtaasti big
dataa ja sen
luomia mene-
telmia ehdo-
kashauissa

Kokemusta useasta
yrityksesta

5 vuotta paatoimisesti rek-
rytointia ja ehdokashakua

Nykyisessa yri-
tyksessa kaytta-
nyt big data -
pohjaisia mene-
telmid

Kokemusta viisi
vuotta

19 vuotta suorahakukonsul-
tointia ja endokashakuja

Oma big data -
pohjainen me-
netelmé ehdok-
kaiden etsintaan

N. 40 % tyotehtévis-
t& IT-rekrytointia

Taulukosta 4 n&dhdaén, ettd kaikilla suorahakuyrityksill4 on vankka kokemus ehdok-
kaiden etsinnéstd osana muuta suorahakukonsultointia. Kaikki suorahakuyritykset ovat
myo6s hyddyntaneet big dataan -pohjautuvia hakumenetelmia. Yritys B on lisdksi luonut
profiileja puhtaasti big datan ja muun datan pohjalta ja yritys D:Ild on oma big dataan -
pohjautuva hakukone. Haastatellut suorahakuyritykset ovat liséksi pitkalti keskittyneet
IT-alan rekrytointeihin, joista kaikilla on runsaasti kokemusta. Seuraavaksi esitellddn

rekrytoivien yritysten edustajat.
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Taulukko 5  Rekrytoivien yritysten edustajat

09.02.2018 1h 8 min

HR-asiantuntija Ohjelmistojen
suunnittelu ja
valmistus/IT-
konsultointi,
liikevaihto
vuodessa 2-
10 milj. euroa
Henkilostopaallikkoé | Ohjelmistojen | 11.02.2018 59 min
suunnittelu ja
valmistus, IT-
palvelujen
konsultointi,
liikevaihto
vuodessa 2-
10 milj. euroa
Toimitusjohtaja Ohjelmistojen | 19.02.2018 1h 1min
suunnittelu ja
valmistus, 12
h16&/0,4-1
milj. euroa

Vaikka rekrytoivien yritysten edustajien tittelit vaihtelivat, kuului rekrytointi kaikki-
en edustajien toimenkuvaan. Haastateltavat tydskentelivat kokoluokaltaan pienissa IT-
alan ohjelmistojen suunnitteluun ja valmistukseen erikoistuneissa yrityksissa. Taulukos-
ta on néhtéavilla myos haastattelujen kesto ja ajankohta. Seuraava taulukko 6 kuvaa viela
tarkemmin rekrytoivien yritysten tuntemusta tutkielman kannalta merkittévista aiheista.
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Taulukko 6

Rekrytoivien yritysten edustajien kokemus tutkimusaiheesta

5 vuotta paatyona Big data k- | Kokemus ny- IT-alan suoraha-
tehnyt rekrytointia ja | sitteend tuttu, | Kyisesta yrityk- | kuyrityksen
ehdokashakuja, lisék- | ei ole kaytta- | sestd avulla haettu
si noin 4 vuotta ai- nyt big data - muutamiin joh-
emmin suorahaku- pohjaisia totason tehtdviin
konsultointia menetelmia, henkiloita

paitsi sosiaa-

lista mediaa

ehdokasha-

uissa
5 vuotta henkil6ston- | Big data ka- | Kokemusta 2-3 kumppanista
vuokrauksessa, jossa | sitteend tuttu, | useasta yrityk- | kokemusta
osan ajasta paatoimi- | osa ydinliike- | sesta
sesti rekrytointia. toimintaa, ei
Liséksi 1,5 vuotta kayttanyt big
ehdokashakua nykyi- | dataa, eika
sessa yrityksessa siihen poh-

jautuvia me-

netelmié eh-

dokashauissa
20 vuotta rekrytointia | Big data k&- | 13-14 vuoden 1-2 ulkoista rek-
ja ehdokashakuja sitteend tuttu, | kokemus ny- rytointiyritysta
tarvittaessa siiné tietdd mihin | kyisestd yrityk- | kéyttanyt vuosi-
ohessa sitd voidaan | sesté en varrella

hyodyntaa, ei

rekrytoinnis-

sa suoraan

hyédynnetty

Taulukosta 6 huomataan, ettd vaikka kaikilla rekrytoivilla yrityksilla on kokemusta
rekrytoinnista ja endokkaiden etsinnasté, on suorahakukonsulteilla enemman kokemusta
talla saralla. Vaikka big data oli rekrytoiville yrityksille k&sitteend tuttu, ei yksikadn
yritys ollut hyddyntényt sitd suoraan ehdokkaiden etsinndssa. Kaikki yritykset toimivat
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IT-alalla, jolloin IT-alan rekrytoinnista oli luonnollisesti kokemusta. Yritys B:ll& oli
lisaksi useammasta alan yrityksesta rekrytointikokemusta. Kaikki haastateltavat olivat
my0s ostaneet rekrytointipalvelua ulkoiselta toimijalta ja toimineet ndin myds suoraha-
kuyritysten asiakkaina.

Laadullisessakin tutkimuksessa teoreettiset kdsitteet tdytyy niin sanotusti operatio-
nalisoida” empiirisesti mitattaviksi. Tdma tarkoittaa kaytdnnossa sitd, ettd tutkimuksen
teoreettisille kasitteille on 16ydyttavé jonkinlainen empiirinen vastike, jotta aihetta voi-
daan ylipdéansa tutkia. Tdman tutkielman empirian luomiseksi teetetty haastattelurunko
muodostettiinkin tutkielman teoriassa maariteltyjen osaongelmien kautta, ja ndin tut-
kielman tarkoitukseen pyritddn hakemaan vastauksia seka teorian, ettd empirian kautta.
Operationalisoinnin avulla siis varmistetaan, etta teoria ja empiria keskustelevat keske-
naan. Hyvin suunniteltu operationalisointi, on yksi onnistuneen tutkielman avainteki-
joista. (Eskola & Suoranta 1998.) Seuraava operationalisointitaulukko havainnollistaa
asiaa tdmaén tutkielman osalta.
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Taulukko 7 Operationalisointitaulukko
Tutkielman tar- | Osaongelmat Teemat Teoria | Haastattelukysy-
koitus mykset
Tutkia big datan | Mitd ehdokashaku- | A) Ehdokashaku- | Luku Suorahakuyritykset:
jabig data - menetelmid ehdok- | menetelmat 2.1.3, Teema A: kysymyk-
pohjaisten kay- kaiden etsintaan 2.2, set1.1,1.3.1,1.4-1.7
tantdjen tuomaa | voidaan kayttaa? 3.3& | Asiakasyritykset:
Kilpailuetua suo- 3.1.3 Teema A: kysymyk-
rahakukonsul- set1.1,1.2,1.4.1,
toinnin ehdo- 1.5-1.6
kashauissa Miten a) suorahaku- | B) Big datan hyd- | Luku Suorahakuyritykset:
yritykset ja b) rekry- | dyntdminen ja edut | 3.3 & Teema B: kysymyk-
toivat yritykset voi- | ehdokkaiden etsin- | 3.3.1 set 2.1-2.3
vat hyotya big datas- | néssa Asiakasyritykset:
ta tai siihen pohjau- Teema B: kysymyk-
tuvista menetelmista set 2.1-2.2
ehdokkaiden etsin- Sosiaalipsykologi:
néssa? Teema B: kysymys
2.1,2.1.1
Mité haasteita, rajoi- | C) Big datan on- Luku Suorahakuyritykset:
tuksia ja uhkia liittyy | gelmat, rajoitukset | 3.3.2 Teema C: kysymys
big datan tai big data | ja uhat ehdokkai- 3.1
-pohjaisten mene- den etsinnéssa Asiakasyritykset:
telmien kéyttoon Teema C: kysymys
ehdokkaiden etsin- 3.1
nassa a) suorahaku- Sosiaalipsykologi:
yrityksen ja b) rekry- Teema C: kysymyk-
toivan yrityksen set3.1,3.1.1-3.1.3
nakokulmasta?
Miten big data ja big | D) Big datan so- Luku Suorahakuyritykset:
data -kdytannot so- | veltuvuus ehdo- 3.3, Teema D: kysymyk-
veltuvat suorahaku- | kashakuihin 3.31& |setd.1,41.1,
konsultoinnin ehdo- 3.3.2 41.1.1-41.14,42,

kashakuihin?

4.3
Asiakasyritykset:
Teema D: kysymyk-
set4.1,4.1.1-4.1.2,
4121-4124,4.2,
4.3
Sosiaalipsykologi:
Teema D:4.1,4.1.1-
4.1.3,4.2-4.4
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4.4  Aineiston analysointi

Aineiston keruun jalkeen tutkimuksen aineisto, eli kahdeksan haastattelua analysoitiin.
Aineiston analysoinnin tukena toimi laadullisen tutkimuksen analysointiin liittyva Kir-
jallisuus (ks. esim. Hirsjarvi & Hurme 2000; Tuomi & Sarajarvi 2009) seké ylla esitelty
tutkimuksen operationalisointitaulukko.

Tutkimusaineiston analysointiin kaytettiin sisaltdanalyysia, joka soveltuu hyvin kéy-
tettdvaksi menetelméksi kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Tarkemmin maéériteltyna on
sovellettu nimenomaan teorian ohjaamaa muotoa, jossa tuloksia peilataan teoriaan. Se
avustaa tutkielman analysoinnissa siten, etta painopiste pysyy tutkielman tarkoituksen
kannalta oleellisissa asioissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009.)

Tutkielman teoriassa esitellyt ehdokashakumenetelmat, big dataan liittyvat hyddyt ja
haitat ehdokkaiden etsinndssa sekéd big data -pohjaisten hakumenetelmien soveltuvuus
ehdokkaiden etsintddn toimivatkin aineiston analysoinnin tukena. Toisaalta nimen-
omaan big datan hyddyntamisesta suorahakujen ehdokkaiden etsinndssa on niin vahan
aiempaa tieteellista tutkimusta, etta tastd ilmiosta pyrittiin saamaan etusijassa empirian
kautta uutta tietoa, jota voitaisiin hyddyntdd myds aiemman teoreettisen viitekehyksen
tukena.

Aineiston analysointi olisi loogista suorittaa vasta aineiston keruun ja jarjestelyn jal-
keen. Laadullisessa tutkimuksessa suositellaan kuitenkin aineiston analysointitavan va-
lintaa ja aineiston purkamista jo aineiston keruun yhteydessa. (Hirsjarvi & Hurme.
2000, 135.) Téassa tutkimuksessa haastattelujen litterointi aloitettiin yhta aikaa aineiston
keruun kanssa, ja alustavan teemoittelun kautta voitiin havaita, jos jonkin teeman alle ei
saatu tarpeeksi vastauksia ja nain haastattelukysymyksia voitiin vield muokata tulevia
haastatteluja varten. Ensimmaisten haastattelujen jalkeen joitakin haastattelukysymyksia
poistetiin, joidenkin paikkaa siirrettiin ja osa korvattiin uusilla kysymyksilla, kuitenkin
niin, ettd alustavat haastatteluteemat pysyivat kaikissa haastatteluissa samoina.

Teemoittelussa tutkimusaineisto jaotellaan eri teemojen mukaisesti (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 93). Suorahakuyritysten ja rekrytoivien yritysten haastattelut noudattivat
seuraavia teemoja: A) Ehdokashakumenetelmat, B) Big datan hyédyntdminen ja edut,
C) Big datan ongelmat, rajoitukset ja uhat sekd D) Big datan soveltuvuus ehdokasha-
kuihin. Sosiaalipsykologian asiantuntijaa puolestaan haastateltiin big dataan liittyvien
teemojen B-D osalta ja hénelle esitettiin lisdksi muutamia erillisid kysymyksia ilmion
kokonaisvaltaisen késittelyn varmistamiseksi ja hypoteettisen tyonhakija-aspektin luo-
miseksi.

Tutkimuksen aineisto litteroitiin ja jarjesteltiin tutkielman tarkoituksesta ja osaon-
gelmista johdettujen ylla esiteltyjen teemojen alle. Aineiston litteroinnissa hyddynnet-
tiin erillisti aineiston analysointiin tarkoitettua tekstianalyysiohjelmaa (Nvivo), jonka
avulla tutkielman eri ndkdkulmille oli helppo luoda omat kansiot ja vertailla jokaisen



66

néakokulman tuloksia ensin keskenddn ja sen jalkeen suhteessa muihin nakdékulmiin.
Tekstianalyysiohjelman avulla on my6ds mahdollista muun muassa luokitella samaa
teemaa koskevat vastaukset tai tietyn haastateltavan tiettyd teemaa koskevat vastaukset
omiksi kokonaisuuksikseen, niin, ettd vastausten alkuperdinen jarjestys sdilyy ja on tar-
vittaessa saatavilla (Hirsjarvi & Hurme 2000, 141). Naita keinoja hyddynnettiin myos
tdman tutkimuksen analysoinnissa. Kun aineisto oli jaoteltu teemoihin, kaytiin litte-
roidut haastattelut viel& kertaalleen Iapi ja ndin pyrittiin varmistamaan, ettd kaikki tar-
peellinen oli tuotu esiin.

Suorahakuyritysten ja rekrytoivien yritysten aineistoja kasiteltiin ensin erillaén, jol-
loin kummastakin aineistosta pyrittiin nostamaan esiin sille tyypillisid yhtenevia ja erot-
tavia tekijoitd. Tamén jalkeen naiden nakdkulmien aineistoja vertailtiin toisiinsa jalleen
etsien yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Lopuksi suorahakuyritysten ja rekrytoivien
yritysten analysoituja aineistoja vertailtiin sosiaalispsykologian asiantuntijan vastauk-
siin teemojen 2-4 osalta. Teorialdhtoista aineiston analysointitapaa noudattaen, aineistoa
analysointiin liittyi olennaisesti myos tutkimusaiheen vertailu aiheen aiemmin esitettyyn
teoreettiseen viitekehykseen. Tdman pohjalta voitiin samalla huomata, mita sellaista
aineistosta nousi esiin, mita ei aiemmassa teoriassa ole kasitelty.

4.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tassa luvussa arvioidaan tdman tutkielman luotettavuutta. Kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkielman luotettavuudelle ei ole mitéén yksittdista arviointitapaa ja ndkemykset totuu-
denmukaisuudesta luotettavuuden mittarina vaihtelevat (Tuomi & Sarasjarvi 2009,
131). Laadullisen tutkimuksen arviointitavat eroavat myods maarallisen tutkimuksen
mittareista, jotka pohjautuvat pééasiallisesti oletukseen yhdestd mitattavasta todellisuu-
desta. (Tuomi & Sarasjarvi 2009, 133). Mé&éarallistd tutkimusta usein mitataankin sen
toistettavuudella (reliabiliteetti) ja paikkansapitavyydelld (validiteetti), kun laadullisen
tutkimuksen pddmadrana on ennen kaikkea laajentaa ja tuoda uusia ndkemyksid vahan
tutkitusta ilmiost4. (Tuomi & Sarasjérvi 2009, 133; Hirsjarvi & Hurme 2000)
Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuudelle on kuitenkin asetettu seuraavat Kkriteerit,
joihin sita usein peilataan: tutkimuksen johdonmukaisuus (engl. confirmability), riippu-
vuus (engl dependability) uskottavuus (engl. credibility) ja siirrettavyys (engl. transfe-
rability) (Tuomi ja Sarasjarvi 2009, 136-137). Tutkimuksen johdonmukaisuus (engl.
confirmability) tulee ilmi muun muassa siitd, ettd tutkielman paakasitteiden tarkastelus-
sa on edetty johdonmukaisesti tutkittavan ilmion laajemmista teemoista suppeampiin ja
jokaisen luvun kohdalla on kerrottu, mit& seuraavaksi kasitell&4&n. Toisaalta, koska tut-
kielmassa paadyttiin tarkastelemaan kaikkia osaongelmia niin teoriassa kuin empiriassa,
oli loogista valita teorian ohjaama analysointitapa, jossa tuloksia peilattiin teoriaan.
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Néin voitiin samalla varmistua, ettd analysointi pysyy johdonmukaisesti tutkielman tar-
koituksen kannalta merkittavissa asioissa (Tuomi & Sarajarvi 2009).

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yhta tarkkaan tutkimustulosten yleistdmiseen
kuin maarallisessa tutkimuksessa, mutta tulosten pysyvyys on tarkedd myaos siind (Hirs-
jarvi & Hurme 2000). T4té voidaan arvioida tutkielman riippuvuuden (engl dependabili-
ty) kautta. Tutkijan tuleekin ennakoida mahdollisesti tutkimukseen ulkoisesti vaikutta-
via tekijoitd, kuten myods huomioida ilmidlle tyypilliset piirteet tutkimuksen analysoin-
nissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136-137.) Koska big data -ilmié on monille viel&d mel-
ko tuntematon, lahetettiin kaikille yrityksille, joiden big data tuntemuksesta ei ollut tie-
toa etukéteen, tarkennus siitd, mitd big datan hyddyntamiselld tarkoitetaan tdman tut-
kielman yhteydessa. limidlle tyypillisend piirteend néhtiin myos siihen liittyvét eettiset
ja lainsédadannolliset haasteet, jonka vuoksi haastateltavien nimet anonymisoitiin. Néilla
keinoilla uskottiin saavutettavan mahdollisimman monipuolisia nakemyksid ennalta
vahan tunnetusta aiheesta. Toisaalta haastatteluihin oli myds varattu runsaasti aikaa
(noin tunti), jotta ilmiota ehdittiin kasitella tarpeeksi laajasti.

Koska tutkimus toteutettiin yleistd tieteellistd tutkimusta koskevien periaatteiden
mukaisesti, uskotaan tulosten olevan siirrettdvissa myds toiseen tutkimuskontekstiin.
Toisaalta tdmén tutkielman siirrettavyys (engl. transferability) ei ole tdysin aukotonta,
silla tutkijalla oli ennalta suhteellisen laajat henkil6kohtaiset verkostot suomalaisiin
suorahakuyrityksiin, mika mahdollisti nimenomaan big dataa tuntevien ja IT-alaan eri-
koistuneiden yritysten haastattelun. My®ds juuri sosiaalista mediaa tutkivan sosiaalipsy-
kologian asiantuntijan l6ytaminen voisi toisissa tutkimusolosuhteissa olla hyvin haas-
teellista, ellei mahdotonta.

Haastattelun katsottiin olevan luotettava metodi tutkimukseen, sill& tutkimusaiheesta
on hyvin vahén tieteellista tutkimusta, jota kartoittavalla laadullisella tutkimuksella py-
rittiin hankkimaan lis& ja toisaalta aiheen soveltuvuudesta ja siihen liitetyista eettisista
haasteista uskottiin saavutettavan monipuolisimmin ndkemyksia haastattelujen avulla.
Mahdollisimman kattavan kuvan saavuttamiseksi aihetta tutkittiin myos useasta n&ko-
kulmasta, niin sanotulla aineistotriangulaatiolla. Sen ndhdaan véhentévan tutkijan en-
nakkoluuloja aiheesta, silla tutkielmaa ei tarkastella vain ennakkoon suunnitellusta na-
kokulmasta. (Tuomi & Sarasjarvi 2009, 141). Aineistoriangulaation voidaan katsoa tas-
sé tutkimuksessa lisdédvan myos tulosten vahvistettavuutta, miké on yksi johdonmukai-
suutta (engl. conformability) kuvaavista kriteereisté.

Laadullisessa tutkimuksessa sopivan aineistomééran nahdaéan loytyneen, kun tutki-
musaineistossa esiintyvét asiat alkavat toistumaan, eli aineistossa saturaatio (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 87.) Kyseisessa tutkimuksessa aineisto nahtiin riittavéksi, silla viimei-
sen osaongelman kohdalla haastateltavien vastauksissa alkoi toistua samoja asioita eiké
uusia ndkokulmia big dataan n&htyihin hyotyihin ja haasteisiin liittyen juuri noussut
esille. Nain ollen aineistossa tapahtui saturaatio. Tutkielman uskottavuutta (engl. credi-
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bility) lisési liséksi yhtenaisten haastatteluteemojen ja kysymysten esittdminen kaikkien
nékokulmien edustajille. Toisaalta etukéteen l&hetettyyn tarkennukseen tutkielman tar-
koituksesta, liittyi myos riski haastateltavien alkuperéisten konstruktioiden manipuloin-
nista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136). Tama nahtiin kuitenkin vélttamattoméksi koko-
naisvaltaisten tutkimustulosten saavuttamiseksi.
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5 TULOKSET

5.1 Ehdokashakumenetelmat

Koska rekrytoinnin ensimmadisen vaiheen ehdokashakumenetelmien tehokkuudesta on
toistaiseksi vahan tieteellista tutkimusta (ks. esim. Han & Collins 2004, 686), ja koska
talld tutkimuksella haluttiin saada tietoa nimenomaan big datan ja siihen pohjautuvien
menetelmien hyddyntamisesta véhén tutkitussa rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa,
koettiin eri ehdokashakumenetelmien merkitys ja niiden vertailu big data -menetelmien
kayttoon relevanttina. Rekrytoinnin ensimmaistad vaihetta tdssa tutkielmassa kuvataan
tyypillisten suorahakukonsultoinnin ehdokashakumenetelmien kautta.

Seké suorahakuyritysten edustajia, ettd rekrytoivien yritysten edustajia pyydettiin
kertomaan haastattelujen alussa vapaamuotoisesti rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa
kayttdmistaan ehdokashakumenetelmistd ja niiden koetusta hyodyllisyydesta. Téman
jalkeen kaytettavid ehdokashakumenetelmid ja niiden hyddyllisyytta kartoitettiin viel&
teoriaosuudessa 2.2 esiteltyjen ehdokashakumenetelmien kautta. Haastatteluteeman A)
kohdalla tarkasteltiin lisdksi hakumenetelmien valintaan vaikuttavia tekijoitd, kuten
toimiala- ja tydtehtdvasidonnaisuutta, menetelmien mittaamista seka tydnantajakuvan
merkitysta.

5.1.1  Suorahakuyritysten rekrytointitavat

Seuraava taulukko kuvaa suorahakuyritysten kayttdmia ehdokashakumenetelmia ja nii-
den merkityst& rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa. Eri menetelmien merkitys suh-
teessa muihin k&ytettaviin menetelmiin on eroteltu varikoodein: punainen — ei kovin
tarked, keltainen — kohtalaisen térked ja vihred — tarked tai erittdin tarked. Menetelmat,
joita yrityksilla ei ollut kdytdssa tai joiden hyodyllisyytta ei osattu arvioida ovat puoles-
taan yliviivattu.
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Taulukko 8

Ehdokashakumenetelmét suorahakuyrityksissa

Ehdokashakumenetelmat Suora- | Suora- Suora-
hakuy- | hakuy- hakuy-
ritys A | ritys B ritys D

Perintei-
nen suora-
haku

Oma tietokanta/ATS-jarjestelméa

Verkostot

Rekrytoin-
timarkki-
nointi

Tydpaik-
kailmoi-
tussivustot

Sosiaalinen
media

Big data -
pohjainen
haku

Suorat yhteydenotot koh-
deyrityksiin ja etuké&teen
nimettyihin ehdokkaisiin
Toimialayhdistykset ja -
luettelot

Toimialan uutiset

Henkilokohtaiset verkostot

Tyodnhakijoiden verkostot

Alan tapahtumat

N
]
.
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Kuten taulukosta 3 on havaittavissa, suorahakuyritykset hyddyntavét ehdokkaiden et-
sintdan useita erilaisia menetelmia, eli niin sanottu monikanavaisuus on suosittua. Suo-

situimpina menetelmind haastateltavat nostivat esille LinkedInin ja tydnantajakuvan

edistdmisen. Vahiten hyddyllisind haastateltavat kokivat puolestaan lehti-ilmoittelun ja
tyopaikkailmoitussivustot. Edellisesté poiketen IT-alan rekrytoinneissa IT-alan tyopaik-
kasivustoja ja sosiaalisen median kanavia, kuten Githubia ja Stack Overflowta pidettiin
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kuitenkin tarkeind rekrytointikanavina. Ehdokashakumenetelmien kaytto ja niiden hyo-
dyllisyys vaihteli lisaksi tilannekohtaisesti, esimerkiksi tyotehtavén, toimialan, toimek-
siantajayrityksen ja siihen liitetyn tyonantajakuvan mukaan. Naitd teemoja tarkastellaan
my6hemmin téssa luvussa. Seuraavaksi kasitellaan vield tarkemmin taulukon 3 tuloksia.

Perinteinen suorahaku ja verkostot

Perinteistd suorahakua pidettiin suorahakuyrityksissa edelleen kohtuullisen tarkeéna,
vaikkakin esimerkiksi tyypillisesti suorahakuun liittyvan toimialayhdistysten kautta
potentiaalisten tydnhakijoiden tiedustelua ei juurikaan hyddynnetty, vaan vastaavia tie-
toja tydnhakijoista pyrittiin hakemaan internetistd. Myos toimialan uutisten seuraaminen
oli siirtynyt internetiin ja digitalisoitumisen myota yksikdaan haastateltu suorahakuyritys
ei ilmoittanut kéayttavansa enaa lehti-ilmoittelua, joka on kuulunut tyypillisten suora-
hauissa hyodynnettéavien ehdokasmenetelmien joukkoon (Jenn 2005, 2; Taulukko 2: 1 a-
d).

Rekrytointikonsulttien henkilokohtaisten verkostojen néhtiin menettaneen hie-
man merkitystddn aiempaan, mika nousi esille myos teoriassa, jonka mukaan 2000-
luvulla endé vain 15% rekrytoitavista kandidaateista 16ydetaan henkildkohtaisten ver-
kostojen kautta ja 85% muilla tutkimusmenetelmilla (Schoyen & Rasmussen 1999 xvi).
Niin henkilokohtaisia verkostoja kuin myds potentiaalisten tyénhakijoiden verkosto-
ja pidettiin kuitenkin yleisesti tarkeana tai erittdin tarkeana vaihtoehtona muiden ehdo-
kashakumenetelmien rinnalla. Haastateltavat katsoivat eri verkostojen liittyvan toisiinsa
ja niiden arvon riippuvan pitkalti kyseessa olevan kontaktin tai hdnen antamansa kon-
taktin laadukkuudesta ja toisaalta kokivat hyvien suhteiden luomisen suhteellisen tyo6-
laéksi. Suorahakuyritys C piti liséksi alan tapahtumia tarkeana verkostojen rakentami-
sen keinona, ja sek& suorahakuyritys C ettd A kokivat rekrytointiprosessissa mukana
olleista tyonhakijoista tehdyn oman tietokannan hyédyntamisen ehdokkaiden etsinnéssa
tarkednd kehityskohteena. Tdma osaltaan kielii siité, ettd potentiaalisten tyonhakijoiden
verkostojen rooli on korostunut tdmén pdivén rekrytoinnissa, mika todettiin myos teori-
assa (Vaahtio 2005, 40).

Suorahakuyritys C: Verkostot ovat tosi tarkeitd, myds suhteessa muihin
menetelmiin. Se on tietysti aina riippuvainen kanssa hieman siitd, kuka
suosittelee, ettd jos on tiedossa, ettd ns. laatukandi suosittelee, niin se on
ikdan kuin laatutae, eli usein on tiedossa joku laadukas ehdokas silloin
my6s. Mutta sekin vaatii sité tosi vahvan suhteen luomista tdhan kandiin
ensin ja omien verkostojen yllapitamista. Etta silloin, kun se toimii, se on
niin kuin huippuhyva kanava.
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Rekrytointimarkkinointi ja tydpaikkailmoitussivustot

TyoOnantajakuvan vaikutusta rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa késitellaan erikseen
viela myohemmin tdssé luvussa, sillda laajempana ilmionad sen katsotaan vaikuttavan
kaikkeen yrityksen tuottamaan rekrytointimarkkinointiin ja toisaalta siihen vaikuttavat
my6s monet muut tekijat, kuten WOM, tuote, toimiala, julkisuus ja bréndi (Valvisto
2005, 24). Rekrytointimarkkinoinnilla puolestaan viitataan kaikkeen rekrytoijien
luomaan markkinointiviestintadn (Collins & Stevens, 2002, 10), minké takia rekrytoin-
timarkkinointia voidaan kéytannossé toteuttaa kaikkien suorahakuyritysten tuottamien
ehdokashakumenetelmien valitykselld. Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin rekrytoin-
timarkkinointia ja tyypillisesti tydnantajakuvan ohella siihen liitettyja ehdokashakume-
netelmié: tyopaikkailmoittelua ja inbound-rekrytointimarkkinointia.

Teorian mukaan suorahakuyritykset ovat tyypillisesti keskittyneet ylemmaéan tason
rekrytointeihin, joiden tyonhakijakohderyhma ei yleensa aktiivisesti hae toitd. Téhan
ryhmaan on tullut viimeisten vuosien aikana mukaan my6s muita erikoisasiantuntijoita,
kuten IT-alan asiantuntijoita (Schoyen & Rasmussen 1999, 3). Haastateltavat suoraha-
kuyritykset toivat myds taman vditteen esille padasiallisena syyné sille, miksi he eivét
pitdneet tydpaikkailmoitussivustoja kovinkaan tarkeina IT-alan erikoisasiantuntijoiden
rekrytoinnissa. Toisaalta 1T-alaan keskittyneet tydpaikkasivustot, kuten Stack Overflow
nahtiin tarkeina.

Hakolan ja Hiilan (2012, 193) mukaan inbound-rekrytointimarkkinoinnilla on tarkoi-
tus houkutella tyénhakijoita hakemaan yritykseen téihin nyt tai tulevaisuudessa tarjoten
heille sisaltdd, joka todella vastaa heidan tarpeitaan, niin kuin yleensékin inbound-
markkinoinnissa. Inbound-rekrytointimarkkinointia ja muuta rekrytointiviestintaa pidet-
tiin rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa yleisesti kohtuullisen térkeind tai tarkeing,
vaikkakaan niill& ei néhty olevan yhta suurta merkitysté IT-alan rekrytoinneissa tai néi-
den menetelmien kaytosté ei ollut kokemusta. Osa haastateltavista kertoi hyddyntéavansa
inbound-rekrytointimarkkinointia l&hinn& Kirjoittamalla blogikirjoituksia tai erilaisia
uratarinoita kotisivuilleen. Yksikaan suorahakuyritys ei kertonut optimoivansa kotisivu-
jaan niin sanotusti hakukoneystavélliseksi (SEO) ja rakentavansa inbound-
rekrytointimarkkinointia tukemaan sita. Tass& nahdaankin olevan kehitettavaa erityisesti
suorahakuyritysten osalta, silla kuten luvussa 2.2.2 tuotiin esille, orgaanisten hakujen
kautta tulevilla verkkosivuvierailijoilla on aito tarve, tassa tapauksessa sopivan tyopai-
kan I6ytaminen, mitd hyvin optimoitu verkkosivu vastaa (Hakola & Hiila 2012).

Suorahakuyritys C: Inbound-rekrytointimarkkinointi, on myods tarkea.
Musta se on osa sitd “employer brandingia”. En kylla usko, etta tassa
IT-alalla silla tulee olemaan niin suurta merkitysta, koska tamé& on niin
kilpailtu markkina, mutta uskoisin, ettd semmoinen yhdistelma, missa on
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sekd inbound-markkinointia, ettd outbound-markkinointia toimii. (...)
Rekrytointimarkkinointi on sita tarinoiden luomista tiettyyn tyopaikkaan
liittyen ja sita lisaarvon luomista sille potentiaaliselle tydnhakijalle, ettéa
miksi han haluaisi miettia tata paikkaa tulevana mahdollisena tydpaik-
kana, mita kaikkea siihen liittyykin sosiaalinen media, tyontekijatarinat
jne.

Sosiaalinen media ja muu big data -pohjainen haku

LinkedIn nousi suorahakuyritysten haastatteluissa esille tarkeimpéna yksittaisena rekry-
tointikanavana. LinkedInissa tyonhakijaehdokkaita etsittiin muun muassa hakusanape-
rusteisesti rekrytointiin tarkoitetun LinkedIn Recruiter -tydkalun avulla ja ilmoittamal-
la tyotehtavista yritysten ja tyontekijoiden LinkedIn-tilien kautta sekd hyddyntamalla
tarvittaessa kohdennettua mainontaa. LinkedIn nousi tarkeimpéna yksittdisena sosiaali-
sen median kanavana ehdokkaiden etsinndssa myos teoriassa (luku 2.2.2). Muita sosiaa-
lisen median kanavia haastateltavat kertoivat kayttdneensa ehdokkaiden etsinndssa
enimmaékseen tyopaikkailmoittelun ja mainonnan keinoin seké& hyddynténeensa erilaisia
palvelujen siséisia ryhmia ehdokkaiden etsinndssa.

Yleisesti ottaen oli havaittavissa, etta mitd henkilokohtaisemmasta kanavasta oli ky-
se, sitd merkityksettdmampana sita pidettiin ehdokkaiden etsinnan kannalta. Haastatte-
luissa ei juurikaan tullut esiin henkil6kohtaisempien kanavien, kuten Facebookin ja In-
stagramin, hyodyntamistda ehdokkaiden soveltuvuuden arviointiin, mik& nousi esille
teoriassa esille. (vrt. esim. Hoek, O'Kane & Mccracken 2016, 67). Tama liittyi siihen,
etteivat suorahakuyritysten edustajat kokeneet néitd kanavia kovin merkityksellisiksi
ehdokkaiden etsinnassé, koska Kyseisia kanavia ei ole luotu rekrytointitarkoituksiin.
Rekrytoijat saavatkin kéyttda vain sellaista tietoa rekrytointitarkoituksiin, mika tyénha-
kijan tyosuhteen kannalta tarpeellista (McLean ym. 2016). Koska esimerkiksi Faceboo-
Kissa ja Instagramissa on paljon henkilokohtaista tietoa, on my6s niiden soveltamisessa
noudatettava tarkempaa huolellisuutta.

Haastateltavilta kysyttiin liséksi, olivatko he hyddynténeet big dataan -pohjautuvia
sosiaalisen median profiileja ja muita internetin tietokantoja yhdistelevid kandidaattien
hakemiseen tarkoitettuja hakukoneita, sovelluksia tai sivustoja. Kaikki haastateltavat
yritykset olivat hyodyntaneet néitd endokashakumenetelména. Seké suorahakuyritys A
ettd C kertoivat jatkuvasti kokeilevansa uusia big dataan pohjautuvia sivustoja ja sovel-
luksia, joista osa toimii paremmin ja osa huonommin. Big dataan -pohjautuvia ha-
kusivustoja ja muita tapoja hyodyntaa big dataa ehdokkaiden etsinndssa kasitellaan tar-
kemmin seuraavassa tulosluvussa 5.2. Kaikki haastateltavat nostivat kuitenkin LinkedIn
Recruiter Liten toistaiseksi ylivertaiseksi hakukoneeksi ehdokkaiden etsinndssa.



74

Suorahakuyritys C: (...) naita softiahan on tosi paljon, jotka kerdavat
tietoa eri nettisivuilta, jotka ovat nimenomaan suunnattu niin kuin IT-
alan rekrytointiin. Sit ne keraa niin kuin dataa esim. githubista ja stack
overflowsta ja muualta, jossa niin kuin kehittdjat on ja kokoaa sen niin
kuin yhteen softaan, ja niista osa on hyvia ja osa huonoja.

5.1.2  Rekrytoivien yritysten rekrytointitavat

Rekrytoivien yritysten ensimmaisen haastatteluteeman (A) haastattelurunko oli pééosin
yhteneva suorahakuyritysten haastattelurunkoon nahden. Teoriasta nostettujen ehdo-
kashakumenetelmien kohdalta poistettiin kuitenkin muutamia kysymyksia nimenomaan
suorahauissa hyddynnettaviin menetelmiin liittyen, kuten perinteiseen suorahakuun liit-
tyvat menetelméat. Seuraava taulukko kuvaa rekrytoivien yritysten kayttdmid menetel-
mié rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa ja niiden merkitysta suhteessa muihin kaytet-
tyihin menetelmiin. Eri menetelmien merkitys suhteessa muihin on eroteltu varikoo-
dein: punainen — ei kovin térked, keltainen — kohtalaisen térked ja vihred — tarkea tai
erittain tarked. Menetelmat, joita yrityksilla ei ollut kdytdssa tai joiden hyddyllisyytta ei
osattu arvioida ovat puolestaan yliviivattu.
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Taulukko 9  Ehdokashakumenetelmaét rekrytoivissa yrityksissa

Ehdokashakumenetelmat Rekry- = Rekry- = Rekry-

toiva toiva toiva
yritys | yritys | yritys
A B C

Palvelun ulkoistaminen suorahakuyri-

tykselle

Tyopaikkailmoitus omilla kotisivuilla

Hakukoneoptimointi ja -markkinointi

Verkostot | Sisdiset ja potentiaalisten
tyonhakijoiden verkostot
Alan tapahtumat & rekry-
tointimessut
Oppilaitosyhteistyo

|

\

|

Rekrytoin- | Tyopaikkailmoitukset

timarkki- . .
nointi Ty06nantajakuva
Inbound-
rekrytointimarkkinointi
Tyodpaik- Monster, Oikotie, Duunitori,
kailmoi- mol.fi ja tyoporssit

tussivustot
Sosiaalinen | LinkedIn

\
media Facebook T
Twitter T
Keskustelufoorumit T
Instagram T
Big data - | Hakukoneet, sovellukset ja
pohjainen | sivustot (esim. Sourcehub,
haku Jobgo, Entelo, TextKernel) \\

Taulukon pohjalta ilmenee, ettd rekrytoivien yritysten kayttdméat ehdokashakumene-
telmét ja niiden valinen tarkeysjarjestys ehdokkaiden etsinndssé noudatteli pitkalti suo-
rahakuyritysten hyddyntdmid menetelmié. Toisaalta oli selkeasti havaittavissa, etté rek-
rytoiville yrityksille muun muassa tyopaikkailmoittelu eri kanavissa, kuten myos sosiaa-
lisen median monimuotoisempi kayttd sek& henkiloston omat verkostot ja suosittelut
olivat huomattavasti keskeisemmaéssa roolissa rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa.
Suorahakuyritysten ohella myos kaikki rekrytoivat yritykset pitivat tyonantajakuvaa
tarkednd tai erittain tarkednd ja siihen panostettiin vield suorahakuyrityksida monipuoli-
semmin. Liséksi erilaisiin tapahtumiin osallistuminen, kuten rekrytointimessut tai oppi-
laitosyhteisty0 sekd omien kotisivujen hyddyntaminen ja niihin liittyva hakukoneopti-
mointi tai -markkinointi oli tyypillisempaa rekrytoiville yrityksille. Kaikki haastatelta-
vat yritykset kertoivat myos kayttavansd ulkoisia rekrytointiyrityksia, jos eivat 16yda
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itse sopivia tyontekijoité tai tahén ei ole tarpeeksi resursseja. Ulkoisen palvelun tarjo-
ajan kayttdmiseen vaikuttavista syistd on kerrottu tarkemmin téssa luvussa kohdassa
Rekrytointiyhteistyo.

Néama erot ehdokasmenetelmien kaytdssa eri ndkdkulmien valilla vaikuttivat olevan
padosin vahvasti liitoksissa nédkokulmille ominaiseen rooliin. Rekrytoivien yritysten
mahdollisuudet panostaa esimerkiksi omaan tydnantajakuvaansa verrattuna ulkoiseen
rekrytointiyritykseen ovat luonnollisesti aivan eri tasolla. Sama patee tydpaikkailmoitte-
luun. Tyopaikkailmoituksen luomisen on lahdettdva rekrytoivan yrityksen tarpeista,
jolloin heilld on paras nédkemys siitd, millaista henkil6d ollaan etsimassa (Taulukko 2).
Rekrytoivilla yrityksilla on myds parhaat lahtokohdat mainostaa tyopaikkoja omilla
sivuillaan ja sosiaalisen median kanavissa, sillé ne tuntevat itse parhaiten oman brandin-
sé ja sille sopivat rekrytointikanavat.

Nékokulmille ominaisten painotusten ohella tarkein erottava tekija rekrytoivien yri-
tysten ja suorahakuyritysten kéyttdmisséa ehdokashakumenetelmissa vaikutti olevan se,
ettd vain yksi rekrytoiva yritys kertoi kayttavansa LinkedIn Recruiter -sovellusta, minka
suurin osa suorahakuyritysten edustajista valitsi tarkeimmaksi yksittaiseksi tyokaluksi
ehdokkaiden etsinndssa. Yksikaan rekrytoiva yritys ei ollut mydskaan kayttanyt big
dataan pohjautuvia kandidaattien hakukoneita, sivustoja tai sovelluksia, mitd kaikki
suorahakuyritykset olivat vahintdan kokeilleet ja arvioivat ne kohtuullisen tarkeiksi tai
tarkeiksi menetelmiksi ehdokkaiden etsinndssa.

Rekrytointiyhteistyd

Ulkoista toimijaa, kuten suorahakuyritystd, pyrittiin hyodyntdmaan vain tarvittaessa,
esimerkiksi johdon hauissa tai vaikeiden IT-alan erikoisasiantuntijoiden rekrytointeihin,
mihin ei omin avuin l0ydetty sopivia tekijoitd. Tarkeimpind syind kayttaa ulkoista toi-
mijaa nahtiinkin juuri suorahakuyritysten laajemmat verkostot potentiaalisista tyonhaki-
joista ja ajansaasto. I1T-alalla rekrytointikumppanin valintaan vaikutti lisaksi oleellisesti
ulkoisen toimijan aiempi IT-alan tuntemus ja rekrytointikokemus. Niin syyt kayttaa
ulkoista rekrytointikumppania, kuin sopivan toimijan valintaan vaikuttavat tekijat myo-
tailivat aiemmin tutkittua teoriaa aiheesta. (vrt. Nevasuo 2008).

Ulkoista toimijaa hyédynnettiin siis vain tarpeen mukaan oman toiminnan tukena.
Tama johtui siita, ettd 1T-alalla tyénantajakuvalla ndhtiin olevan niin oleellinen merki-
tys rekrytoinneissa, ettd ajateltiin, ettei ulkoinen toimija pysty viestimaan potentiaalisille
tyonhakijoille kaikkea yritykseen liittyvéa4 tietoa, esimerkiksi hiljaista tietoa tarpeeksi
tehokkaasti ja toisaalta rekrytointien hoitaminen siséisesti nahtiin edullisempana ratkai-
suna. Tyypillisesti ulkoinen toimija hoitaa rekrytoinnin ensimmaisen ja toisen vaiheen,
eli ehdokkaiden etsinnén, yhteydenoton ja alustavan soveltuvuusarvioinnin. Tdman jal-
keen sopivimmat ehdokkaat esitelladn asiakkaalle, joka tekee lopullisen arvioinnin ja
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valinnan (vrt. Taulukko 2). Myo6s kyseisen tutkielman rekrytoivien yritysten edustajat
toivoivat rekrytointiapua nimenomaan prosessin alkupdéhan ja toisaalta halusivat itse
vastata endokasvalinnoista.

5.1.3

Rekrytoiva yritys A: Juuri ehk@ meilld on ollut se ajanpuute se ongelma,
etté en ole niin paljon ehtinyt tekeméan sita ehdokkaiden etsintaa tai sita
rekrytoinnin alkuvaihetta tai siis etsimaan eri tietokannoista ja netista
niitd ehdokkaita, etta siksi se on ollut enemman sita perinteisempaa, etta
laitetaan ty6paikkailmoitus auki ja odotetaan, etta sielta tulee niita kan-
didaatteja. (...) Ja toki se ehdokkaiden hakeminenkin on niin kuin taval-
laan oma osaamisalueensa, etta sa loydat niitd ehdokkaita esimerkiksi
LinkedlInista ja internetista ja niin kuin eri foorumeilta, etta ehka siihen-
kin jonkinlainen koulutus voisi olla hyva, jos ei sitten halua ostaa sita
palvelua ulkopuolelta.

Ehdokashakumenetelmien valinta, mittaaminen ja tydnantajakuvan merkitys
rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa

Kéytettavat ehdokashakumenetelmét riippuivat haasteltavien mukaan monesta eri teki-
jastd, kuten toimialasta, tyotehtdvastd, suorahakukonsulteilla asiakkaasta, rekrytoinnin
tarkeydesta ja siitd, kuinka helposti kyseiseen tehtdvaan I6ydetddn ehdokkaita. Myds
kustannustehokkuus ja helppokéyttoisyys vaikuttivat ehdokashakumenetelman valin-

taan. .

Suorahakuyritys B: Aiemmin piti kohdistaa tiettyja hakuja, tiettyihin ka-
naviin, tdnd paivana pitad kayttaa kaikkia kanavia ja menetelmid, jotta
loydetddn sopivia tyontekijoitd. (...) Olen IT-alalla rekryja hoitanut jon-
kun verran, ja siella ehdokashakujen on pitanyt olla erittéin kohdennet-
tua aina.

Seka suorahakuyritysten etté rekrytoivien yritysten mielest ehdokashakumenetelmat
vaihtelivat siis tyotehtdvén ja rekrytoitavan kohderyhman mukaan. Eroja havaittiin niin
IT-alan sisélla eri tyotehtavien ja kohderyhmien valilld kuin suhteessa muihin toimi-

aloihin.

Suorahakuyritys C: (...) totta kai sellaiset tosi spesifit rekrytoinnit, joissa
haetaan jotain niin kuin manageria tai C-tason henkil6d, niin niissa
esim. Linkedin toimii paremmin, mutta esim. devaajia etsittdessa Stack
Overflow toimii paremmin.
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Haastatellut yritykset eivat juuri mitanneet kayttdmiadn ehdokashakumenetelmia tai
niiden tuloksellisuutta. Mydskin vertailu eri menetelmien valilla oli véhaista.

Suorahakuyritys C: No joo kylla tehdaan silloin talléin semmoista A/B
testausta, etté katotaan, mika on tietyilla hakusanoilla tulos esimerkiksi
Stack Overflowssa verrattuna Linkediniin, mutta ei meilla semmoista jar-
jestelmallista mittaamista varsinaisesti ole tehty eri hakumenetelmien va-
lilla.

Tahan voi olla useita syitd, kuten se, ettd koska yritykset painottavat monikanavai-
suutta ehdokkaiden etsinnéssa, yksittdisen kanavan mittaaminen voi tuntua turhan tyo-
l4élta. Toisaalta ehdokkaiden etsintd on vain pieni osa koko rekrytointiprosessia ja nain
ollen rekrytoijat ovat tottuneet arvioimaan prosessia kokonaisvaltaisemmin. Tulokselli-
suuden mittaaminen onkin tyypillisesti painottunut rekrytoinnin loppupaahan, josta rek-
rytoinnin toteutumisen on néhty riippuvan. Rekrytoinnin ensimmadiselld vaiheella nah-
daan kuitenkin olevan suurin merkitys rekrytoinnin onnistumisen kannalta, silld myo-
hemmin tatd rekrytoinnin ensimmaisessd vaiheessa hankittua tydnhakijoiden joukkoa
voidaan vain yllapitaa tai vahentdd (Han & Collins 2004, 686). Rekrytointien nopeus ja
mahdollisimman laadukkaiden ja tyotehtavadn sopivien tydntekijoiden 16ytdminen ovat
molemmat tyypillisesti toimineet tehokkaan rekrytointiprosessin padasiallisina mittarei-
na. (kts. esim. McCormick & Andrews 2016; Fitz-enz & Mattox 2014, 34; Clark, 1992,
6-7.) Nain ollen todetaan, ettd paremmalla ehdokashakumenetelmien mittaamisella yri-
tys voi tehostaa koko rekrytointiprosessiaan. Erityisesti 1T-alalla, missa kilpailu tyonte-
kijoista on tiukkaa, ehdokashakumenetelmien valintaan tulee Kiinnittaa erityistd huomi-
oita.

Kaikkien suorahakuyritysten mielesté asiakasyrityksen tyonantajakuvalla oli oleelli-
nen merkitys rekrytoinnin onnistumiseen. Myos rekrytoivat yritykset pitivat tyonantaja-
kuvaa tarkedna tai erittdin tarkeadnda tehokkaan rekrytoinnin osatekijana (vrt. Taulukko 3
&4)

Rekrytoiva yritys B: No kyl se on térkee, et se, et jotkut, jotka tulee tanne
el tieda oikeastaan meistd mitaan, mut jalkikateen he yleensa kiittelevat
ja kertovat, ettd meidan viestintéa on sellaista suoraviivaista ja nopeaa.
Ma otan sydanasiakseni sen, et niin kuin informoin heita ja nopeasti py-
rin sopimaan tyopaikkahaastattelut, ja jos me ei valita tyopaikkahaastat-
teluun, niin ma kerron, ettd mista se jai ehk& kiikastamaan tai vahvuudet
ja heikkoudet, ja siité ne kylla kiittelevat. Et vaikka me ei suoraan kilpail-
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la tolla tunnettuudella tai etté oltaisiin iso toimija, niin kylla mekin silti
ndin voidaan saada ihan hyvia hakijoita.

Haastateltavat yritykset nékivat tyonantajakuvalla vaikuttamisen tapahtuvan erityi-
sesti oltaessa yhteydessa potentiaalisiin tyonhakijoihin erilaisin rekrytointimarkkinoin-
nin keinoin. Tdman pohjalta vaikuttaisi siis siltd, etta tydnantajakuvalla olisi suurempi
merkitys rekrytoinnin ensimmadisen vaiheen sijaan rekrytoinnin toisessa vaiheessa otet-
taessa yhteyttd ehdokkaisiin (kts. Taulukko 2:2). Toisaalta yritykset olivat sitd mieltg,
etta tydnantajakuva valittyy myos yrityksen eri toimintojen kautta, kuten erilaisissa ta-
pahtumissa edustamisen vélitykselld, ja etta kaikki yrityksen tuottama rekrytointimark-
kinointi olisi rakennettava tukemaan néitd toimintoja. Tama késitys vastaa teoriassa
esiin tuotua tydnantajakuvan ja rekrytointimarkkinoinnin yhteyttd (Recruiter 2015).
Tyo6nantajakuvan luominen toimii ikaan kuin ldhtékohtana ehdokkaiden etsinnalle ja
muulle rekrytoinnille. Esimerkiksi tyépaikkailmoitusten luomista ja tapahtumissa edus-
tamista voidaan pitéa rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa tapahtuvana tydnantajaku-
valla vaikuttamisen valineina.

Suorahakuyritys A: (...) kun me tehdddn suorahakua, niin me myydddn se
yritys. Kun me saadaan kontakti johonkin semmoiseen ehdokkaaseen,
niin se on kaikista térkeintd, koska se on niin kuin ihmiseltd ihmiselle
myymista, niin siind niin kuin tapahtuu se vaikuttaminen.

Rekrytoiva yritys A: Joo, no me puhutaan paljon siita, ettd sen tydnanta-
jakuvan pitda vastata sitd meidan nykyisten tydntekijoiden fiilista siita
yrityksesta. Se on aika huono juttu, jos se meidan nykyisten tydntekijoi-
den tunne on eri kuin se, mita me markkinoidaan ulospain. Eli se on aika
paljon niin kuin sen kertomista, mitd me tehdaan, etta ne voi olla esim.
erilaisia uratarinoita tai case-tarinoita tai sitten ihan sen tydpaikan ar-
jen jakamista ulospéin ja millaisia projekteja téadlla on ja mihin on mah-
dollisuus paasta kehittymaan, ja naita tarinoita voi sitten kayttaa siina
rekrytoinnissakin. Totta kai myos sosiaalinen media, eli kaikki kuvat ja
sisaltd mitda me siella jaetaan ja millaista mielikuvaa se meisté luo, sa-
moin kuin siihen vaikuttaa ihan kaikki viestintda mitd me taalla tehdaan ja
mill& lailla esim. edustetaan eri tapahtumissa jne.

Tyonantajakuvan merkityksen nahtiin vaihtelevan lisaksi niin ty6tehtdvékohtaisesti,
rekrytoitavan kohderyhman kuin jopa yksittéisten tyonhakijoiden intressien perusteella.
Osa suorahakuyrityksista ja kaikki rekrytoivat yritykset kokivat, ettd tyonantajakuvalla
oli merkittadvampi rooli IT-alla kuin muilla aloilla. Rekrytoiva yritys A jopa uskoi tyon-



80

antajakuvaan panostamisen lahteneen liikkeelle nimenomaan IT-alalta. Tydnantajaku-
van merkityksen nahtiin korostuvan, koska alan erikoisasiantuntijat eivat paasaantoisesti
hae aktiivisesti toita. Tallaisessa tilanteessa uusia uramahdollisuuksia tarkastellaan en-
tistd kriittisemmin ja ndin ollen yritysten on panostettava tydnantajakuvaansa yha
enemman loytaakseen sopivia tyontekijoitad. Tivin 01/2018 esiin tuoma ohjelmistoalan
tyontekijoiden vaje ja sen tuomat rekrytointihaasteet esimerkiksi tyonantajakuvan kehit-
tamiseen liittyen konkretisoituivat siis myos haastateltavien kaytannon tyossa.

Suorahakuyritys C: Erityisesti It-alalla tydnanantajakuva on kaikki
kaikessa, ettd eihan taalla nyt kaytadnnossa kukaan enda oikeastaan hae
mihink&an, ihmiset tulee kontaktien kautta tai suorahaun kautta. Etta
ehka eri asia jos sulla on erityisen hyva tyonantajakuva, niin totta kai
ehka sitten jengi saattaa haluta hakea naihin yrityksiin.

5.2 Big datan hyddyntaminen rekrytoinnin ensimmaisessa vaihees-
sa

Tassa luvussa tarkastellaan, millaisia hyodyntamismahdollisuuksia haastateltavat yri-
tykset nakevat big datalla tai siihen pohjautuvilla menetelmilld olevan ehdokkaiden et-
sinndssa vastaten haastatteluteemaa (B). Aihetta kasitelladn ensin suorahakuyritysten
nakokulmasta, misté siirrytddn rekrytoivien yritysten nakemyksiin ja lopulta vielé sosi-
aalipsykologin ndkemyksiin. Teoriassa tita teemaa kasitellaan luvussa 3.3 ja 3.3.1.

5.2.1 Big datan luomat edut suorahakuyrityksille

Kaikki suorahakuyritykset olivat hyodyntaneet aiemmassa luvussa esiin tuotuja big data
-pohjaisia kandidaattien hakemiseen tarkoitettuja sivustoja tai sovelluksia. Niiden ohella
suorahakuyritykset C ja D olivat louhineet big dataa my6s suoraan itse. Suorahakuyritys
D oli rakentanut big dataan pohjautuvan hakukoneen, jonka avulla se p&&asiallisesti etsi
sopivia tyontekijoitd LinkedIn Recruiterin ohella. Suorahakuyritys B puolestaan kertoi
etsivansa ehdokkaita yhdistamaéll eri tietokannoista ja sosiaalisen median profiileista
kerattyd big dataa ja yrityksen sisdista tietoa (small data) (vrt. Isson & Harriott 2016,
334-335). Suorahakuyritys C oli liséksi luonut niin sanottuja ideaalisia ehdokashakupro-
fiileja (kandidaattipersoonia) tietylle tydonhakijakohderyhmaélle yrityksen siséisen rekry-
tointijarjestelmén datan pohjalta (small data). Ndmé& ehdokasprofiilit eivat vastanneet
todellisia henkilGité vaan varsinaista ehdokashakua edeltédvad vaihetta, misséa kyseiseen
tyotehtdvddn sopivan tyonhakijan profiili maaritelladn (Taulukko 2:1d; Florentine S.
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2017) Kaikkiin néihin suorahakuyritysten kehittdmiin big datan hyédyntamismahdolli-
suuksiin viitattiin myos teoriassa luvussa 3.

Suorahakuyritys A: Niit on semmosia hakukoneita, esim. Googlella voi
tehd& hakuja suoraan sinne tietokantaan vaikka LinkedlIniin, ettei kayta-
kaan sita LinkedInin hakugeneraattoria, semmoista ollaan kokeiltu. Sit
ollaan kokeiltu semmoisia erilaisia useita sivustoja ja tietokantoja yhdis-
televia sivustoja tai kandidaattien hakukoneita, esimerkiksi Sourcehubia
ollaan kaytetty ja TextKernelia mietitty.

Suorahakuyritys B: (...) Me kdytetddn avoimia datoja hyvdiksi. Voidaan
ottaa esim. THL:n dataa, se on aika rajua, no vaestotietorekkaria eli siel-
Ia on ruututietokanta, sit kaytetddn Mosaiikkia, sen data on vield tar-
kempaa kuin ruututiekanta. Sielt on saatu perheet ja tan tyyppiset ja luo-
tu sité kautta, minkélainen henkilé menestyy tdammdisessa tehtavassa. Sii-
ta me ollaan mallinnettu sitten eri profiilit. Tassa kaytettiin monimuuttu-
jia ja tehtiin vaan verkkoja, ei mitddn koneoppimista tai mitddn. (...) Eli
me ollaan luokiteltu ihmiset puhtaasti big datan ja muun datan pohjalta.
Ollaan erikseen analysoitu ihmisia myds vain esim. some-datan pohjalta,
eli millainen kaveriymparisto sulla on esim. facebookissa.

Big datan hyddyntamismahdollisuuksien lisaksi haastateltavat toivat esiin useita
konkreettisia hyotyja niihin liittyen. Nama edut on myds suhteutettu suoraan muista
ehdokashakumenetelmistd saatavaan koettuun hydtyyn. Keskeisimpiné etuina pidettiin
big data -pohjaisten menetelmien mahdollisuutta nopeuttaa ja helpottaa oleellisesti
rekrytoinnin ensimmaista vaihetta. Big datan erikoisominaisuutena nahtiin mahdolli-
suus yhdistelld dataa yht&aikaisesti useista tietol&hteistd ja ndin arvioida ehdokkaita
monipuolisemmin jo rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa, minka taas koettiin nopeut-
tavan sopivan tyontekijan I0ytdmistd. Big data -pohjaiset menetelméat n&htiin myos suh-
teessa muihin menetelmiin edullisena ja kustannustehokkaana vaihtoehtona. Suora-
hakuyritys D né&ki lisdksi toiminnan lapinakyvyyden tarkeand elementtind big data -
pohjaisissa ehdokashauissa. Talla viitattiin yrityksen big data -analytiikkaan liittyvan
toiminnan avoimuuteen muun muassa ehdokkaille ja asiakkaille péin (vrt. McLean ym.
2016). Suorahakuyritys B:n big dataan ja yrityksen siséiseen dataan perustuvan profi-
loinnin kautta 10ydetyt tyontekijat myos menestyivat paremmin ty0ssa ja néin ollen
edistivat seké rekrytoivan yrityksen ettd suorahakuyrityksen kilpailuetua markkinoilla. .

Suorahakuyritys C: Mun mielesta esim. IT-alalla tittelit ei kerro juuri mi-
taan, mita se ihminen oikeasti tekee, etta big data on tietyll& tavalla teh-
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nyt kandidaattien hakemisesta huomattavasti helpompaa. (...) Ettd jos
joku keksisi timmaoisen menetelman, milla saataisiin yhdisteltya kaikkea
taté kandidaatteihin liittyva dataa eri tietokannoista tehokkaasti, niin oli-
sihan se tosi iso etu, esim. nopeuttaisi huomattavasti rekrytoijien tyota
ja sita niin kuin niin sanotun eikean “matchin” loytimisti.

Suorahakuyritys B: Aika tylya sanoa, etta taloudelliset edut. Kun ma &s-
ken puhuin tehosta, se on seka loppuasiakkaalle, asiakkaalle etté rekry-
tointiyritykselle aarettdman hyva. Ihan kylmasti rahassa mitattuna kan-
nattavampaa, eli asiakkaat ostavat enemman, ne on tyytyvaisempia sii-
hen, keté sitd hommaa tekee ja tdma tarkoittaa, etta yritys kasvaa ja tar-
vitsee jalleen lisda henkilokuntaa. Kylmaa sanoa, ettda ma mittaan kaiken
aina tehossa, tdma on siis ollut edullisempaa ja huomattavasti nopeam-
paa. Eli verrattuna muihin perinteisiin ehdokasmenetelmiin se on siis ol-
lut tehokkaampi, mutta se, ettd tdman systeemin saa toimimaan, sita ei
olla suoraan mitattu johonkin vastaavaan menetelmaan.

Suorahakuyritys D: Kaytannossa big data antaa sulle ehkd leveammin
sitd dataa ja nopeammin, mutta kyllahan kaytanndssa kaikilla on paasy
sithen dataan, mutta pitdd osata mennd sinne missd sitd dataa on (...) Se,
mika etu big datassa myds on, ettd sa saat niin kuin luotua ihmisista ja
heidan osaamisista ymmarrysta ilman etta sa niin kuin vaadit ehdokkaita
itse luomaan oman osaamishistoriansa, kuten LinkedlInissa, se aika on
vahan niin kuin mennyt, ettd ihmiset jaksaisivat kirjoittaa omaa CV:ta
jonnekin ja satsata siihen tunteja ja myos yllapitaa sita jatkuvasti.

5.2.2  Big data -pohjaisten palvelujen luomat edut asiakasyrityksille

Tata tutkielmaa varten haastattelut rekrytoivat yritykset eivét olleet suoraan hy6dynté-
neet big dataa tai siihen pohjautuvia menetelmid ehdokkaiden etsinndssé. Kuten aiem-
massa luvussa tuli ilmi, rekrytoivien yritysten ehdokashakumenetelmat poikkesivatkin
jonkin verran suorahakuyritysten kayttamistd menetelmistd. Sen lisaksi, ettei big data
kuulunut rekrytoivien yritysten ehdokashakumenetelmiin, he hyddynsivat my6s muuta
sosiaalista mediaa eri tavoin. Sosiaalinen media toimi péaasiassa tyopaikkailmoittelu-
kanavana, kun suorahakuyrityksill4 sosiaalista mediaa, erityisesti LinkedlInia, hyédyn-
nettiin rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa péaéosin hakukoneperusteisesti LinkedIn
Recruiter -palvelun vélitykselld. Vain yksi rekrytoiva yritys kertoi kayttdvansa LinkedIn
Recruiter -palvelua, mutta arvioivansa sen téarkeiksi tai erittdin tarkeaksi menetelméksi
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ehdokkaiden etsinnéssa. LinkedInin Recruiter muistuttaakin pitkélti big data -pohjaista
hakukonetta, mutta siitd poiketen se etsii tietoa vain LinkedInin omasta tietokannasta.
Siksi sitd kasitelladn téssa tutkielmassa sosiaalisen median kanavana. Alla on esitelty
rekrytoivien yritysten kokemia big datan hyddyntamiseen liittyvia mahdollisuuksia rek-
rytoinnin ensimmaisessé vaiheessa.

Rekrytoiva yritys A: No varmasti siis hyotyna on se, etta sielta voi l6ytaa
niita passiivisia tydnhakijoita, etta esim. IT-alalla tosi monet potentiaa-
liset tydnhakijat ovat toissd. Ne ei siis hae toita tai lue mitdan tyopaik-
kailmoitussivustoja, niin sitten sen big datan avulla voi paasta kiinni nii-
hin potentiaalisiin tekijoéihin, et silla tavalla se auttaa rekrytoinnissa
varmasti kylld. (...) tietysti se tieto, mitd niistd hakijoista sieltd loytyy, on
siin& mielessa objektiivista, et sa oot kirjottanut siella niista sulle mielui-
sista asioista, esimerkiksi nyt eri projekteista jne., kun jos vertaa tyopaik-
kahakemuksen tekoon.

Rekrytoiva yritys B: Jos taa lupaa helpottaa ja 16ytaa ne tekijat, niin on-
han se sitten hieno asia. (...) sit siin on se hyoty, et sieltd oikeasti loytyy
ne hyvat ja se poistaa paljon tammdista hukka-aikaa, et ei tarvitse tehda
mitéaan tammaista exceldintia enaa jne.

Rekrytoiva yritys C: Mita tarkemmin sen haettavan henkilén profiilin
pystyy kuvaamaan ja saisi sitten semmoisia sopivia tuloksia sielta sen da-
tan pohjalta, niin olisihan tuo rekrytoinnin ensivaiheen kahlaaminen sit-
ten tehokkaampaa ja nopeampaa.

Myos rekrytoivat yritykset nakivat big data -pohjaisten menetelmien keskeisimpina
etuina ehdokkaiden etsinnéssa niiden mahdollisuuden helpottaa ja nopeuttaa potenti-
aalisten tyonhakijoiden loytamistd. Big data -menetelmien uskottiin lisdksi avustavan
nimenomaan passiivisten tyonhakijoiden, esimerkiksi IT-alan osaajien I0ytamisessa.
Lisdksi tallaisten menetelmien néhtiin olevan ideaalitapauksessa yhteydessa nimen-
omaan sopivimpien tydnhakijoiden loytamiseen, mik& nousi myds teoriassa tarkeim-
méksi tehokkaan rekrytoinnin mittariksi (luku 2.1.1). Rekrytoivien yritysten vastauk-
sissa korostui lisdksi ndkemys siitd, ettd tallaisten menetelmien kautta tyonhakijoista
saadut tiedot ovat objektiivisempia. Tdma tuli esille myos teoriassa luvussa 3.3.
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5.3 Big datan rajoitukset, ongelmat ja uhat rekrytoinnin ensimmai-
sessa vaiheessa

Tasséa luvussa tarkastellaan, millaisia haasteita haastateltavat yritykset nakevat big datal-
la tai sithen pohjautuvilla menetelmilla olevan ehdokkaiden etsinndssa vastaten haastat-
teluteemaa (C). Aihetta kasitelladn ensin suorahakuyritysten ndkékulmasta, misté siirry-
taan rekrytoivien yritysten ndkemyksiin ja lopulta vield sosiaalipsykologin ndkemyksiin.
Teoriassa tatd teemaa késitelladn luvussa 3.3.2.

5.3.1 Big dataan liittyvat haasteet suorahakuyritysten nakdkulmasta

Big datan hyodyntamismahdollisuuksien ohella niin suorahakuyritykset kuin rekrytoivat
yrityksetkin nakivat aiheeseen liittyvan runsaasti erilaisia haittoja, rajoituksia ja uhkia.
Aihetta verrataan teoriaan kayttden pohjana luvun 3.3.2 jaottelua haasteisiin liittyen.
Teorian jaottelun mukaan keskeisimpina haasteita olivat yrityksen toiminnalliset ja tek-
niset haasteet sekd lainsdadanndlliset ja eettiset haasteet. Haasteita verrattiin lisaksi
muihin ehdokashakumenetelmiin siind méaarin kuin haastateltavilta 16ytyi tahan nake-
myksié.

Teknisiné haasteina suorahakuyritykset kokivat erityisesti big datan hyddyntamiseen
liittyvat haasteet. Suorahakuyritys A néki haasteena myods sen, ettd big data ja siihen
pohjautuvat menetelmat ovat kaikkien rekrytoijien saatavilla ja nain kyseisten palvelu-
jen kayton kasvaessa niiden kautta kontaktoidut tyénhakijachdokkaat voivat kyllastya
lisdantyviin yhteydenottoihin. Suorahakuyritys A:n mukaan suurin haaste liittyy siihen,
ettd big dataa on niin paljon eri paikoissa, ettd kaikkeen dataan ei ole helppo paasta ka-
siksi ja toisaalta pitd4 osata noukkia dataa oikeista paikoista. Datan kayttoon liittyvat
haasteet nousivat esiin my0s teoriassa luvussa 3.3.2 (vrt. Fister 2016; LinkedIn Global
Recruiting Trends Report 2018, 42). Teoriassa teknisend haasteena korostui toisaalta
myos esimerkiksi tyonhakijaehdokkaiden vaihtelevat internetin kayttotottumukset ja
niiden vaikutus big data -menetelmien tehokkuuteen (vrt. Manyika ym. 2011 1; Daven-
port 2013, 65). Tdma ei kuitenkaan tullut juurikaan esille haastateltavien vastauksissa.

Suorahakuyritys C: Naiden sivustojen kehitysmahdollisuutena olisi just
tama, etté ne kerdisi viela vahan paremmin tietoa yhteen naista henki-
I6ista eri sivuilta ja ettd siihen saisi myds heidan yhteystiedot liitettya ja
samalla vahan tietoa esim. heidan omista henkilokohtaisista harrastepro-
jekteista, joista voisi ndhda mista ndma henkilot ovat oikeasti kiinnostu-
neet talla hetkell&.



85

Haastateltavien vastauksista eettisind haasteina voidaan pitéa esimerkiksi datan manipu-
lointiin ja koneiden suorittamaan rekrytointiin liittyvia haasteita. Suorahakuyritys C:n
mielestd rekrytoijien taytyy olla tarpeeksi kokeneita siind mielessa, ettd big data -
pohjaisilta hakukoneilta osataan kysya oikeita kysymyksid. Myés McLean ym. 2016, 3
mukaan esimerkiksi ehdokkaiden etsinndssa kaytettavat hakusanat on mietittava niin,
ettei niihin liity syrjintdd. Suorahakuyritys B nosti manipuloitujen profiilien luomisen
keskeisimmaksi haasteeksi big data -pohjaisten menetelmien ehdokashakuihin liittyen

Suorahakuyritys B: Joo ainakin se, etta sitd dataa pystytddn manipuloi-
maan. (...) Varsinkin ndd robotit, en tiedd kehittidko ne itte jotain, siis
naahan on hakukoneita ja luoko ne profiileja. Niitd on nimittédin alkanut
ihan yhtdkkid ndkymddn. (...) eli taas mennddn siihen datan oikeellisuu-
teen (...) minun mielestd tdd ei oo ihminen, tdmmoistd yli-ihmista ei ole
olemassa (...) eli ei saa sokeasti luottaa ja vaan jatkaa ja jatkaa tekoalyn
kehittamista, vaan siella pitaa koko ajan pitaa olla joku, joka varmistaa,
mita siella tapahtuu. (vrt. McLean, ym. 2016, 2)

Eettisiin haasteisiin voi liittya myo6s lainsaadanndllisia rajoitteita. Suurimpana lain-
sédadannollisend rajoittavana tekijana nahtiin uusi tietosuoja-asetus (GDPR), minké vai-
kutusta big data -menetelmill& toteutettavaan ehdokashakuun kasiteltiin laajasti myods
teoriassa luvussa 3.3.2. Suorahakuyritys C koki lisaksi, ettd datan kaytté ammatillisiin
tarkoituksiin on ehka paremmin perusteltua muissa ehdokashakumenetelmissa kuin big
data -menetelmissa. .

Suorahakuyritys C: Yksi asia tai uhka, minka uskon muuttavan tata alaa
tai big datan hyédyntamista tassa ehdokkaiden etsinnédssa, on tama uusi
tietosuoja-asetus. Esim. se, mitd naistd kandidaateista saadaan pitaa ja
mité ei ja mika tieto on oikeasti merkityksellista ja siind mielessa uskon,
etta aika moni naista firmoista, joka yhdistelee tata dataa eri tietoléhteis-
ta, joutuu varmaan muokkaamaan tosi paljon sitd omaa liiketoimintaa.
just sen tietosuoja-asetuksen ja datan turvallisuuden kannalta.

Suorahakuyritys D: Haitta on aina niin kuin se ihmisten henkilGtie-
tosuoja, ihmisilla on tieto itsestdan, ja heistda muodostuu digitaalinen ja-
lanjalki olemalla aktiivinen, ja se vaan tapahtuu ja se voi olla toiselle
ikdan kuin pelkoa tuova elementti ja toiselle taas "hey this is who I am
and what I have done" (...) Meilli on yhtd lailla oikeus kdyttdd sitd jul-
kista dataa kuin esimerkiksi Googlella. Se on sitten eri asia, miten sita
dataa esitetadn asiakkaalle. Me emme esimerkiksi esitéa ehdokkaita asi-
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akkaille kysymatta ensin ehdokkaalta lupaa, eli ehdotetaan asiakkaalle
vain ehdokkaita, jotka ovat itse kiinnostuneet.

5.3.2  Big dataan liittyvat haasteet asiakasyritysten nakdkulmasta

Rekrytoivien yritysten haastatteluteeman (C) vastauksissa korostui aiheen tarkastelu
tyonhakijoiden perspektiivistd, mika ei juurikaan tullut esiin suorahakuyrityksid haasta-
teltaessa. Kaikki rekrytoivat yritykset pohtivat muun muassa, voiko big dataan pohjau-
tuvaan tietoon luottaa rekrytointitarkoituksissa. Rekrytoiva yritys B ja C miettivat esi-
merkiksi, ettd rajaavatko big data -pohjaiset menetelmat hyviakin tyénhakijoita pois
esimerkiksi pohjautuen liian tiukkoihin hakuehtoihin tai tyénhakijoiden profiileihin Kir-
joittamiin inhimillisiin virheisiin. My06s teorian mukaan rekrytoijien tulisi suhtautua
kriittisesti internetista keréttyihin tietoihin tydnhakijoista (kts. Hoek, O'Kane & Mc-
cracken 2016, 67; Uski ja Lampinen 2016, 461). Rekrytoivien yritysten vastauksissa ei
tullut esille muita teknisié haasteita.

Rekrytoiva yritys B naki eettisend ongelmana sen, ettd jos ehdokashaku automatisoi-
daan ddrimmilleen, héviddko siitd kokonaan niin sanottu “ihmiskosketus”. Rekrytoiva
yritys A puolestaan néki merkittdvimpana moraalisena uhkana big data -menetelmiin
liittyvén tiedon vaarinkaytén. Tamé koski seka yksittaiseen sosiaalisen median profiiliin
liittyvad hakkerointia kuin myos rekrytoijien rajallista kykya arvioida, mitd kaikkea
tietoa big datasta saa kayttdd hyodyksi ehdokkaiden etsinndssd. Myds tahan liittyvat
lainsaadannolliset haasteet, kuten yksityisyydensuojaan liittyva tarpeellisuusvaatimus
(kts. luku 3.3.2) nousivat esille tarkedand huomioitavana seikkana.

Rekrytoiva yritys A: Joo no just ehk& se, ettd miten me voidaan varmis-
tua siita, etté se tieto, mitd me saadaan, on ensiksikin luotettavaa tietoa
ja vaikka jossain somessa joku muu on voinut vaikka hakkeroitua jonkun
tilille ja vaarentaa niita tietoja, mita siella on ja siihen pitaisi sitten olla
aika vahvat perusteet, ettd saa kayttaa niita tietoja, ja sitten jos ihmiselta
el kysyta, saako niita tietoja kayttad, niin sit siin on se yksityisyyden-
suoja, niin se voi olla aika vaikea vetaa se raja, et, mika on tallaista yksi-
tyista ja mika julkista tietoa.
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5.4 Big datan ja big data -pohjaisten menetelmien soveltuvuus suo-
rahakukonsultoinnin ehdokkaiden etsintdan

Viimeisessa tulosluvussa tarkastellaan viela big data -pohjaisten menetelmien koko-
naisvaltaista sopivuutta suorahakujen ehdokashakuihin. Soveltuvuudessa on huomioitu
myos vertailu muihin ehdokashakumenetelmiin. Aihetta kasitelladn erikseen jokaisesta
nakokulmasta ja tulevaisuuden nékdkantojen valossa. Teoriassa tatd teemaa puidaan
luvuissa 3.3-3.3.2

5.4.1 Big datan soveltuvuus suorahakuyritystsen nakokulmasta

Kaikki suorahakuyritykset ndkivét big data -pohjaisten menetelmien soveltuvan hyvin
suorahakujen ehdokkaiden etsintdan. Suorahakuyritys C esimerkiksi uskoi big data -
menetelmista olevan paljon lisdarvoa, jos tydpaikkoja pystytadn kohdentamaan niiden
avulla tarkemmin juuri oikealle kohderyhmalle, juuri oikeaan aikaan. Haastateltava
kertoi, etta tasta on erityisesti hyotya 1T-alalla, missa tyontekijat ovat hyvin kysyttyjé ja
nain tavallista tarkempia, mihin tyétarjouksiin tarttuvat. Suorahakuyritys D oli puoles-
taan huomannut, ettd oman tekoalylla toimivan big data -pohjaisen hakukoneen avulla
oli mahdollista nopeuttaa ehdokashakua ja 16ytad enemman tyonhakijoita. Suoraha-
kuyritys B:n mukaan big data -menetelmien avulla etsityt ehdokkaat pysyivat lisaksi
pidempaan rekrytoineessa yrityksessa, eli rekrytointi oli tuloksellisempaa.

Suorahakuyritys C: (...) ehkd ne matchit on sitten ollut parempia, etti on
pystytty esimerkiksi tekemaan personoidumpia yhteydenottoja ja nake-
maan paremmin, ettd voisiko tdma kandidaatti oikeasti olla sopiva kysei-
seen tehtavaan vai ei.

Vaikka big data -pohjaisiin menetelmiin ehdokkaiden etsinnéssa liitettiin paljon po-
tentiaalia, nahtiin siihen liittyvdn myos runsaasti ja suuria riskeja. Naita késiteltiin tar-
kemmin edellisessa luvussa 5.3.

Suorahakuyritys B: (...) tdd on kuin tehdastyd, vaikka se on kuitenkin la-
hella ihmistd, niin siind on myds kysymysmerkkind se luottamus, mutta
kylla m& naan, ettd tahan liittyen voi tehd& ihan uskomattomia juttuja,
kuhan sitéa ei vaan mee ryssimaan. Siin ei tarvitse, ku yks asia tehda vaa-
rin.



88

Seuraavaksi kasitelldaan lyhyesti vield erikseen kahta merkittavasti aiheeseen vaikut-
tavaa riskitekijad, GDPR:ad ja tekodlyd. Kaikki suorahakuyritykset nakivat tekoélya
hyodyntéviin big data -menetelmiin liittyvan erityisesti eettisia riskeja ja uskoivat, ettei-
vat ne ainakaan vield voi toimia taysin itsendisesti. Ihmisilla nahtiinkin olevan merkitta-
va rooli nimenomaan koneiden toiminnan ohjaajina.

Suorahakuyritys D: Suurin haaste on tietysti se, etté se heittaa esim. ihan
vaaria ehdokkaita, siella on hyviakin, mutta myos todella huonoja jou-
kossa, jos sulla on jokin tdysin automatisoitu versio tdssd kdytossd. (...)
Tekodly pohjautuu sisdan syotettyihin algoritmeihin, eli toimintaohjeisiin
ja se oppii koneoppimisen keinoin niista tehdyista virheista, joka ei sitten
jatkossa esita naita ns. huonoja ehdokkaita. Eli se on vaan ajan kysymys,
kun joku "neilaa" tan.

Suorahakuyritys C: Tietysti niihin liittyy riskeja, niin kuin yleensakin ro-
botiikkaan, ettéd osaavatko ne tekoalylla toimivat hakukoneet myos esim.
eettisesti arvioida, ettd millainen data naista potentiaalisista kandidaa-
teista on sopivaa tyotehtavan kannalta. Jos esim. sieltd nyt pollahtaakin
jokin seksivideo kyseisen kandidaatin menneisyydestd, niin kuuluuko se
sille rekrytoijalle tai sen tyohon, niin ei tietenkdan. Sen takia tdma niin
kuin "human factor" on mun mielesta ehka se keskeisin juttu tassa.

Kaikki suorahakuyritykset nakivat GDPR:n tukevana tekijana ehdokkaiden etsinnan
kannalta, vaikka kuten teoriassa 3.3.2 tuotiin ilmi, se luo paljon rajoitteita aiheeseen
liittyen.

Suorahakuyritys A: Mun mielestd ihan hyva, etta sitd tiedon kayttoa ra-
joitetaan tai seurataan ja pitaa sitten myos just tarkistaa omat prosessit
sen mukaisiksi.

Suorahakuyritys B: Tukevana tekijana, mitdan ristiriita ei 00, koska
kaikki pitdd menna sen lapindkyvyyden kanssa, eli palataan taas siihen
luottamukseen, mista lahdettiin liikkeelle. Ne, jotka eivat noudata tahan
big datan hyodyntamiseen liittyvid lainsaddanndllisia kaytantdja voivat
saada ehka lyhytnakdisesti kilpailuetua, mutta se ei nykymaailmassa rii-
ta.
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5.4.2  Big datan soveltuvuus asiakasyritysten nakokulmasta

Myos rekrytoivat yritykset uskoivat, etta big data -menetelmat voivat tuoda optimaali-
sesti toimiessaan paljon lisdarvoa ehdokkaiden etsintddn, mutta toisaalta he suhtautuivat
niihin vield melko varauksellisesti. Esimerkiksi rekrytoivan yrityksen A mielesta big
datan hyodyntdminen ehdokashauissa on vield pitkélti kehitysvaiheessa, minka vuoksi
sitd ei voida pitdd ainakaan vield ensisijaisena rekrytointikanavana. Kaikki yritykset
olivat kuitenkin lahtokohtaisesti kiinnostuneita ostamaan tai vahintadan kokeilemaan big
dataan pohjautuvaa ehdokashakua. Rekrytoivan yrityksen B mukaan tdmantyyppinen
palvelu kannattaakin mieluummin ostaa kuin ruveta itse kehittdmaéan. Ostopéatostilan-
teessa rekrytoiva yritys B kertoi haluavansa tietdd, miten ulkoinen toimija olisi huomi-
oinut big data -menetelmiin liittyvat rajoitteet, esimerkiksi eettiset haasteet. Palvelun
hinta ja kulloinenkin rekrytointitarve nahtiin myos oleellisesti ostopaatokseen vaikutta-
vina tekijoina. Lisaksi palvelun kokeilu tai ostaminen oli vahvasti liitoksissa kyseisilla
menetelmilla saavutettuihin tuloksiin ja niihin liittyviin nayttéihin.

Myaos rekrytoivilta yrityksilta kysyttiin, mitd mieltd he ovat tekoalyn hyédyntamises-
t4 osana big data -pohjaisia menetelmid. Haastateltavien vastaukset myotailivat pitkalti
suorahakuyritysten vastauksia. Vastauksissa nousi esille erityisesti algoritmien laaduk-
kuuteen panostaminen, eli rekrytoijien tulisi muun muassa suunnitella algoritmit riitta-
van laveasti ja toisaalta niiden pitdisi olla ehdokkaille ja asiakkaille lapindkyvia seka
muokattavissa tarpeen mukaan. Aihe korostui myds teoriassa (vrt. Danieli ym. 2016).

5.4.3  Big datan soveltuvuus sosiaalipsykologisesta nakékulmasta

Sosiaalipsykologin haastattelu koettiin tarpeelliseksi tutkimusaiheen soveltuvuuden riit-
tdvan monipuolisen tarkastelun varmistamiseksi ja toisaalta hahmottaen tyénhakijoiden
roolia big data -pohjaisten hakumenetelmien hyddyntdmisessa. Tutkimusaiheeseen so-
pivan sosiaalipsykologin valinta on perusteltu luvussa 4.3.

Nakemys big datan hyodyista ehdokkaiden etsinndssa

Sosiaalipsykologin mielesta big datan hyddyntaminen esimerkiksi mainonnan kohden-
tamisessa, eli rekrytoinnissa esimerkiksi tyopaikkailmoitusten kohdentamisessa, on
aihealue, jossa olisi vield kehitettavédd. H&n uskoo, ettd myos esimerkiksi ennustava
alaytiikka big data -pohjaisena menetelmand yleistyy huomattavasti tulevaisuudessa.
Toisaalta han kertoo, ettd myds niin sanottua small dataa todennékoisesti tullaan tule-
vaisuudessa hyodyntdméaan rekrytointitarkoituksissa huomattavasti tehokkaammin. T&-
mé tarkoittaa sité, ettd kehittyneemman data-analytiikan my6ta yrityksilla on entista
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paremmat mahdollisuudet mitata omien tydntekijoidensa tehokkuutta. Tydtehon pohjal-
ta voidaan siis jatkossa tehda suoria arvioita tydntekijan motivaatiosta nykyiseen tyohon
tai esimerkiksi ennustaa, milloin tyontekijé vaihtaa tyopaikkaa.

Sosiaalipsykologian edustaja uskoo, ettd big dataan pohjautuvat data-analytiikan kei-
not voivat olla toimivia rekrytointityokaluja, mutta rekrytointia ei voi perustaa pelkés-
tdan niihin. Han on myos sitd mieltd, ettd esimerkiksi big dataan -pohjautuvat kandi-
daattien hakukoneet ovat télla hetkelld erinomainen hakumenetelma, silld tyonantajat
haluavat nimenomaan ihmisig, joilla on niin sanotusti hyva ulosanti, eli he panostavat
omaan henkil6brandiinsd muun muassa olemalla aktiivisia sosiaalisessa mediassa, min-
k& vuoksi he myds nousevat big data -pohjaisten hakukoneiden hauissa korkealle. Se,
millaiset tyonhakijat ovat talla hetkella tyonantajien silmissé niin sanotusti arvokkaita,
voi kuitenkin nédyttaa aivan erilaiselta muutaman vuoden paasta. Talloin myos kaytetta-
vien ehdokashakumenetelmien tulee vastata uusia ndkemyksié sopivista tyontekijoista.
Keskeisimpané big data -pohjaisten menetelmien hyotyna haastateltava arvioi, etta se
voi antaa uusia mahdollisuuksia endokkaiden etsintdan ja toimia néin inspiroivana teki-
jané suorahakukonsulteille.

Nakemys big data -pohjaisiin menetelmiin liittyvistd haasteista ja relevanssista
ehdokkaiden etsinnéssa

Myos sosiaalipsykologi nakee useita riskeja sosiaalisen median profiilien ja eri tietokan-
tojen yhdistamisessa. Hanen mielestdan big data -menetelmat sopivat parhaiten metata-
son kasittelyyn kuin, ettd tehdaén big datan pohjalta tulkintoja yksiloistd. Suurimpana
uhkana héan kuitenkin pitaa sitd, ettd tulkinnat ihmisista perustuvat big data -pohjaisen
tietoon. Sosiaalipsykologin mielestd big datan hyédyntdminen nimenomaan henkildar-
vioinnin vélineend on aihe, johon liittyy erityinen riski vaarista tulkinnoista. Hanen mu-
kaansa big data -menetelmien soveltuvuus ehdokkaiden etsintd&n riippuu myos siita,
kuinka henkilokohtaisen datan tulkinnasta on kyse. Ta&han liittyy h&nen mielestaan
myods GDPR, joka tulee rajoittamaan big dataan pohjautuvaa henkilGarviointia entises-
tdan. Lisdksi hén ei n&e big dataan pohjautuvaa ehdokkaiden persoonallisuuden arvioin-
tia tai erilaisia persoonallisuustesteja hyddyllisind. Hanen mukaansa nykymaailmassa
ihminen pyrkii jatkuvasti kehittdmé&an itsedan ja testien tulokset eivéat valttdmatta korre-
loi siksi juurikaan sen mukaan, miten henkil® todella suoriutuu tydeldmassa.

Yksi ongelma big data -pohjaisten menetelmien hyddyntdmiseen henkildarvioinnis-
sa liittyy siihen, ettd ihmiset esittdvat sosiaalisessa mediassa itsedén, eli identiteetin ta-
kia he pyrkivat nayttdmadn itsensa aina hieman paremmassa valossa ja tuomaan esiin
vain positiivisia asioita, mika ei valttaméatta kerro ihmisten oikeista arjen realiteeteista
mit&éan (kts. Uski ja Lampinen 2016, 461). Tdma n&kokanta on ristiriidassa rekrytoivien
yritysten ndkemykseen sosiaalisen median objektiivisuudesta (kts. luku 5.2.2). T&hén
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liittyy myos tulevaisuuden uhka siitd, ettd ihmiset oppivat niin sanotusti ratsastamaan
algoritmeilla ja kehittdmaan profiilejaan tarkoituksellisesti sellaisiksi, etté tulevat rekry-
toiduksi, jos tietavéat, ettd rekrytointi pohjautuu vain téllaisiin big data -menetelmiin.
Toinen ongelma liittyy siihen, ettd Suomessa ei olla kovin aktiivisia sosiaalisessa medi-
assa ja valttamétta osata luoda omaa profiilia kovin hyvin. Eli esimerkiksi LinkedInista
ehdokkaiden etsintdan liittyy se ongelma, ettd profiilien taso voi vaihdella hurjasti, eiké
ne valttamétté kerro todellisesta osaamisesta mitdaan. Jollain voi olla hyvin pelkistetty tai
huono profiili, mutta hdn menestyy erinomaisesti tydelamaéssa, toisella taas todella kat-
tavasti ja esimerkiksi niin sanotusti amerikkalaiseen tyyliin kirjoitettu profiili, mika is-
kee heti rekrytoijan silmaan, mutta todellisuudessa hén ei vélttamatta parjaisi rekrytoi-
tavassa tyotehtavassa. Kolmanneksi, jos tehdaan sosiaalisen median profiilien perusteel-
la arvioita ihmisen muusta, ei sosiaalisessa mediassa toimimiseen liittyvastad osaamises-
ta, ollaan sosiaalipsykologin mukaan myods hataralla pohjalla. Sosiaalipsykologisesta
nakokulmasta ei riitd se, mitd palkattava henkild osaa, vaan enemman Kiinnostaa se,
miten han on valmis kehittymaan ja aidosti tekeméén toita yrityksen eteen. Nama ovat
esimerkiksi sellaisia asioita, joita ei valttdmatta sosiaalisen median profiileista 16ydy.
Verrattaessa haastateltavan suorahakuyritys B:n kokemiin hyotyihin ihmisten luokitte-
lusta sosiaalisen median aktiivisuuden perusteella osana big data -pohjaisia menetelmié,
sosiaalipsykologi katsoo asiaa painvastaiselta kantilta. Hanen mielestdan ihmisten aktii-
visuus tai kaverim&ard sosiaalisen mediassa ei vélttamatta kerro henkilon todellisesta
sosiaalisesta aktiivisuudesta mitdén ja hén ei uskokaan, ettd sen avulla voidaan tehda
kovin luotettavia paatelmia siitd, millainen ihminen on. Sen lisaksi, ettd sosiaalipsyko-
logi nékee big data -menetelmiin liittyvan ylla mainittuja riskitekijoita ihmisten tavasta
toimia sosiaalisessa mediassa, han nostaa liséksi esille datan vaarinkéyton tai toisin sa-
noen manipuloinnin mahdollisuuden. Hanen mukaansa myo6s tdma on yksi selva uhka
big data -pohjaisten menetelmien luotettavuudessa.

Sosiaalipsykologi uskoo, ettd big datan pohjalta on mahdollista 16ytdd enemman
tyontekijoitd ja ehk& nopeammin, mutta sopivuudesta ei hdnen mukaansa voida olla
varmoja. Hanen mukaansa sosiaalista mediaa ei osata vield kéayttaa tarpeeksi kypséasti
ammatillisissa tarkoituksissa ja esimerkiksi Linkedlnista todennakdisesti l0ytyy ne
tyontekijat, jotka haluavatkin tulla rekrytoiduksi, mutta ei valttdmatta esimerkiksi kaik-
kia hyvin kilpailtuja It-alan osaajia. Sosiaalipsykologin mukaan ihmiset eivat muuten-
kaan osaa kovin hyvin tuoda omaa osaamistaan oikealla tavalla esille ja vield vaikeam-
paa se on sosiaalisessa mediassa.

H&nen mielestadan big datan sovellukset ovat mielekkéité silloin, kun kehitetdan jo-
tain ei niin intiimid asiaa, kuten liikenteenvalvontaa, mutta jos osana big data -
menetelmid hyddynnetadn hyvin henkil0kohtaisia tietoja, kuten terveystietoja tai muita
arkaluontoisia tietoja, se on ristiriidassa yleisesti eettisesti hyvéksyttdvan maailmanku-
van kanssa. Téllaisella toiminnalla voidaan toki saavuttaa hetkellista kilpailuetua, mutta
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sosiaalipsykologi uskoo, ettd yritys todennakdisemmin tuhrii ndin vain oman maineen-
sa. Huomionarvoisena seikkana sosiaalipsykologi nosti esille myds rekrytoijien muuttu-
vat arvovalinnat tyontekijoiden valintakriteereihin liittyen. Hanen mielestaan nadyttaa
siltd, ettd esimerkiksi terveystietojen pohjalta ennustamisesta ja sen hyddyntamisesta
muun muassa rekrytoinnissa on vain koko ajan tullut hyvaksytympéa. Han on kuitenkin
itse sitd mieltd, ettd ennustamisen vélineita tulisi kdyttaa vain eettisesti kestaviin kohtei-
siin. Hanen mielestdan ei ole reilua arvioida tyontekijoita esimerkiksi sen perusteella,
kuinka todennékoisesti heille tulee syopé ja toisaalta se ei myoské&an vélttdmatta miten-
kaan korreloi tyontekijoiden tyotehon kanssa. Kuten luvussa 3.3.2 tuli ilmi, kuitenkin
toistaiseksi erityisiin henkil6tietoryhmiin, kuten terveystietoihin pohjautuvat rekrytoin-
tipaatokset ovat kuitenkin laissa lahtokohtaisesti kielletty (Neuvoston asetus (EY) art.
9).

Myos sosiaalipsykologin mukaan tekoalyn toimivuus big data -pohjaisissa menetel-
missa riippuu pitkélti siitd, miten hyvin sen algoritmit luodaan. Hanen mukaansa teko-
alyyn pohjautuvissa malleissa painotukset syntyvat myos koneperusteisesti, jolloin kone
alkaa helposti vahvistaa tietynlaisia yhteyksia datan pohjalta, johon taas liittyy suuri
riski siitd, ettd kone hakee pitkélti vain samoja, algoritmin kannalta parhaiten soveltuvia
henkilGita.

Lisayksend aiempiin nakdkulmiin sosiaalipsykologin mielestd useita datoja yhdisté-
essé silla ei olekaan niin suurta merkitystd, mitd tuloksia saadaan, vaan silla, millaisia
tulkintoja niiden pohjalta tehdaan, minka vaikutusta ei usein osata ottaa tarpeeksi huo-
mioon paatoksenteossa. Hanen mielestda emme osaa vield mitata ihmista kovin hyvin
datan pohjalta. Usein oletetaan, ettd kerdtyn datan avulla saadaan kokonaisvaltainen
kuva ihmisestd, vaikka todellisuudessa se ei valttdmatta edes tuo paatdksen kannalta
oleellisimpia asioita ihmisista esille, jolloin tehdadn helposti vaaria paatelmia.

Sosiaalipsykologi uskoo, etté, jos voidaan todistaa, ettd big data -pohjaisella mene-
telmalld voidaan tuoda selvéé lisarvoa suorahakuyritysten asiakkaille, kyseessa on so-
piva ehdokashakumenetelma. Tata voidaan arvioida sillg, ettd kuinka paljon ehdokkai-
den laadun madréa todella voidaan kasvattaa. Silti hdnen mielestédan on eri asia, kuinka
eettisesta menetelmaésta on kyse.

5.4.4  Tulevaisuuden skenaariot

Useampi suorahakuyrityksen edustaja mainitsi Googlen ja Facebookin mukaan tulon
rekrytointimarkkinoille l&hitulevaisuudessa ja koki ne big data -pohjaisiin menetelmiin
liittyvana kehitysmahdollisuutena. MyGs big data pohjaisten hakukoneiden uskottiin
kehittyvan yh& monipuolisemmiksi. Uhkina aiheeseen liittyen nahtiin teknologian nopea
kehitys, mutta sille vastakkaisesti rekrytointialan hitaus omaksua uusia toimintatapoja.
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Uhkia olivat lainsaadannolliset ja eettiset haasteet. Alla on esitelty vield lyhyesti muita
haastateltavien yritysten nakemié tulevaisuuden kehitysmahdollisuuksia ja uhkia big
data -pohjaiseen ehdokashakuun liittyen alkaen kehitysmahdollisuuksista.

Suorahakuyritys C: Myds rekrytoinnin on muututtava tulevaisuudessa
(...) eli pitdd miettid, mitkd on ne kriteerit, milld me valitaan niitd kandi-
daatteja. (...) koska me ollaan vaan ihmisid ja me tehdddn myos tiedos-
tamattomia paatoksia esimerkiksi sukupuoleen, ihon variin tai etniseen
taustaan liittyen, eli sil tavalla ma naan niin kuin tavallaan téassa teko-
alyssa ja sen kayttoon rekrytoinnissa myos paljon mahdollisuuksia, etta
rekrytointipaatoksia tehtaisiin tarkoituksellisesti ajatellen enemman di-
versiteettid tai ehk@ jopa niin kuin huomioimatta jotain tiettyja osa-
alueita ihmisen taustasta.

Suorahakuyritys A: No sen LinkedInin merkitys tulee varmaan laske-
maan, koska ihmiset menee enemman ja enemman piiloon siella. 1-1,5v.
kuluttua nda parhaat IT-alan ekspertit on jossain muualla. (...) Tulee jo-
tain tilalle, mut en osaa ennustaa mita. Monet on Googlea kehuskellu, et-
ta sinne tulee tyopaikat ja Facebookiin myds. Niilla taitaa jenkeissa olla-
kin jo jotain, mutta ei oo kokemusta niista.

Suorahakuyritys D: Hyvin vaikea analysoida, miké on se murrosta tekeva
sovellus tai what ever, ettd onks se tiammoénen LinkedlInin -tyyppinen so-
vellus vai enemman big dataan perustuva. (...) Eli mik& voisi olla seuraa-
va vaihe tassa voisi olla se, ettd joku vain analysoi siitd koko big datan
massasta, mita ihminen osaa ja millainen persoona se on ja etta milloin
se on ollut tarpeeksi kauan nykyisella tydnantajalla ja esim. twitterin Kir-
joituksista ynn& muista luo ymmarrysta ja ratkaisuja oikea-aikaisesti, ja
luo siitd kaikesta sitten niin kuin version, joka johtaa siihen, etta tssa on
sulle esim. viisi parasta ehdokasta, jotka ovat kaikki tasta kiinnostuneita,
haluatko tavata? Valtaosa maailman rekrytoinnista edelleen vaatii ihmis-
ten valista kanssakaymista, eli halutaan siis haastatella ja tavata myos.

Seuraavaksi vield muutamia suorahakuyritysten n&kemi& uhkia big data -
menetelmien kayttoon liittyen.

Suorahakuyritys A: Suorahakuyrityksen ndkokulmasta uhka on se, etta
koko ajan toi kenttd muuttuu, eli pitda olla koko ajan ns. antennit pystys-
s& seuraamassa, mité tapahtuu, jotta pysytaan perassa.
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Suorahakuyritys B: Se rajoitus tulee siing, ettd, mitd EU direktiivit tule-
vat sanomaan.

Suorahakuyritys D: Kyllahan Linkedinillakin meni lahes 10v. yhteensa,
etté se 16i itsensa lapi. Eli jos nyt tulisi jokin uusi big data -pohjainen te-
koalyyn pohjautuva ylivertainen menetelma markkinoille, niin kylla sen
lapilyonti tassd hitaassa HR-maailmassa kestdisi ihan yhta lailla kuin
esim. LinkedIn, joka on kuitenkin verrattuna muihin menetelmiin lyonyt
suhteellisen nopeasti itsensa lapi.

Seuraava kuvio 9 nivoo yhteen haastatteluissa esiin nousseet big datan hyddyt, haasteet,
kehitysmahdollisuudet ja uhat.

HYODYT KEHITYSMAHDOLLISUUDET

Laajojen kandidaattitietokantojen lapikaynti Googlen ja Facebookin tulo rekrytointimarkkinoille

Passiivisten kandidaattien |6ytdminen Syntyy sovellus, joka etsii kaikista sallituista
internetin tietokannoista listan sopivista

Objektiivisemmattiedot hakijoista kandidaateista

Ehdokashakujen nopeuttaminen
Datojen yhdistdminen useista tietoldhteista

Kustannustehokkuus

Datan kéytén tekniset haasteet Kandidaatit kyllastyvat jatkuviin yhteydenottoihin

Uusien toimintamallien omaksuminen SEPR tomatiaioliett

Ehdokasprofiilien kehittyminen hakualgoritmien

Kandidaattien passiivisuus sosiaalisessa - <
mukaisesti

mediassa
- . . e Ehdokasprofiilit eivatsisalla rekrytoinnin kannalta
Yksityisyyden suojaan liittyvat rajoitukset olennaisia tietoja

Big data —tiedon luotettavuus

HAASTEET UHAT

Kuvio 9 Big datan hyddyt, haasteet, kehitysmahdollisuudet ja uhat rekrytoinnin
ensimmaisessé vaiheessa
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Paaasialliset 10ydokset

Taman tutkielman tarkoituksena oli tutkia big dataa Kilpailuetuna suorahakukonsultoin-
nin ehdokkaiden etsinndssd. Tutkimusaiheen soveltuvuuden arvioimiseksi aihetta tar-
kasteltiin lisdksi suorahakuyritysten asiakasyritysten ja sosiaalipsykologin nakékulmas-
ta. Esimerkkitoimialaksi valittiin 1T-ala, jolla vallitsee erityinen tyévoimapula ja néin
ollen naiden ehdokkaiden houkuttelu nahdaén erityisen haasteellisena. Koska kaikkia
osaongelmia kasiteltiin niin teoriassa kuin empiriassa, on tassa luvussa esitelty koko
tutkielman paaasialliset 16ydokset. Tutkielman tarkoitus jakautui seuraaviin osaongel-
miin:
¢ Millaisia ehdokashakumenetelmid ehdokkaiden etsintdan voidaan kayttaa?
e Miten a) suorahakuyritykset ja b) rekrytoivat yritykset voivat hyotya big datasta
ehdokkaiden etsinndssa?
e Mitd haasteita, rajoituksia ja uhkia big datan kayttoon liittyy a) suorahakuyrityk-
sen nakokulmasta, b) rekrytoivan yrityksen nakokulmasta?
e Miten big data -kdytannot soveltuvat suorahakukonsultoinnin ehdokashakuihin?

Ensimmainen osaongelma kaésitteli erilaisia hakumenetelmid, joita tydnhakijaehdok-
kaiden etsintadn voidaan kayttaa. Aihetta kasiteltiin suorahakuyritysten ja rekrytoivien
yritysten nakokulmista. Suorahakuyritykset pitivat LinkedlInia ja erityisesti LinkedIn
Recruiter -palvelua hyddyllisimpana ehdokashakumenetelména, kun vain yksi rekrytoi-
va yritys oli kokeillut LinkedIn Recruiteria. Rekrytoivat yritykset puolestaan hyédynsi-
vat huomattavasti monipuolisemmin muun muassa verkkosivujaan ja sosiaalista mediaa
ja pitivat esimerkiksi tyopaikkailmoittelua seka tyontekijoiden verkostoja tarkeimpiné
yksittaisind rekrytointikanavina. Suorahakuyritykset eivét taas pitdneet tyopaikkailmoi-
tuksia juurikaan hyddyllising IT-alalla, lukuun ottamatta IT-alan tydpaikkailmoitussi-
vustoja. Ehdokkaiden etsinndssa korostui lisaksi monikanavaisuus ja tilannekohtaisuus.

Kéytettavat menetelmat vaihtelivat esimerkiksi toimialan, tyétehtévan, rekrytoitavan
kohderyhmén ja rekrytoinnin tarkeyden mukaan. Kaytettyjen ehdokashakumenetelmien
hyodyllisyytté ei juurikaan mitattu. Menetelmien mittaamisen uskotaan tehostavan rek-
rytointiprosessia ja ndin mittaaminen n&hdaénkin kehityskohteena kaikille alan yrityk-
sille. Haastatteluissa kartoitettiin myos tyonantajakuvan merkitystad rekrytoinnin en-
simmaéisessa vaiheessa. Kaikki haastateltavat pitivat tyOnantajakuvaa hyvin tarkeéna
rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Tyonantajakuvalla vaikuttaminen tapahtui p&aosin
vasta rekrytoinnin toisessa vaiheessa, viestittdessa tyOtehtavésta potentiaalisille tyénha-
kijoille. Tyonantajakuvan kehityksell& voitiin kuitenkin vaikuttaa potentiaalisten eh-
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dokkaiden mielikuvaan yrityksesta jo ennen rekrytoinnin aloitusta luomalla kaikki yri-
tyksen toiminnot niin, ettd ne viestivat haluttua tyénantajakuvaa, mika osaltaan helpot-
taa myos ehdokashakua. Tallgin rekrytoinnin ensimmaisessé vaiheessa esimerkiksi tyo-
paikkailmoitukset voidaan suunnitella tyonantajakuvan mukaiseksi ja ndin parantaa
mahdollisuuksia 16ytaa juuri kyseiselle yritykselle sopivia tyontekijoita.

Koska IT-alan erikoisosaajat eivat paasaantoisesi hae toité, ja koska alan tyovoima-
pula on entisestdan tiukentanut kyseisten ehdokkaiden l6ytamistd, hyvalla tyonantaja-
kuvalla nahtiin suurempi painoarvo arvioidessa uusia tydmahdollisuuksia. Tydnantaja-
kuvan nahtiinkin korostuvan esimerkkitoimialalla, jolloin siihen tulee myods satsata
enemman loytadkseen sopivia tyontekijoitd. Rekrytoivat yritykset kertoivat ostavansa
rekrytointipalvelua suorahakuyrityksiltd yleensa vain, jos eivét itse 10yda sopivia tyon-
tekijoita. Yksi tarkeé syy télle oli juuri tyénantajakuvan olennainen merkitys IT-alalla.
Rekrytoivat yritykset eivat uskoneet, ettd ulkoinen toimija pystyisi viestimaan kaikkea
heidéan tydnantajakuvansa kannalta oleellista tietoa yhtd hyvin potentiaalisille tyonteki-
joille.

Seuraava kuvio kokoaa tutkielman teorian ja empirian padasialliset tulokset vastaten
samalla tutkielman muihin osaongelmiin 2-4. Suorahakuyritysten ja rekrytoivien yritys-
ten lisaksi néitd osaongelmia peilattiin sosiaalipsykologian asiantuntijan nakemysten
valossa.

Kuvio 10

HYODYT

Laajojen kandidaattitietokantojen lapikaynti
Passiivisten kandidaattien |6ytaminen
Objektiivisemmat rekrytointipaatdkset
Ehdokashakujen nopeuttaminen

Datojenyhdistdminen useista tietolahteista

Kustannustehokkuus

KEHITYSMAHDOLLISUUDET

Googlen ja Facebookin tulo rekrytointimarkkinoille

Syntyy sovellus, joka etsii kaikista sallituista
internetin tietokannoista listan sopivista
kandidaateista

Ty6voiman suunnittelun parantaminen

Automatisointiin liittyvat eettiset haasteet
Teknologiaosaamisen puute

Uusien toimintamallien omaksuminen

Kandidaattien passiivisuussosiaalisessa
mediassa

Yksityisyyden suojaan liittyvat rajoitukset
Big data —tiedon luotettavuus

HAASTEET

Paaasialliset 10ydokset

Kandidaatit kyllastyvat jatkuviin yhteydenottoihin
GDPR:n tuomat rajoitteet

Ehdokasprofiilien kehittyminen hakualgoritmien
mukaisesti

Ehdokasprofiiliteivatsisalla rekrytoinnin kannalta
olennaisiatietoja

UHAT
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Kuvio 10 kuvaa big datan hyotyja, haasteita, kehitysmahdollisuuksia ja uhkia suora-
hakujen ehdokashakuvaiheessa. Toisen osaongelman kohdalla tarkasteltiin big datan
hyotyja ja kehitysmahdollisuuksia rekrytoinnin ensimmaisessa vaiheessa. Suorahakuyri-
tykset hyddynsivat tai olivat itse luoneet big dataan -pohjautuvia menetelmid, kuten
kandidaattien hakemiseen tarkoitettuja hakukoneita, kun rekrytoivista yrityksistd ku-
kaan ei kéayttanyt vastaavia hakukoneita ja vain yksi hyoddynsi LinkedIn Recruiter -
hakukonetta. Big data -menetelmid pidettiin tarkeind myds suhteessa muihin ehdo-
kashakumenetelmiin. Molempien ndkékulmien edustajat nékivatkin selke&é potentiaalia
big data -menetelmien hyddyntamisessa ehdokashauissa ja rekrytoivat yritykset olivat
lahtdkohtaisesti kiinnostuneita ostamaan big data -menetelmié sisaltavaa suorahakupal-
velua. He myos uskoivat, ettd big data -pohjaisten palvelujen ostaminen olisi ainakin
aluksi jarkevampaa kuin niiden itse kehittdminen. Né&in ollen big data -pohjaisilla mene-
telmilla nahdaéan erityista liiketoimintapotentiaalia suorahakuyrityksille.

Big data -menetelmien mahdollisuutena teorian pohjalta nousi esiin esimerkiksi big
datan antama kokonaisvaltaisempi kuva ehdokkaista tiedon méaéran, nopeuden, mo-
ninaistumisen ja totuudenmukaistumisen jatkuvana lisadntymisend. Ehdokkaista téalla
tavoin saatu parempi tuntemus helpottaa tyotehtédvien kohdentamista ja sopivien tydnte-
kijoiden loytamistd. Taméa on erityisesti hyddyksi tutkielman esimerkkitoimialalla, jon-
ka Kilpaillut ja passiiviset tyonhakijaehdokkaat punnitsevat uusia uramahdollisuuksia
tavallista tarkemmin. Big datan kautta uskottiin myds 16ytyvan paremmin nimenomaan
passiivisia tyonhakijoita. Liséksi havaittiin, etta rekrytointiprosessin ensimmainen vaihe
on helposti automatisoitavissa oleva vaihe, ja etta big datan pohjalta on mahdollista ar-
vioida ehdokkaita jo tdssa ehdokashakuvaiheessa. Automaation katsottiinkin tuovan
lisdarvoa nimenomaan big datan analysoinnissa, silla tekoédlyyn pohjautuvien koneiden
avulla suurten datamaarien analysointi tehostuu. Tutkimusten perusteella koneiden kaut-
ta saavutettiin objektiivisempia rekrytointipdatoksid, kunhan niilla oli tarpeeksi ehdo-
kasdataa saatavilla. Ne my0s tarkensivat rekrytoijien subjektiivisia kasityksid. Toisaalta
ihmisten n&htiin ymmartadvan koneita paremmin eri tyotehtdviin tarvittavia valmiuksia
ja ndin ollen on loogista, ettd ihmisill4 on koneita ohjaava rooli. Big datan pohjalta voi-
daan my0s ennustaa ja loytaa taysin uusia asioita, kuten havaita tyémarkkinoilla ja
tyonkuvissa tapahtuvia muutoksia ja ndin ennakoiden edistda tyévoiman suunnittelua.

Hyddyntdmismahdollisuuksien kautta big datalla ja siihen pohjautuvilla menetelmilla
havaittiin useita etuja endokashauissa. Teoriassa nousseiden hyotyjen liséksi haastatel-
tavat nakivat big datan keskeisina etuina sen nopeuden, kustannustehokkuuden ja mah-
dollisuuden yhdistda dataa useilta sivustoilta yhdella klikkauksella. Yritykset myos né-
kivat big datan avulla 16ytyvan monipuolisemmin tietoa ehdokkaista, minka katsottiin
nopeuttavan ja helpottavan sopivampien tyontekijoiden 16ytdmistad. Menetelmien néhtiin
tarjoavan laadukkaampia kandidaatteja myos, koska niiden avulla rekrytoidut tyonteki-
jat pysyivéat pidempéén yrityksessa. Niin teorian kuin empirian perusteella big datan
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nahtiin edistavan perinteisesti tehokkaana pidetyn rekrytoinnin osa-alueita, kun rekry-
tointien nopeutta, hintaa ja tyévoiman laatua uusien tyontekijoiden vahentyneen vaihtu-
vuuden kautta.

Vaikka big data -pohjaisilla menetelmilld nahtiin selkeé potentiaali ehdokashakuvai-
heen suorittajana, liitettiin niihin myds runsaasti huomionarvoisia haasteita, rajoituksia
ja uhkia. Naitad kasiteltiin tutkielman kolmannessa osaongelmassa. Aiheeseen liitetyt
haasteet jakautuivat niin teoriassa kuin empiriassa padasiassa toiminnallisiin, teknisiin,
lainsaadannollisiin ja eettisiin haasteisiin. Toiminnallisina haasteina teoriassa nousi
esiin yritysten riittdméaton dataosaaminen ja uusiin big data-analytiikan tuomiin toimin-
tamalleihin liittyva epavarmuus. Yksi este big datan kaytolle olikin yritysten puutteelli-
nen teknologinen osaaminen. Toisaalta koko HR ja rekrytointialan néhtiin yleensékin
tulevan peréssa big datan hyédyntdmisessa. Néiden syiden rinnalla myds suoraan big
dataan tai sen analysointiin liittyi selvia haasteita. Ensiksikin big datan -pohjaisten me-
netelmien perustuminen pitkalti ihmisten internetissa jakamiin tietoihin nosti esiin eri-
laisia nakemyksia menetelman luotettavuudesta. Teoriassa menetelmien todettiin tuot-
tavan objektiivisempia rekrytointipdatoksia suuremman ehdokasdatamaaran vuoksi ja
my0s osa haasteltavista uskoi niiden kautta saatavan luotettavampaa tietoa ehdokkaista
kuin esimerkiksi varta vasten tehdysta tydhakemuksesta. Tétéa vastoin niin teoriassa kuin
empiriassa tuli esille, ettd ihmiset usein teeskentelevét sosiaalisessa mediassa pyrkies-
séan antamaan itsestddn mahdollisimman hyvan kuvan. Big data tiedon luotettavuuteen
vaikuttaa nain oleellisesti myods ehdokkaiden vaihtelevat internetinkayttétottumukset, ja
esimerkiksi Kilpailulla IT-alalla osa ehdokkaista saattaa jopa tarkoituksellisesti piilottaa
profiilejaan rekrytoijilta, jolloin nditd passiivisia osaajia ei voi tavoittaa big data -
menetelmilla. Haastatteluissa nousi esille my6s riski siitd, ettd joku ulkopuolinen vaa-
rentdd ehdokkaiden tietoja tai kone luo itse hyvaksi havaitsemia ehdokashakuprofiileja.

Ehdokasdatankeruussa ja endokkaiden big data -pohjaisessa profiloinnissa on myds
noudatettava vallitsevaa lainsd&dantod, miké asettaa kyseiselle aiheelle runsaasti rajoit-
teita. Tatd toimintaa rajoitti erityisesi uusi tiukentunut EU:n tietosuoja-asetus (GDPR),
miké& on luotu osin juuri siksi, ettd yrityksilla on muun muassa big datan myota kaytet-
tavissdan nykyisin huomattavasti enemman tietoa ihmisistd, ja ndin ollen herd kysymys
yksildiden yksityisyydensuojasta ja tietoturvasta. Toisaalta rekrytointiin liittyy ennes-
t4an runsaasti lainsédadannollisia rajoitteita henkilGtietojen kaytosta, mitd GDPR osal-
taan tiukentaa. Yhdeksi suurimmaksi ongelmaksi nousi se, miten méaérittaa raja sille,
miké& on kulloisenkin rekrytoinnin kannalta tarpeellista tietoa, kun big datan my6té eh-
dokasdataa on saatavilla miltei rajattomasti. Toinen merkittdva haaste oli rekrytoijien
tarvitsemat oikeudelliset perusteet kaikkiin tietokantoihin, joista haetaan dataa. Vaikka
big data -pohjaiseen profilointiin ei tarvita ehdokkaiden nimenomaista suostumusta,
nousi selkeéksi haasteeksi my0s se, ettd he voivat kuitenkin tdysin kieltd4 heidan tieto-
jensa kayton profilointitarkoituksiin. Kaksi viimeistd haastetta nousi selkeésti esille vain
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teoriassa. Liséksi, jos big dataa hyédynnetaan profilointitarkoituksiin tai ehdokashakua
automatisoidaan, liittyy naihin omia lainséadénnollisia ohjeistuksia, joita on noudatetta-
va muun lainsdédannon ohella. Tarkka lainsaadant6 big data -analytiikan kéaytosté vai-
kuttaisi kuitenkin olevan vield varsin vajavaista ja sitd on arvioitava aina tapauskohtai-
sesti.

Niin teoriassa kuin empiriassa nousi kuitenkin esiin ajatuksia siit4, ettd GDPR voi
my0s tukea big data -menetelmien kéyttéa ehdokashauissa. Teorian mukaan sita tuki
mahdollisimman véhaisen henkiltietomaaran keruu, sailytys alkuperdisessé tarkoituk-
sessa seka datan muokkausmahdollisuuden jakaminen suoraan ehdokkaille. Nama lisaa-
vat toiminnan lapinakyvyytta, paikkansapitavyyttd ja tarkoituksenmukaisuutta. Suora-
hakuyritykset pitivat tata oivana tilaisuutena muokata omat prosessit GDPR:n mukaisik-
si ja uskoivat, etté talla voidaan lisata luottamusta my6s ehdokkaisiin ja toisaalta saavut-
taa Kilpailuetua niihin maihin, joissa ehdokkailla ei ole samanlaista vapautta vaikuttaa
omiin tietoihin.

Eettisind haasteina néhtiin ensisijaisesti big dataan liittyvan automaation tuomat
haasteet. Niin teoriassa kuin empiriassa nousi esille, ettd big data menetelmien toimi-
vuus on paljon kiinni siitd, miten hyvin sen algoritmit on luotu. Haastateltavien mukaan
algoritmien tulisi myés olla mahdollisimman l&pindkyvia ja jatkuvasti muokattavissa.
Katsottiin, etta algoritmit pitda suunnitella niin, ettei niissa esiinny syrjivia hakukritee-
reja ja toisaalta myos rekrytoijien tulee osata kdyttaa eettisesti soveltuvia hakusanoja
hyodyntéessdén big dataan pohjautuvia hakukoneita. Haastateltavat nakivat big data -
menetelmien olevan vield kehitysvaiheessa ja niihin liittyvien aivan uudenlaisten syrjin-
tdmahdollisuuksien ohella huoleksi nousivat esiin myds yksinkertaisesti tekniset puut-
teet, joiden vuoksi koneet eivét aina pysty tarjoamaan tehtavaan sopivimpia ehdokkaita.
Huomionarvoista tassa on kuitenkin se, ettd vaikka koneet toimisivat tehokkaampina
ehdokashaun toteuttajina, niiden menestys on aina kiinni myds siitd, miten hyvin rekry-
toijat ovat osanneet maaritelld kyseisen tyotehtavan ja siihen etsityn henkilon profiilin ja
syottdd namé tiedot koneelle. Niin teoriassa kuin empiriassa oltiinkin yhtad mielta siita,
ettei ihmisten roolia toiminnan ohjaajana voi sivuttaa.

Viimeisen osaongelman kautta pyrittiin saavuttamaan kokonaisvaltainen kuva aiheen
soveltuvuudesta niin aiempien osaongelmien (2 & 3) pohjalta, sosiaalispsykologisesta
nékokulmasta kuin aiheen tulevaisuuden merkittdvyyden kannalta. Ndin voitiin samalla
varmistaa, ettd aiheeseen liitettyja merkittaviakin riskeja kasiteltiin tarpeeksi laajasti.
Niin suorahakuyritykset kuin rekrytoivat yritykset nakivat big data -menetelmien tuovan
optimaalisessa kéytossa selvaa lisdarvoa ehdokkaiden etsintddn. Toisaalta niiden kéyt-
toon suhtauduttiin viel& toistaiseksi melko varauksellisesti ja niihin liitettiin useita mer-
kittdvid riskeja. Sosiaalipsykologisesta ndkemyksestd big data nahdaan talla hetkelld
ihanteellisena ehdokashakumenetelména, silla yritykset haluavat téihin ehdokkaita, joil-
la on hyvé ulosanti, ja jotka néin ollen panostavat henkildbrandiinsa sosiaalisessa medi-
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assa ja nousevat big datan pohjalta esille. Téhén liittyi tosin se haaste, ettd tietyt tydnha-
kijat oppivat niin sanotusti ratsastamaan algoritmeilla ja nousevat potentiaalisina eh-
dokkaina esille kaikissa rekrytoinneissa, vaikka he eivét valttamatta parhaiten sovellu
kyseisiin tyotehtaviin.

Sosiaalipsykologisesta ndkokulmasta big datan avulla voidaan I0yt4da ehkd enemman
ja nopeammin ehdokkaita, mutta soveltuvuudesta ei voida olla varmoja. Tahan liittyi
useita syitd, kuten se, ettd ihmiset eivét vield kovin hyvin osaa kédyttaa sosiaalista medi-
aa ammatillisiin tarkoituksiin ja toisaalta rekrytoijat eivat osaa tulkita ehdokasdataa oi-
kein. Ehdokkaiden arviointia sosiaalisen median pohjalta ei pidettykaan kovin luotetta-
vana metodina. Sosiaalipsykologisesta aspektista big datan nahtiin soveltuvan metata-
son asioiden analysointiin, eikd niink&an intiimien asioiden, kuten ihmisten tulkintaan.
Liséksi tulee huomioida, ettd nyt pinnalla olevat big data -menetelmat eivéat valttamatta
sovellu tulevaisuuden rekrytointitarpeisiin. Tulevaisuuden skenaarioita on analysoitu
jatkotutkimuskohteina ja rajoituksina luvussa 6.3.

6.2 Liikkeenjohdolliset suositukset

Big data -pohjaisten ehdokashakujen avulla voidaan I0ytéé laajasta potentiaalisten kan-
didaattien joukosta tavoiteprofiiliin sopivia hakijoita. Haku tapahtuu erittdin nopeasti
varsinkin, jos hyodynnetadn tekodlyyn perustuvia algoritmeja. Tdméan myoéta ehdo-
kashaun kustannukset pysyvat matalina, joka jo itsessaan luo suorahakuyritykselle Kil-
pailuetua. Lisaksi mahdollisuudet tarjota asiakasyritykselle nopeaa ja laadukasta palve-
lua lisdavéat suorahakuyrityksen menestystda markkinoilla. Tehokkaan ehdokashakupro-
sessin myota, se pystyy laajentamaan asiakaskuntaansa ja kéasittelemaan samoilla henki-
I6kustannuksilla aiempaa suuremman mééaran rekrytointeja.

Omat liiketoimintamahdollisuutensa on myds big data -pohjaisten hakumenetelmien
rakentamisessa. Talla alueella tarvitaan kykyé kehittaa tekoélya hyodyntévia algoritme-
ja. Kyseeseen tulisi tyypillisesti IT-alan yritys. Yritys voisi toimia suorahakuyrityksen
tai rekrytoivan yrityksen alihankkijana keskittyen toteuttamaan vain rekrytoinnin en-
simmadisen vaihetta.

Sen liséksi, ettd big data -pohjaisten menetelmien avulla suorahakuyritykset voivat
hankkia optimaalisessa kaytossé asiakasyrityksille nopeammin, kustannustehokkaam-
min ja myo6s sopivampia tyontekijoitd, toimivat ne myos erottautumistekijané. Suoraha-
kuyritys voi erottautua Kilpailijoistaan panostamalla menetelmén soveltuvuuteen liitty-
viin riskeihin, kuten automatiikkaan liittyviin eettisiin haasteisiin ja yksityisyyden suo-
jaan liittyviin haasteisiin esimerkiksi toimimalla mahdollisimman lapin&kyvésti ja myds
brandd&dmalla palvelunsa niin, ettd se pyrkii véhentdméan menetelmiin liitettyja riskejéa.
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Néin se vastaa samalla asiakasyrityksen nakemiin haasteisiin ja madaltaa kynnysta ko-
keilla palvelua.

Ehdokashaun lisaksi big datan hyddyntdminen on mahdollista koko rekrytointipro-
sessin aikana. Taman myota silla saavutetut hyddyt kertautuvat. Talla hetkelld etupééssa
pienet suorahakuyritykset ovat ottaneet big datan osaksi hakumenetelmié&én oletettavasti
niiden varsin rajallisten henkiloresurssien vuoksi. Myos alan suurempien yritysten liik-
keenjohdon kannattaisi kuitenkin tulevaisuudessa arvioida big datan tuomat edut. Namé
olisivat luonnollisesti suhteessa yrityksen tekemien suorahakujen maaréan. Suurissa
yrityksissa big datan onkin arvioitu olevan jopa térkein rekrytointialan trendi. Tulevai-
suudessa sité olisi mahdollista hyddyntad yhéa enenevissa maarin muun muassa strategi-
sen tydvoiman hankintaan, Kriittiseen seuraajasuunnitteluun seka yleisesti tyovoiman
suunnittelun parantamiseen.

Big datan mééaran jatkuva kasvu edesauttaa sen myo6ta syntyvia liiketoimintamahdol-
lisuuksia. Samalla patevien tyontekijoiden l6ytaminen koetaan monilla aloilla yha vai-
keammaksi ja parhaat kandidaatit ovat usein passiivisia hakijoita. Talléin rekrytoinnit
toteutuvat enemman ja enemman suorahakuina ja aiempien ylemmén tason tehtavien
kandidaattien lisdksi myos ehdokkaat muihin tehtéviin pitda jatkossa etsid. Tama osal-
taan edistaa suorahakuyritysten liiketoiminnan kasvua, jota puolestaan voidaan tehostaa
hyodyntamalla big dataa.

Rekrytoivien yritysten hyoty big datasta nakyy siind, ettd ne saavat rekrytoitua tyo-
tehtdviin entistd paremmin soveltuvaa henkildstd, joka selviytyy hyvin tehtdvistdan ja
myaos pysyy yrityksen palveluksessa. Liikkeenjohdon kannalta on luonnollisesti keskeis-
té, ettd yritykseen saadaan ammattitaitoista henkilokuntaa, joka rakentaa yrityksen me-
nestysta nyt ja tulevaisuudessa.

6.3  Jatkotutkimuskohteet ja rajoitukset

Big data -menetelmien optimaalisen kayton nahtiin tuovan selkeda lisdarvoa suorahaku-
yritysten ehdokkaiden etsintdan. Sen potentiaali korvata perinteiset endokkaiden etsinta-
tavat ja avustaa ehdokkaiden arvioinnissa jo ehdokashakuvaiheen yhteydessa tehostaisi
selvasti koko rekrytointiprosessia. Toimintaa rajoittaa kuitenkin selkeét lainsaadannolli-
set, eettiset, toiminnalliset ja tekniset rasitteet. Koska big data -menetelmien n&hdéén
tehostavan yritysten rekrytointia ja ne ovat jo k&ytossa useilla suorahakualan yrityksill,
nahdaan kiistaton tarve aiheen listutkimukselle etenkin, aiheeseen liittyvan lainsaddan-
non vajavaisuuden ja merkittédvien eettisten riskien osalta. Liian tiukkoihin rajoitteisiin
liittyy my®0s riski toiminnan loppumisesta tai vahenemistd, mik& heikentdisi jo ennes-
td&n muita aloja perdssa tulevan rekrytointialan yritysten kilpailukykya big datan hyo-
dyntamisessd. Uuden tietosuoja-asetuksen rinnalle voi my6s tulla maakohtaisia tiuken-
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nuksia, mika vaikuttaa myos kansainvaliseen kilpailuasetelmaan. Talldin suomalaiset
rekrytointialan yritykset voivat saada etulyontiaseman tai toisinpéin jaada kilpailusta
jalkeen riippuen kansallisesta lainsaadannosté.

Big datalla nahtiin olevan myos paljon muita hyotyjé rekrytoinnissa kuin ehdokasha-
kuvaiheen tehostaminen. Yksi selkeé kehitysmahdollisuus oli sen valjastaminen tulevai-
suuden tyomarkkinoiden ennustamiseen. Koska tdma tutkimus on rajattu laajuudessaan,
tata ei tutkittu tassa tutkielmassa tarkemmin. Big datan hyddyntamisestd rekrytoinnissa
kuin rekrytoinnin ensimmaisestd vaiheesta, saatikka ndista yhdessa suorahakukonsul-
toinnin yhteydessa ei I6ydy juurikaan tutkimustietoa. Kaikkia ndita aiheita olisi silti
mielekasta tutkia tarkemmin.

Yksi tapa kartoittaa aiheen jatkotutkimusmahdollisuuksia on selvittaa, millaisia tule-
vaisuuden nakymia siihen liittyy. Kehitysmahdollisuutena edistyneen tyévoiman suun-
nittelun ohella yritykset nostivat muun muassa Googlen ja Facebookin tulon rekrytoin-
timarkkinoille tai jonkin muun yrityksen luoman sovelluksen, joka etsisi kaikista salli-
tuista tietokannoista vield tehokkaammin sopivia ehdokkaita ja loisi niista valmiin listan
rekrytoijille. T&méa puoltaa sitd, ettd alan yritykset ndkevat aiheessa kehityspotentiaalia
my0s tulevaisuudessa. Tehokkaampien sovellusten kehitys on kuitenkin mahdollista
vain, jos ehdokkaista big datan myoté saatavilla olevia tietoja on mahdollisuus hyddyn-
taa riittavan laaja-alaisesti. Mitd enemman tietoa on kéytettavissa, sitd tuloksellisemmin
tyotehtavia voidaan kohdentaa oikeille ihmisille, oikeaan aikaan, mink& merkitys koros-
tui kilpailtujen 1T-osaajien kohderyhméssa. Tama ndhdaan myos mielenkiintoisena jat-
kotutkimuskohteena.

Aiheen tulevaisuuteen liittyi kuitenkin my6s monenlaisia uhkakuvia. Yksi haastatel-
tavien ndkema mahdollinen riski liittyi siihen, ettd algoritmit rupeavat helposti suosi-
maan parhaaksi katsomiaan ehdokkaita, jotka tdman seurauksena saavat jatkuvasti yh-
teydenottoja rekrytoijilta. Tamé& voi arsyttdd jo ennestdan kilpailtuja tyonhakijaehdok-
kaita, kuten 1T-osaajia. Niin sanottujen algoritmien vinoumien ohella riskind néhtiin
myos se, mihin lainsdadéantod kehittyy aiheen osalta ja, ettd ehdokashakuprofiileihin paa-
see tai sieltd noukitaan tietoa, joka ei ole rekrytoinnin tarkoituksen mukaista. Tulevai-
suudessa voitaisiinkin tutkia tarkemmin, millaisia vinoumia nimenomaan big dataan -
pohjautuvat hakukoneet tuottavat. Toisaalta big data -tiedon pohjautuminen padosin
sosiaalisen median profiileihin ja muihin ehdokastietokantoihin luo tarpeen tarkastella,
miten ehdokkaat luovat tietoa ammatillisissa tarkoituksissa. Tata puoltaa myds sosiaali-
psykologin ndkemys siitd, ettd Suomessa ei osata vield kovin hyvin kayttaa sosiaalista
mediaa. Né&in ollen olisikin mielek&std hankkia enemman vertailevaa aineistoa muualta
maailmasta, jossa sosiaalista mediaa hyddynnetdan aktiivisemmin, myds ammatillisissa
tarkoituksissa. Tassa tutkimuksessa tyonhakijoiden nakdkulmaa sivuttiin liséksi vain
sosiaalipsykologisesta nakemyksestd. Sen syvallisempi tarkastelu toisi aiheelle huomat-
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tavaa lisdarvoa nyKkyisilla tydnhakijoidenmarkkinoilla, etenkin kilpailtujen erikoisasian-
tuntijoiden kohderyhmassa.

Tyonhakijoiden ja kansainvalisen nakokulman ohella aihetta olisi mielekasta tutkia
my0s suurempien yritysten osalta ja mahdollisesti myds muilla aloilla. Tamén tutkiel-
man haastateltavat yritykset olivat kooltaan pienid ja, koska suuret yritykset arvostivat
big datan tarkeimmaéksi rekrytointialan trendiksi olisi tutkimus mielekasta toteuttaa
myos suuremmille yrityksille. Tutkimus voitaisiin toteuttaa myos eri metodeilla. Kysee-
seen voisi tulla ainakin jatkotutkimus tehokkaaksi koettujen big data -pohjaisten haku-
koneisiin liittyen selvittden, milla kriteereilla on I6ydetty tydvoimaa, joka todella pysyy
pidempéaéan yrityksissa ja voidaanko sitd ndin pitda sopivampana. Tama tutkimus voitai-
siin aloittaa mittaamalla kvantitatiivisesti onnistuneina pidettyja rekrytointipaatoksia ja
vertailla niiden dataa epdonnistuneisiin paatoksiin. Liséksi lopullisia tuloksia voitaisiin
vield arvioida laajemmin sosiaalipsykologisesta ndkokulmasta ja testaten muilla aloilla
varmistuen siitd, ettd big data -pohjaisilla hakukoneilla todella 16ydetaan kulloiseenkin
tarpeeseen parhaiten soveltuvaa tyovoimaa.
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7 YHTEENVETO

Taman tutkielman tarkoituksena oli tutkia big data -pohjaisten menetelmien kilpailuetua
suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa. Aihetta lahestyttiin seuraavien osaongelmien
kautta:

1) Millaisia ehdokashakumenetelmia ehdokkaiden etsintdén voidaan kayttaa?

2) Miten a) suorahakuyritykset ja b) rekrytoivat yritykset voivat hyétya big datasta
ehdokkaiden etsinndssa?

3) Mité haasteita, rajoituksia ja uhkia big datan kayttoon liittyy a) suorahakuyrityk-
sen nakokulmasta, b) rekrytoivan yrityksen nakokulmasta?

4) Miten big data -pohjaiset menetelmét soveltuvat suorahakukonsultoinnin ehdo-
kashakuihin?

Tutkielma koostui seitsemasta luvusta. Se alkoi johdannolla. Toinen luku kasitteli
ehdokashakua suorahakukonsultoinnissa. Siind kuvattiin tehokaan rekrytoinnin késitetta
ja sitd, miten tehokkuutta oli tyypillisesti mitattu, jotta voitiin myéhemmin arvioida big
data -pohjaisten kaytantdjen tehokkuutta suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa. Lo-
puksi kasiteltiin vield suorahakukonsultointia rekrytointimuotona seké siind hyddynnet-
tavia ehdokashakumenetelmid. Samassa yhteydessa arvioitiin lisaksi suorahakuyritysten
palvelujen tehokuutta ostavien yritysten nakokulmasta.

Kolmannessa luvussa kasiteltiin big datan hyodyntamista ehdokashauissa. Siind maa-
riteltiin big data -ké&site ja tarkasteltiin sen hyddyntamismahdollisuuksia ehdokkaiden
etsinndssd. Big datan hyodyntamista arvioitiin vield siihen liitettyihin haasteisiin, on-
gelmiin ja rajoituksiin nahden. Luvun lopussa sidottiin vield yhteen teorialuvut kaksi ja
kolme muodostaen teoreettinen viitekehys koko tutkielmalle.

Luvussa nelja kasiteltiin sitd, miten kyseessa olevan tutkielman empiirinen tutkimus
oli toteutettu. Siind esiteltiin tutkimukselle suunniteltu tutkimusstrategia, tuotiin esiin
tutkimuksen aineiston keruussa kaytetty tutkimusmetodi, esiteltiin haastateltavat seka
paneuduttiin vield aineiston analysointitapoihin. Haastateltavien esittelyn yhteydessa
avattiin myos tutkielman esimerkkitoimialana toimiva IT-ala. Lopuksi tarkasteltiin tut-
kimuksen luotettavuutta.

Luvussa viisi kasiteltiin empiirisen tutkimuksen tuloksia. Haastatteluteemassa (A)
yrityksid pyydettiin kertomaan kayttamistdan ehdokashakumenetelmistd ja niiden koe-
tusta hyddyllisyydestd. Aihetta tarkasteltiin myods menetelmiin vaikuttavien tekijoiden,
kuten toimiala- ja tyotehtdvésidonnaisuuden, mittaamisen ja tyOnantajakuvan osalta.
Haastatteluteeman (B) kohdalla tutkittiin, miten big dataa voi hyddyntdd ehdokkaiden
etsinndssé. Big datan hyddyntamismahdollisuuksista siirryttiin haastatteluteemaan (C),
jossa kasiteltiin big dataan liitettyjd haittoja, rajoituksia ja uhkia ehdokashakuvaiheessa.
Lopuksi viimeisesséd teemassa (D) pyrittiin vield saavuttamaan ké&sitys big data -
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pohjaisten menetelmien soveltuvuudesta suorahakukonsultoinnin ehdokkaiden etsin-
taan.

Tutkielman lopuksi luvussa kuusi esiteltiin johtopdéatokset. Tehtyja 16ydoksia verrat-
tiin sen alussa maariteltyihin osaongelmiin. Lopuksi esiteltiin viela liikkeenjohdolliset
suositukset tutkielman pohjalta. Luku seitseman siséltaa tutkielman yhteenvedon.
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LITTEET

Liite 1: Haastattelukutsu rekrytoivien yritysten edustajille

Hyvé vastaanottaja,

Olen markkinoinnin padaineopiskelija Turun Kauppakorkeakoulusta ja teen pro-gradu
tutkielmaa big datan ja big data -pohjaisten menetelmien hyédyntdmisesté rekrytoinnis-
sa. Tutkielman avulla olisi tarkoitus samalla 16ytaa ratkaisuja vallitsevaan osaajapulaan
erityisesti IT-alalla.

Tutkimustani varten toivoisin rekrytoinnista vastaavien henkildiden ndkemyksia mie-
lelld&n ulkoisen rekrytointiyrityksen palvelujen kéyttdmisestd, kuten suorahakukonsul-
toinnin ostamisesta ja mahdollisista itse kayttamistanne tyonhakijoiden hakumenetel-
mistd. Lisaksi big datan tuntemus on hyddyksi, muttei ole valttaméatonta.

Haastattelu ei vaadi teidan puoleltanne erityistd valmistautumista ja kaikki vastaukset
kéasitellaan taysin luottamuksellisesti. Tama tarkoittaa sitd, etta haastattelut anonymisoi-
daan niin, ettet sind tai yrityksesi ole niista tunnistettavissa ja kaikkia haastatteluista
saatuja tietoja hyddynnetdan vain tdman tutkielman tekoon.

Voin toteuttaa haastattelut teille sopivana aikana ja sopivassa paikassa. Kaikki haas-
tattelut olisi tarkoitus saada toteutettua mielellddn vield helmikuun 2018 aikana. Haas-
tattelun kestaa arviolta noin tunnin.

Jos haluat saada vinkkeja parhaiden tydnhakijoiden l6ytamiseen ja olet valmis itse
kertomaan omista nakemyksistasi aiheeseen liittyen, otathan yhteyttd minuun joko séh-
kopostitse naakkasara@gmail.com tai puhelimitse +358-41-5484666.

IiImoitathan myds, jos koet, ettd jokin toinen henkild yrityksessanne olisi sopivampi
henkil6 vastaamaan kyseiseen tutkimukseen. Lahetén kaikille haastatteluun osallistu-
neille valmiin pro-gradu tutkielmani, jonka kautta on mahdollista saada arvokasta lisa-
tietoa tyonhakijoiden etsintaan liittyen.

Y stavallisesti,

Sara-Selia Naakka

Turun Kauppakorkeakoulu/Markkinointi
+358-41-5484666
naakkasara@gmail.com
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Liite 2: Big datan ja tutkielman tarkoituksen esittely

Teknologian kehittyminen ja laaja-alainen levittdytyminen on johtanut digitaaliseen
murrokseen, mik& on nakynyt esimerkiksi sosiaalisen median nousuna ja nopean inter-
netin ja mobiiliteknologian kehittymisena. Tama digitaalinen vallankumous on saman-
aikaisesti luonut elektronisena saatavissa olevan datan maarén eksponentiaalisen kas-
vun, mita kutsutaan big dataksi.

Big datalla on monia maarittelyjd, mutta tassa tutkielmassa isolla datalla (engl. big data)
tarkoitetaan siis valtavaa maaréa dataa, jota muodostuu jatkuvasti lisdd péaaasiallisesti
internetissa jaettujen tietojen seurauksena. Big datan muodostuminen internetin kayton
sivutuotteena erottaakin sen niin sanotusta pienesta datasta (engl. small data), jota yri-
tykset tietoisesti tuottavat ja jalostavat omien sisdisten liiketoimintajarjestelmiensé avul-
la.

Tassa tutkielmassa on tarkoitus tutkia big datan hyddyntamista rekrytoinnin ensimmai-
sessd vaiheessa, ehdokkaiden etsinndssa. Rekrytoinnin ehdokashakuissa big dataa voi-
daan hyoddyntaa itsessaan tai jonkin siihen pohjautuvan menetelmén kautta, kuten sosi-
aalisen median sivustojen tai tydntekijoiden hakemiseen tarkoitettujen hakukoneiden
avulla.
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Liite 3: Teemahaastattelurunko suorahakuyritysten edustajille

Alustus
1. Yritys ja rooli yrityksessd (suorahakukonsultti, rekrytointiassistentti, koodari,
muu?)
2. Toimiala ja yrityksen koko
3. Suorahakukonsultointialan kokemus? Paljon tehnyt ehdokashakuja? IT-alan rekry-
tointikokemus?
4. Aiempi big data -kéytantdjen tuntemus ja big datan kéytté ehdokkaiden etsinnén
yhteydessa?

1. TEEMA A: Ehdokashakumenetelmét
1.1. Mill&d hakumenetelmilla tai misté rekrytointikanavista olette etsineet potentiaali-
sia tyontekijoita?

1.1.1. Mitka ehdokkaiden hakumenetelmat olette kokeneet hyddyllisimmiksi ja
mitka vahiten hyodyllisiksi?

1.1.2. Riippuvatko kaytettdvat menetelmét tyotehtavasta ja rekrytoitavasta
kohderyhmaésta?

1.2. Mittaatteko edelld mainitsemienne hakumenetelmien tuloksellisuutta/ovatko
niiden hyodyt mitattavissa?

1.3. Miten toimeksiantajayrityksen/asiakasyrityksen tyonantajakuva mielestanne
vaikuttaa rekrytoinnin tehokkuuteen?

1.3.1. Miten tydnantajakuvalla voidaan vaikuttaa potentiaalisten kandidaattien
houkuttelemiseen?

1.3.2. Vaihteleeko tydnantajakuvan merkitys aloittain tai vaikuttaako siihen
rekrytoitavana oleva tyénhakijoiden kohderyhméa? Voitteko antaa esimerk-
kejé tasta? Miten esimerkiksi IT-alalla tai 1T-ala vs. muut alat?

Arvioi seuraavien menetelmien tarkeys suhteessa muihin ehdokasmenetelmiin:

1.4. Miten tarkeé&na koet suorahakukonsulttien henkil6kohtaiset verkostot potentiaa-
lisia ehdokkaita etsittdessa?

1.5. Ent& kolmansien osapuolien, kuten asiakkaan, alan asiantuntijoiden tai, toimi-
alayhdistysten tarjoamat kandidaatit?

1.6. Ent& nykyisten ja potentiaalisten tyonhakijoiden verkostot tai heidan suosittelut
muista potentiaalisista kandidaateista?

1.7. Kuinka tarkeané pidatte rekrytointimarkkinointia, julkista mainon-
taa/tyopaikkailmoittelua, inbound-rekrytointimarkkinointia, sosiaalista medi-
aa ja kandidaattien hakemiseen tarkoitettuja sivustoja?
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Big datan esittely (tarpeen mukaan tassa, kts. liite 2)

2. TEEMA B: Big datan hydédyntaminen ja edut
2.1. Miten big dataa voisi mielestanne hyodyntéa ehdokkaiden etsinnéssa?
2.1.1. Miten olette kdyttaneet omassa yrityksessénne big dataa hyddyksi eh-
dokkaiden etsinndssa?
2.1.2. Tuleeko teilld mieleen muita big datan hyddyntamistapoja ehdokasha-
kuihin liittyen?
2.2. Mitka ovat mielestédnne big data -menetelmien tuomat keskeisimmat edut eh-
dokkaiden etsinndssa? / Entd verrattuna muihin menetelmiin?
2.3. Miten uskotte big data -pohjaisten menetelmien kehittyvan lahitulevaisuudessa?

3. TEEMA C: Big datan ongelmat, rajoitukset ja uhat
3.1. Mité haittoja, rajoituksia tai uhkia olette havainneet téllaisilla kaytannoilla to-
teutettavaan rekrytointiin tai tarkemmin ehdokkaiden etsintaan liittyvan? / Enta
verrattuna muihin menetelmiin?

4. TEEMA D: Big datan soveltuvuus ehdokashakuihin

4.1. Miten hyvin big data ja siihen liittyvat kaytannot, esim. (kandidaattien ha-
kusivustot, muu big datan mallintaminen tai profilointi) mielestdnne soveltuvat
nimenomaan suorahakukonsultoinnin ehdokashakuun?

4.1.1. Miten hyvin big datan pohjalta mielestanne 16ytyy sopivia kandidaatteja?

4.1.1.1. Loytyvko big data -pohjaisilla menetelmilla enemman kandidaat-
teja kuin muilla menetelmilla?

4.1.1.2. Nopeuttavatko big data -pohjaiset menetelmat mielestdnne ehdo-
kashakua?

4.1.1.3. Loytyyko niiden kautta mielestdnne parempia kandidaatteja kuin
muilla menetelmill&?

4.1.1.4. Pysyvéatkd ndmd kandidaatit rekrytoineessa yrityksessa esimer-
Kiksi pidempéén tai menestyvatko sielld muilla tavoilla rekrytoituja
henkil6itd paremmin?

4.2. Miten tuleva henkilttietosuojalaki (GDPR) mielestdnne vaikuttaa rekrytoinnin
ensimmadiseen vaiheeseen?

4.3. Kandidaattien hakemiseen tarkoitetut sivustot toimivat yleensa tekoalylla, niin,
ettd hakukone etsii big datan pohjalta parhaat mahdolliset kandidaatit koneelle
syotettyihin algoritmeihin perustuen. Mitd mieltd olet téllaisesta kaytdnnosta
ehdokkaiden etsinnén suorittajana?
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Liite 4: Teemahaastattelurunko rekrytoivien yritysten edustajille

Alu

stus

1. Yritys ja rooli yrityksessa (HR, rekrytoiva esimies, muu?)

2. Toimiala ja yrityksen koko

3. Kokemus rekrytointiyhteistydstd suorahakukonsultointi- tai muun ulkoisen rek-
rytointiyrityksen kanssa (esim. vuosissa)**? Aiempi omakohtainen rekrytointi-
kokemus?

4. Kuinka paljon tehnyt ehdokkaiden etsintaé (esim. vuosissa/tehtyjen rekrytointien
maara)?
IT-alan rekrytointikokemus?
Big datan aiempi tuntemus? Onko teilla kokemusta big datan tai big data -
pohjaisten menetelmien hyddyntamisestd ehdokkaiden etsinndssa?* (esim. sosi-
aalisen median sivustot, kandidaattien hakemiseen tarkoitetut hakukoneet ja
muut tietokannat) Jos ei, kysytdan vain osa alla olevista teemahaastattelukysy-
myksista mahdollisesti eri jarjestyksessd. Nama kysymykset ovat merkitty * -
merkilla

TEEMA A: Ehdokashakumenetelmat ja rekrytointiyhteisty6
1.1. Mitka tekijat vaikuttavat ulkoisen palveluntarjoajan kayttamiseen rekrytoinnis-
sa?
1.1.1. Mihin rekrytointiprosessin vaiheisiin kaytatte tai hyodynsitte ulkoista
toimijaa? / Mihin vaiheeseen koette tarvitsevanne rekrytointiapua?
1.1.2. Milla perusteilla valitsette sopivan yhteistydkumppanin (esim. suoraha-
kuyrityksen) avustamaan rekrytoinnissa?
1.2. Mill& hakumenetelmilld tai mista rekrytointikanavista olette itse etsineet poten-
tiaalisia tyontekijoita?
1.2.1. Mitka ehdokkaiden hakumenetelmét olette kokeneet hyddyllisimmiksi ja
mitk& vahiten hyodyllisiksi?
1.2.2. Riippuvatko kéytettdvat menetelmat tyOtehtdvastd ja rekrytoitavasta
kohderyhmaésta?
1.3. Mittaatteko edelld mainitsemanne hakumenetelmien tuloksellisuutta/ovatko nii-
den hyddyt mitattavissa?
1.4. Miten yrityksen tyOnantajakuva mielestdnne vaikuttaa rekrytoinnin tehokkuu-
teen?
1.4.1. Miten tyonantajakuvalla voidaan vaikuttaa potentiaalisten kandidaattien
houkuttelemiseen?
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1.4.2. Vaihteleeko tyonantajakuvan merkitys aloittain tai vaikuttaako siihen
rekrytoitavana oleva tyonhakijoiden kohderyhmé&? Voitteko antaa esimerk-
keja tasta?

Arvioi seuraavien menetelmien tarkeys suhteessa muihin ehdokasmenetelmiin:

1.5. Miten tarkeédna koet yrityksenne siséiset verkostot potentiaalisia ehdokkaita et-
sittdessd? Esimerkiksi nykyisten ja potentiaalisten tydntekijoidenne verkostot
tai heidan suosittelut muista potentiaalisista tyontekijoista?

1.6. Kuinka tarkednd pidatte rekrytointimarkkinointia, julkista mainon-
taa/tyopaikkailmoittelua, inbound-rekrytointimarkkinointia, sosiaalisen me-
diaa ja kandidaattien hakemiseen tarkoitettuja sivustoja?

Big datan esittely (tarpeen mukaan tassa, kts. liite 2)

TEEMA B: Big datan hyddyntaminen ja edut ehdokkaiden etsinnassa
2.1. Miten big dataa voisi mielestanne hyddyntaa ehdokkaiden etsinndssa? *
2.1.1. Miten olette kayttdneet omassa yrityksessanne big dataa hyodyksi eh-
dokkaiden etsinndssa?
2.1.2. Tuleeko teillda mieleen muita big datan hyddyntamistapoja ehdokasha-
kuihin liittyen? *
2.2. Mitka ovat tai voisivat olla mielestdanne big data -menetelmien tuomat keskei-
simmat edut ehdokkaiden etsinndssa? * / Enta verrattuna muihin menetelmiin?

*

TEEMA C: Big dataan liittyvat ongelmat, rajoitukset ja uhat ehdokkaiden et-

sinnéssa

3.1. Mité haittoja, rajoituksia tai uhkia olette havainneet tai arvioisitte tallaisilla kay-
tannoilla toteutettavaan rekrytointiin tai tarkemmin ehdokkaiden etsintdén liit-
tyvan? */ Enta verrattuna muihin menetelmiin? *

TEEMA D: Big datan soveltuvuus ehdokashakuihin
4.1. Miten big data -menetelmét mielestdnne sopivat tai soveltuisivat potentiaalisten
tyontekijoidenne etsintddan? Miksi? *
4.1.1. Oletteko itse I0ytaneet néilla menetelmilld mielestdnne hyvia kandidaat-
teja?
4.1.2. Olisitteko kiinnostuneita ostamaan rekrytointipalveluja, joiden ehdokas-
haku pohjautuu téllaisiin menetelmiin? Jos kylla, miksi? Jos ei, miksi ei? *
4.1.2.1. Jos tietéisitte ndiden menetelmien nopeuttavan ehdokkaiden et-
sintdd, miten se vaikuttaisi paatokseenne tallaisen palvelun tarjoajan
kayttdmisesta? *
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4.1.2.2. Jos tietaisitte ndiden menetelmien avulla l6ytyvéan kandidaatteja,
mitd muilla menetelmilla ei 16ydy, miten se vaikuttaisi paatokseenne
tallaisen palvelun tarjoajan kayttdmisesta? *

4.1.2.3. Jos tietdisitte ndilla menetelmilla I6ytyvan parempia tyonhakijoi-
ta, miten se vaikuttaisi paatokseenne téllaisen palvelun tarjoajan kayt-
tamisestd? *

4.2. Mita mielta olet tulevasta henkil6tietosuojalaista (GDPR) ja sen vaikutuksesta
ehdokkaiden etsintaan big data -menetelmilla?

4.3. Kandidaattien hakemiseen tarkoitetut sivustot toimivat yleensa tekoalyllg, niin,
ettd hakukone etsii big datan pohjalta parhaat mahdolliset kandidaatit koneelle
syotettyihin algoritmeihin perustuen. Mitd mieltd olet téllaisesta kaytdnndsta
ehdokkaiden etsinnén suorittajana?
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Liite 5: Sosiaalipsykologian asiantuntijan haastattelu
Alustus

1. Tausta, sosiaalipsykologian asiantuntijuus

2. Yritys ja rooli yrityksessé

3. Toimiala ja yrityksen koko

4. Aiempi big datan, sosiaalisen median ja rekrytoinnin tuntemus (ehdo-
kashaut)

5. IT-alan rekrytointikokemus

2. TEEMA B: Big datan hydédyntaminen ja edut ehdokkaiden etsinnéssa
2.1. Mité hyotyja néet big datan ja big data -pohjaisten menetelmien kayttoon liitty-
en rekrytoinnissa tai tarkemmin tyénhakijoiden etsinndssd? / Mitké voisivat olla
mielestasi big data -menetelmien tuomat keskeisimmaét edut rekrytoinnissa eh-
dokkaiden etsinndssa?
2.1.1. Entd verrattuna muihin ehdokashakumenetelmiin?

3. TEEMA C: Big dataan liittyvat ongelmat, rajoitukset ja uhat ehdokkaiden et-
sinnéssa
3.1. Entd mitd haittoja, rajoituksia tai uhkia néet téllaisilla kaytdnnoilla toteutetta-
vaan rekrytointiin liittyvan?

3.1.1. Mitéd ongelmia liittyy ihmisten internetissé ja sosiaalisessa mediassa ja-
kamien tietojen hyédyntdmiseen rekrytoinnissa?

3.1.2. Datan keruu ja henkil6tietojen yksityisyyteen liittyvat riskit rekrytointi-
tarkoituksissa on yksi potentiaalisten tyénhakijoiden suurimmista huolen-
aiheista data -pohjaiseen rekrytointiin liittyen. Mitd mieltd olet tasta?

3.1.3. Tuleeko mieleen muita rajoituksia tai uhkia tyonhakijoiden etsintaan liit-
tyen big data -pohjaisilla menetelmill&?

4. TEEMA D: Big datan soveltuvuus ehdokashakuihin
4.1. Miten big data -kéytannot (sosiaalinen media, kandidaattien hakusivustot, muut

tietokannat) mielestasi soveltuvat rekrytointiin tai nimenomaan sopivien tyon-

hakijoiden etsintdan?

4.1.1. Mitd voi péatella siitd, mitd ihmiset kirjoittavat esimerkiksi LinkedIn-
profiiliinsa? Ole hyva ja kuvaile.

4.1.2. Miten luotettavaa rekrytointi on big data -pohjaisten kdytantdjen kautta?
Voiko siitd, mita tietoa ihminen on kirjoittanut sosiaalisen median profii-
liinsa péatelld, soveltuuko han ko. tyGtehtdavaan?
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4.1.3. Uskotko, ettd big datan avulla voidaan l6ytdd enemman, nopeammin
ja/tai sopivampia tyontekijoita?

4.2. Mita mielta olet tulevasta henkil6tietosuojalaista (GDPR) ja sen vaikutuksesta
big data -menetelmilld toteutettavaan ehdokkaiden etsintdén?

4.3. Kandidaattien hakemiseen tarkoitetut sivustot toimivat yleensa tekoalyll&, niin,
ettd hakukone etsii big datan pohjalta parhaat mahdolliset kandidaatit koneelle
syotettyihin algoritmeihin perustuen. Mitd mieltd olet téllaisesta kaytdnnosta
ehdokkaiden etsinnén suorittajana?

4.4. Naetkd big datan ja siihen pohjautuvien menetelmien hyédyntdmisen (liiketoi-
minnassa) ja rekrytoinnin ensimmaisen vaiheen suorittajana tulevaisuutta? /
Millaista? Mihin suuntaan uskot tdmén kehittyvan?



