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Tekodly on suhteellisen uusi, mutta nopeasti kehittyva ilmi6 tyéelamassa. Sen odotetaan
merkittavasti muuttavan tyoelaman kaytant6ja ja vaikuttavan siihen, miten tyota
tulevaisuudessa tehdaan. Tekoaly toimii ihmisten apuna ja se voi lisata tehokkuutta useissa eri
tehtdvissa. Henkilostohallinnon ja erityisesti rekrytoinnin alalla tekodlyn hyédyntaminen on
vasta alkutekijoissa ja useissa organisaatioissa sen kayttoa vasta kokeillaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten tekoalya talla hetkella hyddynnetdan
rekrytointiprosesseissa, erityisesti hakijoiden arvioinnin nakokulmasta. Lisdksi tutkimus pyrki
ymmartamaan millaisia mahdollisuuksia ja haasteita liittyy tekoadlyn hyddyntamiseen
rekrytoinnissa sekda milta rekrytoinnin tulevaisuus tulee mahdollisesti nayttamaan. Tutkimus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin haastattelemalla rekrytoinnin
asiantuntijoita. Keratty haastatteluaineisto analysointiin sisalldnanalyysin menetelmin.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tekoalya voidaan hyédyntaa monin tavoin rekrytointiprosessin eri
vaiheissa, kuten kirjallisten tehtavien tuottamisessa, hakijoiden maarittelyssa ja analysoinnissa
sekda haastatteluun valmistautumisessa. Tekoadlyn todettiin nopeuttavan ja tehostavan
rekrytointiprosessia. Tekoalyn rooli nahtiin ennen kaikkea hyvana apuvalineena, ei itsendisena
paatoksentekijand. Viimeinen sana rekrytointipaatoksissa tulisi edelleen olla ihmisella. Koska
tekodlyn hyodyntdaminen rekrytoinnissa on vield varhaisessa vaiheessa, sen kayttoon liittyy
epdvarmuutta esimerkiksi padatosten oikeudenmukaisuuden ja lapindakyvyyden suhteen.
Tekoalyllda voi kuitenkin olla merkittdvd ja myodnteinen vaikutus rekrytointiprosessien
kehittamiseen, kunhan sita kaytetdaan vastuullisesti ja lapinakyvasti. Tekoalya hydédynnettdessa
on tarkeaa viestia avoimesti ja lapinakyvasti, ottaa hakijat huomioon prosessissa seka toimia
lainsaadannon ja tekoalya saantelevien asetuksien mukaisesti.
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1 Johdanto

Rekrytointi ja sen tavat ovat muuttuneet viime vuosina paljon. Vield muutamia vuosia
sitten rekrytoitiin sanomalehti-ilmoituksilla, tydvoimatoimiston ilmoitustauluilla ja
tyonhakupalveluissa, kuten Oikotielld ja Duunitorilla. Toki tana pdivana tydnhakupalvelut
ovat edelleen aktiivisesti kaytdssa, mutta niiden rinnalle rekrytoinnin alustoiksi ovat
nousseet sosiaalisen median alustat, kuten Instagram, LinkedIn ja TikTok. Sosiaalisen
median alustojen lisaksi digitalisaatio on tuonut rekrytointiin ja sen prosesseihin uusia

mahdollisuuksia.

Digitalisaatio muuttaa merkittavasti sitd, kuinka rekrytoijat houkuttelevat, arvioivat ja
valitsevat osaajia organisaatioihinsa. Digitaaliset tyokalut, kuten tydnhakusivustot,
rekrytointijarjestelmat ja haastattelutydkalut parantavat rekrytoijien tavoitettavuutta,
kustannustehokkuutta ja tyon johdonmukaisuutta. Digitaalisilla tydkaluilla ndahdaan
olevan merkittava vaikutus osaajien hankintaan. Uudet tytkalut muokkaavat olemassa
olevia kdytantdja, mutta tuovat mukanaan myds uusia toimintatapoja ja haasteita (Allal-
Cherif ja muut, 2021). Osaajien hankinnan onnistuminen on yha enemman riippuvainen

rekrytoijien ja digitaalisten tydkalujen vuorovaikutuksesta (Johnson ja muut, 2017).

Paljon on tapahtunut sen jalkeen, kun termi tekodly (artificial intelligence) otettiin
ensimmaisen kerran kdytté6n vuonna 1955. Talloin tutkimus keskittyi padosin siihen,
ettd ihmiset ohjelmoivat koneita toimimaan alykkaasti, kuten pelaamaan shakkia.
Nykyddan painotetaan enemman koneita, jotka pystyvat oppimaan, ainakin jossain
maadrin, samalla tavalla kuin ihmiset (Manning, 2020). Tekoaly on viime vuosina tehnyt
ldpimurron  monilla aloilla ja sen rooli on kasvanut merkittavasti myos
henkildstdjohtamisen eri prosesseissa, kuten rekrytoinnissa. Tekodly ei ole enda vain
tieteisfiktion teema, vaan se on osa jokaista arkipdivddmme ja vaikuttaa siihen, miten

elamme, tydskentelemme ja kommunikoimme.

Kehittynyt tekodlyteknologia tuo valtavasti uusia mahdollisuuksia yritysten toimintaan.

Tekodlyteknologia tarjoaa yrityksille sddstja niin kustannuksiin, vaivannakéon kuin



aikaankin (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Monista positiivisista vaikutuksista
huolimatta sen hyddyntamiseen liittyy monia eettisid, vastuullisia ja tietosuojaan liittyvia
kysymyksia ja ongelmakohtia, jotka tulee ottaa huomioon. Tekodlyyn liittyvat
ongelmakohdat ovat laaja huolenaihe ja ihmiset, niin nuoret opiskelijat kuin Euroopan
unionin paattajat, ovat huolissaan tekodlyn tulevaisuudesta. Kevaalla 2024 Euroopan
parlamentti hyvaksyi ensimmadisenda maailmassa lakipaketin, joka asettaa rajoituksia

tekodlyn kaytolle (Euroopan parlamentti, 2023).

Tekodly rekrytoinnissa on ajankohtainen aihe, silla tekodly on talla hetkelld yksi
rekrytoinnin maailmanlaajuisista megatrendeistd (TalentAdore, n.d.). Organisaatiot
ympadri maailmaa hyédyntavat yha enemman tekodlypohjaisia ratkaisuja tehostaakseen
ja uudistaakseen rekrytointiprosessejaan. Kehitys tekodlyn suhteen merkitsee
merkittavia edistysaskeleita rekrytoinnin alalla, kun yritykset pyrkivat vastaamaan
tyomarkkinoiden jatkuvasti muuttuviin tarpeisiin entistd innovatiivisemmilla ja
tehokkaammilla menetelmilla. Myds Suomessa tekodlyn hyédyntaminen rekrytoinnissa
on kasvussa: 31 prosenttia yrityksista kdyttdaa tekodlya rekrytointiprosesseissaan ja 41
prosenttia suunnittelee sen kadyttoonottoa seuraavan kolmen vuoden aikana (Manpower,
2024). Vaikka tekodlyn hyodyntaminen rekrytoinnissa kasvaa nopeasti, tutkimustieto sen
konkreettisista vaikutuksista esimerkiksi hakijoiden arviointiin on vielad hajanaista ja osin
puutteellista. Tama luo tarpeen syventdaa ymmarrysta siitd, millainen rooli tekoalylld on
rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja millaisia mahdollisuuksia ja haasteita sen kdytto tuo

mukanaan.

1.1 Tutkielman keskeiset kasitteet

Rekrytointi tarkoittaa prosessia, jossa tunnistetaan ja palkataan tehtdvaan parhaiten
sopiva ehdokas joko organisaation sisdltd tai sen ulkopuolelta. Tavoitteena on hoitaa
rekrytointi mahdollisimman nopeasti ja kustannustehokkaasti (Sangeetha, 2010).
Hristovan (2022) mukaan rekrytointi on prosessi, jossa etsitddan ja sitoutetaan
organisaation tarvitsemat osaajat. Rekrytoinnin tavoitteena on varmistaa, ettd

organisaatio saa oikean osaamisen ja kyvyt vastaamaan sen tarpeita.



Tekodily viittaa ohjelmistoon, joka jaljittelee ihmisen oppimis- ja paatoksentekotapoja.
Tekodlyohjelmat perustuvat ihmisen suunnittelemiin algoritmeihin, mutta niita voidaan
myds kouluttaa oppimaan uusia asioita ja parantamaan toimintaansa itsendisesti.
Tekodlyn tavoitteena on tukea ja tehostaa ihmisten tydskentelya esimerkiksi
kasittelemalld valtavia tietomaaria, joiden analysointi veisi ihmiseltd vuosia (Kolari &

Kallio, 2023).

Algoritmi on pohjimmiltaan ohjeiden sarja, joka maarittelee, miten jokin tehtava tai
prosessi suoritetaan. Esimerkiksi ruokaresepti on algoritmi, joka opastaa ruoan
valmistamisessa vaihe vaiheelta. Tietokoneiden ja sovellusten toimintaa sen sijaan
ohjaavat huomattavasti monimutkaisemmat ja tarkemmat algoritmit, jotka voivat

koostua jopa miljoonista koodiriveista (Kolari & Kallio, 2023).

1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielman taustalla on vahva oma kiinnostus rekrytointia kohtaan. Tutkielmassa paasen
perehtymdan rekrytointiin ja tekodlyn tuomiin laaja-alaisiin  mahdollisuuksiin ja

haasteisiin.

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia tekodlyn roolia rekrytointiprosessissa ja siihen liittyvia
mahdollisuuksia ja haasteita. Tutkimusongelmana on selvittad, millainen rooli tekoalylla
on rekrytointiprosessissa.
Lisaksi tutkimusongelman tukena on kaksi tutkimuskysymysta:

1. Millaisia mahdollisuuksia ja haasteita liittyy tekodlyn kaytt6on rekrytoinnissa?

2. Milla tavoin rekrytointiprosessi tulee kehittymaan lahivuosina?

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma rakentuu kuuden luvun pohjalta, jossa teoreettisen viitekehyksen

muodostavat rekrytoinnin ja tekodlyn luvut. Ensimmaisessa luvussa eli johdannossa



esitellaan tutkimuksen aihepiirid, sen taustaa ja perustellaan tutkimusaiheen valintaa.
Johdannossa lisdksi maaritelladn tutkimuskysymykset, keskeiset kdsitteet seka kaydaan
tutkimuksen rakenne lapi. Toisessa ja kolmannessa luvussa kasitellddn tutkimuksen
kirjallisuuskatsausta eli teoreettista osuutta. Toisessa luvussa kasitelldan rekrytointia,
sen kasitteitd seka rekrytointiprosessissa tapahtuneita muutoksia viime vuosina.
Kolmannessa luvussa keskitytddn tekodlyn kdsitteeseen, sen mahdollisuuksiin ja

haasteisiin seka tekodlyn kaytt6on rekrytointiprosessissa.

Tutkimuksen empiriaosuus alkaa neljannesta luvusta, jossa esitelladn tutkimuksen tausta,
metodologinen perusta seka toteutustavat. Viidennessa luvussa kasitelldaan tutkimuksen
tulokset ja pyritddn vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Tutkielman
viimeisessa kuudennessa luvussa kootaan yhteen keskeisimmat tutkimusloydokset,

pohditaan tutkimusrajoitteita seka tehdaan jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Rekrytointi

Tassa luvussa kasitelldadn rekrytoinnin kokonaisuutta. Luku alkaa rekrytoinnin kasitteen
madrittelylla, jonka jalkeen kasitelladan rekrytointiprosessia ja tarkemmin hakijoiden
arviointia. Viimeisena rekrytoinnin kokonaisuudessa tarkastellaan, millaista rekrytointi

on tana pdivana ja mitd muutoksia siind on tapahtunut.

2.1 Mita on rekrytointi?

Yrityksen henkildstohankinta eli rekrytointi kattaa toimenpiteet, joilla pyritdadn
|6ytamaan ja palkkaamaan uusia tyontekijoita yrityksen tarpeisiin. Uuden tydntekijan
palkkaaminen on yritykselle merkittava ja pitkdaikainen investointi, joka voi parantaa
toiminnan tuottavuutta, laatua ja tehokkuutta. Onnistunut rekrytointi voi tuoda
yritykseen positiivisia  vaikutuksia, kuten parantaa tydilmapiiria tai kehittaa
toimintatapoja (Viitala, 2021). Epdonnistunut rekrytointi puolestaan voi aiheuttaa
pitkdaikaisia haittoja niin valitulle tyontekijalle kuin organisaatiolle ja sen asiakkaille

(Viitala, 2021).

Rekrytoinnista on olemassa useita eri madritelmid. Rekrytointi koostuu
organisaatiokdytannoista, joiden paatarkoituksena on |0ytaa potentiaaliset tydntekijat,
viestia heille ty0sta ja organisaation ominaisuuksista seka onnistua herattamaan heidan
mielenkiintonsa hakea organisaatioon (Breaugh & Starke, 2000). Sinhan ja Thalyn (2013)
mukaan rekrytointi on prosessi, jossa pyritdan tunnistamaan sopivia kykyja ja
kannustamaan heitda hakemaan avoimia tyopaikkoja organisaatiossa. Ladkin ja Buhalis
(2016) puolestaan madrittelevat rekrytoinnin  tyonhakijoiden etsimiseksi ja
houkuttelemiseksi tayttdamaan tydnantajan avoimet tehtdvat. Sinha ja Thaly (2013)
painottivat, etta oikeiden tyontekijoiden ja osaajien [6ytaminen on keskeista
organisaation menestykselle, minkda vuoksi osaavien henkildiden houkuttelu ja
rekrytointi ovat erityisen tarkeitda. Koska kilpailu parhaista osaajista on kovaa, yritysten

on erotuttava kilpailijoistaan (Koch ja muut, 2018).
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2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi voidaan esittdd monin eri tavoin. Yksinkertaisimmillaan prosessi
alkaa tyopaikan tarpeen varmistamisesta ja tyopaikkailmoituksen laatimisesta. Taman
jalkeen etsitaan potentiaalisia hakijoita, arvioidaan heidan sopivuuttaan haastatteluilla
ja soveltuvuustesteilld ja lopuksi valitulle hakijalle tarjotaan tyopaikkaa (Sangeetha,
2010). Armstrong ja Taylor (2023) sekad Hristova (2022) puolestaan maarittelevat
rekrytointi- ja valintaprosessin koostuvan kymmenestda vaiheesta. Vaiheita ovat
vaatimusten maarittely, hakijoiden houkutteleminen, hakemusten seulonta, haastattelu,
testaus, hakijoiden arviointi, referenssien hankkiminen, hakemusten tarkistaminen, tyon

tarjoaminen ja tydsopimuksen allekirjoittaminen.

Ennen rekrytointiprosessin aloittamista on tdrkeaa maaritelld tarkasti, mita tietoja,
taitoja, kykyja ja kdyttaytymispiirteitd tehtavassa tarvitaan (Armstrong & Taylor, 2023).
Nama vaatimukset kannattaa kirjata roolikuvauksiin ja henkilévaatimuksiin. Nadiden
avulla voidaan laatia tyodpaikkailmoituksia seka arvioida hakijoita esimerkiksi
haastatteluissa ja soveltuvuustesteissa. Hakijoiden houkuttelemisen vaiheessa keskeista
on houkuttelevien ja informatiivisten tydpaikkailmoitusten laatiminen seka aktiivinen
markkinointi oikeilla kanavilla, jotta tavoitetaan kohderyhmaan kuuluvat osaajat.
Tavoitteena on herattda potentiaalisten hakijoiden mielenkiinto ja motivaatio hakea
tehtavaan. Hakemusten seulonta tarkoittaa saapuneiden hakemusten lapikdymista ja
arviointia sen maarittamiseksi, ketka kutsutaan haastatteluun. Valintaprosessin
tavoitteena on arvioida hakijoiden soveltuvuutta ennakoimalla, miten hyvin he pystyvat
suoriutumaan tehtavastaan. Prosessissa vertaillaan hakijoiden ominaisuuksia tehtavaan
asetettuihin henkilévaatimuksiin ja kdytetdaan arvioinnin tuloksia pdatoksenteossa
hakijoiden valilla (Armstrong & Taylor, 2023). Haastattelujen tarkoituksena on kerata
hakijoista tietoa, jonka avulla voidaan arvioida, miten hyvin he suoriutuisivat tehtavassa.
Tama auttaa tekemdan padatoksen siitd, kuka valitaan tehtavaan. Soveltuvuustesteilla
pyritddn tuottamaan luotettavaa ja patevaa tietoa hakijoiden taidoista, dlykkyydesta,

persoonallisuuspiirteista, kyvykkyyksistda ja saavutuksista. Valintaprosessin viimeinen
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vaihe on tydtarjouksen vahvistaminen, kun suosittelijat on tarkistettu. Samalla laaditaan

my0s tydsopimus (Armstrong & Taylor, 2023).

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi (Armstrong & Taylor, 2023; Hristova, 2022).

Rekrytointi- ja valintaprosessi on dynaaminen, monimutkainen ja tdrkea osa
organisaatioiden henkilostojohtamista (Rozario ja muut, 2019). Nykypdivdan varsin
kilpaillussa liiketoimintaymparistossa tydntekijat ovat yritykselle kilpailuetu. On erittdin
tarkeaa, etta yritykset palkkaavat oikeat ihmiset, joilla on oikeat taidot, oikea osaaminen
ja sopivat ominaisuudet juuri oikeaan aikaan ja oikeisiin tehtaviin. Hyédyntamalla AMO-
mallia organisaatiot voivat varmistaa, ettd ne rekrytoivat patevia hakijoita, joilla on
valmiudet hoitaa tehtdavansa. AMO-mallin lyhenne tarkoittaa kolmea elementtia, jotka
tehostavat yhdessa tyontekijan suoritusta: yksilolliset kyvyt (Abilities), motivaatio
(Motivation) ja mahdollisuus osallistua (Opportunity to participate). Mallin mukaan
tyontekijat suoriutuvat hyvin, kun heilla on kykyjd, riittdva motivaatio ja heidan
tyOympadristonsa tarjoaa mahdollisuuden osallistua (Marin-Garcia & Tomas, 2016).
Rekrytointi- ja valintaprosessi on siis yksi keskeisimmista tekijoistd, jotka vaikuttavat
organisaation menestykseen (Chungyalpa & Karishma, 2016). Kun yritysten vdlinen
kilpailu lisdantyy, oikeiden ja patevien kykyjen rekrytointi tulee entista tarkeammaksi.

Perinteisesti yritykset ovat luottaneet siihen, ettd potentiaaliset tydnhakijat 16ytavat



13

heiddt, mutta nykyaan suorahaku (head hunting) on aktiivinen osa HR-toimintoja.
Yritysten ei tarvitse ainoastaan etsid uusia osaajia, vaan myds varmistaa nykyisten
tyontekijoiden pysyvyys (Chungyalpa & Karishma, 2016). Rekrytointi- ja valintaprosessia
voidaan helposti pitdd yhtenad organisaation kriittisimmista tehtavistda (Chungyalpa &

Karishma, 2016).

Rekrytointi- ja valintaprosessi on viime vuosina muuttunut merkittavasti teknologian
kehityksen ja strategisten nakemysten muutosten my6ta (Chungyalpa & Karishma, 2016).
Yrityksille on siirtynyt aiempaa suurempi vastuu prosessin onnistumisesta, ja niiden on
nyt aktiivisesti markkinoitava, houkuteltava ja sitoutettava huippuosaajia. Johnson ja
muut (2020) uskovat, ettd sahkdinen henkildstdhallinto (eHRM) ja tekodly voivat auttaa
vahentdamaan vaihtuvuutta ja varmistamaan, etta yritykset pystyvat houkuttelemaan,
motivoimaan ja sdilyttdmadan lahjakkaita tyontekijoéita. Esimerkiksi sahkdisten
rekrytointi- ja valintamenetelmien kdyttd voi auttaa yrityksia l0ytamaan lahjakkaita
hakijoita ja palkkaamaan sellaisia, jotka sopivat tehtdvien (person-job fit) ja
organisaatioiden (person-organization fit) vaatimuksiin. Person-job fit (P-J fit) tarkoittaa
vaatimusten ja kykyjen yhteensopivuutta, jossa tyontekijoiden tiedot, taidot ja kyvyt
ovat oikeassa suhteessa siihen, mita tyo vaatii (Kristof-Brown ja muut, 2005; Sangeetha,

2010).

Tyontekijan menestysta tehtdvdssadan voidaan arvioida erilaisten arviointien avulla.
Arvioinnit sisadltavat erilaisia testeja ja harjoituksia, joiden avulla hakijat voivat osoittaa
tyOssa tarvittavia taitoja ja kykyja standardoiduissa olosuhteissa (Sangeetha, 2010).
Arvioinneissa  voidaan  kdyttdd monia erilaisia  arviointitydkaluja,  kuten
henkiléstéarviointeja, ryhmakeskusteluja, kdaytanndn harjoituksia, haastatteluja ja
psykologisia testeja (Sangeetha, 2010). Sangeethan (2010) mukaan hakijat, jotka
menestyvat hyvin arvioinneissa ovat todenndkdisemmin myds menestyviad tyontekijoita
yrityksessa. Person-organization fit (P-O fit) tarkoittaa tyontekijan omien uskomusten ja
arvojen yhteensopivuutta organisaation mission, arvojen ja eettisten periaatteiden

kanssa. Kaiken kaikkiaan painopiste on yksildiden ja organisaation ominaisuuksien
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yhteensopivuudessa (Kristof-Brown ja muut, 2005). Organisaatioon sopivuuden arviointi
selvittdd, kuinka hyvin hakijan arvot ja tyoskentelytavat vastaavat yrityksen
toimintakulttuuria. Tapoja arvioida tdtda ovat muun muassa realistiset
tyotehtavakuvaukset, itsearviointi, kdyttaytymiseen perustuvat haastattelut seka
suosittelijoiden tarkistaminen (Sangeetha, 2010). Paras yhteensopivuus syntyy silloin,
kun henkilén taidot, tiedot ja kdyttdytyminen vastaavat sekd tyon vaatimuksia etta
yrityksen toimintakulttuuria (Sangeetha, 2010). TyoOntekijan ja organisaation
yhteensopivuus lisdaa seka tydtehokkuutta etta tyotyytyvaisyyttd. Parantunut tehtdvan ja
organisaation yhteensopivuus voi mahdollistaa lahjakkaiden tydntekijéiden
palkkaamisen, vahentdda henkiloston vaihtuvuutta sekd pienentdaa jatkuvaan
tyontekijoiden korvaamiseen liittyvaa ajankayttda ja tyokuormaa (Kristof-Brown, 2000;
Sangeetha, 2010). Internet-pohjaiset teknologiat ja erilaiset ohjelmistot ovat tuoneet
mukanaan uusia mahdollisuuksia, joita yritykset hyddyntavat yha laajemmin. Tama
kehitys korostaa teknologian ja digitaalisten ratkaisujen kasvavaa roolia rekrytoinnissa,
ja tulevaisuudessa niiden merkitys tulee edelleen vahvistumaan (Chungyalpa & Karishma,

2016).

2.3 Hakijoiden arviointi

Rekrytoijat toimivat keskeisessa roolissa rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, jossa he
arvioivat hakijoiden ansioluetteloita ja tekevat paatoksia siitd, ketka hakijoista etenevat
seuraaviin vaiheisiin ja ketka karsiutuvat. Tama varhainen arviointi on erityisen tarkea,
silla paatés hylata hakija pelkdn ansioluettelon perusteella tarkoittaa samalla koko
organisaation paatosta sulkea hakija prosessin ulkopuolelle (Cole ja muut, 2009). Alla
olevassa kuviossa havainnollistetaan arviointiprosessia, joka hyvin toteutuessaan johtaa
onnistuneeseen rekrytointiin. Hakijoiden arviointiin kuuluvat Idhtdkohtaisesti
hakemusten lapikdynti seka hakijoiden haastattelu. Ndiden lisdksi arvioinneissa voidaan
kdyttdd soveltuvuusarviointeja. Soveltuvuusarviointeja kdytetdadn usein asiantuntija-,

esihenkil6- seka johtotason tehtavissa.
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Kuvio 2. Hakijoiden arviointiprosessi.

Hakijoiden ansioluetteloiden tarkastelu on todenndkdisesti organisaatioiden yleisimmin
kdyttdma valintamenetelma, ja se on jopa yleisempaa kuin tyohaastatteluiden kaytto
(Cole ja muut, 2009). Organisaatiot kadyttavat hakemuksia ensisijaisena
seulontatyokaluna, koska niiden avulla voidaan arvioida, onko hakijoilla tarvittavaa
tietoa, taitoa, kykyja ja muita ominaisuuksia ennen kuin panostetaan kalliimpiin
valintamenetelmiin, kuten haastatteluihin ja soveltuvuusarviointeihin (Cole ja muut,
2009). Hakemusten seulonta tarkoittaa niiden tarkastelua ja arviointia sen paattamiseksi,
ketka kutsutaan haastatteluun (Armstrong & Taylor, 2023). Hakijoiden vastauksia
arvioidaan vertaamalla heiddan antamiaan tietoja tehtdavan henkildvaatimuksiin.
Hakemusten seulonnassa kaytettdavat kriteerit voidaan luokitella kolmella tavalla
(Armstrong & Taylor, 2023), jotka ovat valttamaton, talldin hakijaa ei oteta huomioon,
ellei tama kriteeri tayty. Erittdin toivottava, jolloin etusija annetaan hakijoille, jotka
tayttavat taman kriteerin. Toivottava, talléin hakijat, jotka tayttavat taman kriteerin,
saavat myonteistd huomiota, mutta se ei ole ehdoton vaatimus. Jos kuitenkin useat
hakijat tayttavat kaksi ensimmaista kriteerid, toivottavien kriteerien tayttyminen voi

vaikuttaa valintaan.

Hakemusten seulonnan jalkeen seuraava vaihe on haastattelut niiden hakijoiden kanssa,
jotka on valittu jatkoon. Haastatteluiden paatavoitteena on selvittdaa hakijan sopivuus
tehtavaan. Haastattelu tarjoaa organisaatiolle mahdollisuuden tutustua hakijaan

paremmin, esimerkiksi hanen motivaatioonsa, kunnianhimoonsa ja asenteeseensa
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(Chungyalpa & Karishma, 2016). Haastatteluita voidaan toteuttaa perinteisen kasvokkain
tapahtuvan haastattelun lisdksi asynkronisina tai synkronisina videohaastatteluina (Suen
ja muut, 2019). Asynkroniset haastattelut mahdollistavat tyonhakijoiden haastattelut
milloin ja missa tahansa seka tyOnantajat voivat kdyttdaa niitd rajattoman maaran
hakijoiden vastausten tallentamiseen automaattisesti. Lisdksi nama haastattelut
helpottavat nopeaa esikarsintaa. Synkroniset haastattelut ovat niin kutsuttuja
kaksisuuntaisia haastatteluja. Ne toteutetaan tiettyna pdivana ja aikana haastattelijan ja
haastateltavan valilla, kuten Teams-haastatteluna. Toisin kuin kaksisuuntaiset
synkroniset videohaastattelut, asynkroniset videohaastattelut ovat yksisuuntaisia
haastatteluja. Niissa tyonhakijoiden vastaukset tallennetaan tiettynda aikana ja
arvioidaan myohemmin. Tama kehittynyt teknologia on otettu kadyttdéon
henkildstoresurssien saatavuuden parantamiseksi, ja se on alkanut korvaamaan
perinteisia puhelin- ja ldsndoloa vaativia haastatteluita (Suen ja muut, 2019). Tyénantajat
luottavat  rekrytointipaatoksia  tehdessdaan  subjektiivisiin  vaikutelmiin, jotka
muodostuvat kasvokkain kohtaamisista. Lepisto ja lhantola (2018) tuovatkin esiin, etta
vaikka onkin ratkaisevan tarkedd, etta henkilon tausta ja profiili sopivat tyéhon, luottavat
tyonantajat yha enemmadn omiin tuntemuksiinsa ja haastatteluista saamiinsa

vaikutelmiin paatdksenteossa.

Soveltuvuusarvioinnit ovat testikokonaisuuksia, joiden avulla pyritdan selvittamaan
potentiaalisten hakijoiden ominaisuuksia ja piirteita (Chungyalpa & Karishma, 2016).
Haastattelujen yhteydessa voidaan toteuttaa erilaisia testejd, joista jokainen on
suunniteltu mittaamaan tiettyd hakijan ominaisuutta tai kykyda. Chungyalpan ja
Karishman (2016) mukaan testien p&atavoitteena on selvittad, vastaavatko hakijan
fyysiset, henkiset ja persoonallisuuspiirteisiin liittyvat valmiudet tyon asettamia
vaatimuksia. Tavoitteena on my6s valita laadukkaita tydntekijoita, jotka todenndkoisesti
viihtyvat yrityksessa pitkaan. Testit tarjoavat lisdksi tietoa hakijan sopivuudesta
yrityskulttuuriin sekda hanen tydskentelytyylistdaan. Kun rekrytointiprosessi sisaltaa

kattavan arvioinnin, kuten haastattelut ja soveltuvuusarvioinnit, lopputuloksena on



17

onnistunut rekrytointi ja liikketoiminnan kannattavuuden paraneminen (Sangeetha,

2010).

Rekrytoijien on yhdistettava hakemuksista, haastatteluista ja soveltuvuusarvioinneista
saatua tietoa voidakseen ennustaa tydssa suoriutumista ja tehda rekrytointipaatoksia.
Tata tietoa voidaan yhdistdaa joko kokonaisvaltaisesti, esimerkiksi ihmisten harkinnan
avulla tai mekaanisesti kayttamalla algoritmeja. Vaikka tutkimusta on edelleen vahan,
Neumannin ja muiden (2023) tutkimus osoittaa, ettad rekrytointipaatokset tehdaan yha
padasiassa kokonaisvaltaisesti. Algoritmeja kdytetaan lahinna hakijoiden houkutteluun,
tunnistamiseen ja vertailuun, mutta ei varsinaisesti lopullisten valintapaatdsten
tekemiseen. Huomionarvoista on, ettd algoritminen pdatoksenteko on herattanyt
runsaasti tutkimuksellista kiinnostusta muissa yhteyksissa, erityisesti

oikeudenmukaisuuden ja vastuun ndakokulmista (Neumann ja muut, 2023).

Neumann ja muut (2023) toteavat, etta rekrytointipaatokset tehdaan yleensa tiimityona.
Prosessiin osallistuu useita sidosryhmia, kuten johtoa, konsultteja, esihenkildita ja
tulevia tiimin jasenia. Rekrytointikdytantdjen jarjestelmallisyyden taso vaikuttaa olevan
yhteydessda organisaation kokoon, suuremmat yritykset nayttdvat panostavan
arviointiprosessiin systemaattisemmin ja kadyttavan siihen enemman aikaa (Brandle ja
muut, 2022). Arvioinnin kohteena voivat olla paitsi hakijan koulutus ja kokemus, myos
persoonallisuuden piirteet. Colen ja muiden (2009) mukaan menestyneille hakijoille on
tyypillista vastuullisuus, huolellisuus, halukkuus uusien asioiden kokeilemiseen seka kyky

ja halu toimia vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Vaikka tama tutkimus tarkastelee rekrytointia ensisijaisesti organisaation ndakokulmasta,
on olennaista tunnistaa, etta rekrytointiprosessiin ja hakijoiden arviointiin vaikuttavat
myo6s hakijapuolelta tulevat satunnaiset tekijat. Highhousen ja Brooksin (2023) mukaan
satunnaiset tekijat voivat olla yksil6llisia eroja, jotka vaikuttavat testisuorituksiin mutta
eivat valttamatta ennusta tydsuoriutumista luotettavasti. Tallaisia tekijoita voivat

esimerkiksi olla sattuma, vireystila, testitilanteessa parjaamisen taidot seka kyky
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ymmartda ohjeita nopeasti. Ihmisten kdyttdytyminen on lahtokohtaisesti kompleksista
ja kontekstisidonnaista, mika tekee heidan arvioimisestaan haastavaa (Highhouse &
Brooks, 2023). Nain ollen rekrytointipadtosten tekeminen edellyttdaa tunnistamaan seka

mitattavissa olevia etta satunnaisluonteisia vaikuttimia, jotka voivat vaaristaa arviointia.

2.4 Rekrytoinnin nykytrendit ja muutokset

Digitalisaation ja teknologian vauhdikas kehittyminen on vaikuttanut valtavasti yrityksiin
ja talouteen ylipddnsa maailmanlaajuisesti. Tama vaikutus on kantautunut myos
henkiléstdjohtamiseen, aina rekrytointiin ja rekrytointitapoihin saakka. Sosiaalinen
media on muuttanut rekrytoinnin tapoja viimeisten vuosien aikana. Ennen rekrytoitiin
sanomalehti-ilmoituksilla ja tydvoimatoimiston ilmoitustauluilla, kun taas tana padivana
rekrytoidaan ennemmin useiden rekrytointisivustojen, suorahaun tai sosiaalisen median
applikaatioiden valityksella. Kuitenkin Allal-Cherif ja muut (2021) tuovat esiin, ettd useat
rekrytoijat kayttavat edelleen vanhentuneita ja 1900-luvulta perdisin olevia jarjestelmia,
vaikka heiddan kohderyhmansa viettavat aikaansa sovelluksissa ja verkossa, joita ei viela
muutamia vuosia sitten ollut. Tydnhakijat luottavat yha enemmadn sosiaalisiin
verkostoihin ja erityisiin sovelluksiin 16ytdadkseen toita. Nuoret osaajat ovat erittdin
verkostoituneita ja helposti tavoitettavissa virtuaalisissa tiloissa, kuten Instagramissa ja
TikTokissa, joihin rekrytoijien on vaikea panostaa. Tama ero rekrytoijien ja
potentiaalisten hakijoiden kdyttamien teknologioiden valilla voi selittda osittain sen,

miksi kysynnan ja tarjonnan on vaikea kohdata toisiaan (Carrillat ja muut, 2014).

Uusien digitaalisten tydkalujen ndahdaan vahvistavan ja syventdvdan tyOnantajien ja
osaajien valista suhdetta (Allal-Cherif ja muut, 2021). Tama kehitys kannustaa
tyOnantajia panostamaan digitaaliseen ndkyvyyteensa ollakseen houkuttelevampia
hakijoiden silmissd. Taman seurauksena rekrytoijille on syntynyt uusia tehtavia, jotka
vaativat digiosaamista. Tallaisia digiosaamista vaativia tehtdvia ovat verkkosivujen
suunnittelu, uutiskirjeiden lahettdminen ja sosiaalisen median yllapito (Allal-Cherif ja

muut, 2021). Sosiaalisen median ja osaajayhteiséjen hallinta palvelee monia tarkoituksia.
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Sen avulla voidaan tavoittaa myds passiivisia hakijoita ja saada arvokasta tietoa
hakijoiden ominaisuuksista, kuten vuorovaikutustaidoista. Lisdksi sen avulla voidaan
kertoa tietoa tyomarkkinatilanteesta, tuoda esiin organisaation arvoja ja kulttuuria
houkutellakseen laadukkaita hakijoita sekd luoda suora ja helposti ldhestyttava

viestintdkanava mahdollisten tulevien tyontekijoiden kanssa (Allal-Cherif ja muut, 2021).

Teknologian kehittymisen my6ta on syntynyt sahkoinen rekrytointi (e-recruitment), jossa
hyodynnetaan teknologiaa ja internettia rekrytointiprosessin toteuttamisessa (Ore &
Sposato, 2022). Armstrongin ja Taylorin (2023), Hristovan (2022) seka Oren ja Sposaton
(2022) mukaan sahkoisen rekrytoinnin etuja ovat sen laajempi tavoittavuus, kun se
mahdollistaa padasyn maailmanlaajuiseen hakijajoukkoon. P3adasy maailmanlaajuiseen
hakijajoukkoon auttaa organisaatiota laajentamaan myds omaa hakijajoukkoaan.
Hakijajoukon kasvattaminen lisda todenndkdisyyttd, etta organisaatiot [6ytavat yksiloita,
jotka sopivat organisaatiokohtaisiin arvoihin ja tavoitteisiin (Johnson ja muut, 2020).
Muita etuja ovat nopeus ja kustannustehokkuus verrattuna perinteisiin
mainontatapoihin. Lisaksi sahkdinen rekrytointi tarjoaa mahdollisuuden tavoitella
passiivisia hakijoita, jotka eivat aktiivisesti etsi tditd, mutta voivat olla avoimia uusille
uramahdollisuuksille (Allal-Cherif ja muut, 2021; Johnson ja muut, 2020; Sivertzen ja
muut, 2013). Sahkoisen rekrytoinnin avulla voidaan myds antaa tarkempaa tietoa
tyotehtadvasta ja lisata yrityksen nakyvyytta verkossa. Lisdksi se mahdollistaa hakemusten
jattdmisen suoraan sdhkoisesti. Sosiaalinen media on muuttamassa rekrytointia
merkittavasti ja on todenndkdisesti yksi tarkeimmistda uusista tavoista [0ytaa

tyontekijoita (Hristova, 2022).

Talla hetkelld rekrytointimarkkinoilla on kdynnissa niin kutsuttu "War for talent’, joka
tarkoittaa erittdin kovaa kilpailua osaavasta tydvoimasta (Pandita, 2022). Osaavan
tyovoiman kysynta kasvaa jatkuvasti mutta tarjontaa ei ole tarpeeksi, erityisesti tietyilla
aloilla. Vaikka kilpailu hyvista osaajista kiristyy, rekrytointitiimien koko pysyy ennallaan.

Rekrytoijien on kaytettdva asianmukaisia ja tehokkaita teknologioita tyotehtdviensa
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suorittamiseen, erityisesti koska useat rekrytoijat uskovat, ettd rekrytointimaarat vain

kasvavat ja heiddn on tehtdava enemman toita (Sahay, 2014).

Osaavien tyontekijoiden ei tarvitse etsid tyotd, koska tyOnantajat taistelevat heista.
Ty6nantajat haluavat olla ensimmaisid, jotka palkkaavat lahjakkaat opiskelijat ennen
valmistumistaan, ja haluavat pitda heidat organisaatiossaan, kun heidat on onnistuneesti
integroitu tiimeihin. Yritykset houkuttelevat osaajia nykyisistd tydorganisaatioistaan
tarjoamalla heille paremmat tyéolosuhteet ja arvostavamman ympariston (Allal-Cherif
ja muut, 2021). Tydelaman voimasuhteet eivat ole enda ennallaan, joten rekrytoijien on
pohdittava kaytantdjaan uudella tavalla. Kyse ei ole enaa siita, ettd potentiaalisilta
hakijoilta kysytaan, mitd he voivat tuoda yritykselle, vaan siitd, mita yritys voi tarjota
heille tydelamadssa ja miksi potentiaalisen tyodntekijan tulisi harkita siella

tyoskentelemista (Allal-Cherif ja muut, 2021; Pandita, 2022).

Rekrytoijien on myds luotava edellytykset, jotka sitouttavat nama lahjakkaat tyontekijat,
koska heille olisi kysyntdada muissakin yrityksissa. Tama tarkoittaa tyontekijoiden
tarpeiden tdyttamistda ja tyytyvdisyyden parantamiseen pyrkimistd. Yrityksen, joka
haluaa tavoittaa tallaiset osaajat, taytyy olla luova ja panostaa yhteyden saavuttamiseen,
vaikka kyseessa olisikin tunnettu ja arvostettu tydonantaja (Sivertzen ja muut, 2013).
Ndiden osaajien houkuttelemisen kannalta tehokkaimpien teknologioiden hallitseminen

onkin merkittava kilpailuetu (Allal-Cherif ja muut, 2021).
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3 Tekoaly

Tassa teorialuvussa kasitelldan tekodlya. Ensimmaisena tarkastellaan mita tarkoittaa
tekodly, sen jalkeen perehdytdaan tekodlyyn henkildstdjohtamisessa, rekrytoinnissa ja

hakijoiden arvioinnissa. Viimeisena kdydaan lapi tekodlyn mahdollisuuksia ja haasteita.

3.1 Mita on tekodly?

Tekodlyn perustajana pidetty Alan Turing loi pohjan tekoalyn tutkimukselle. Vuonna 1950
han esitteli Turingin testin, jonka tavoitteena oli arvioida koneiden kykya jaljitella
ihmisen alykkyytta uskottavasti. Han esitti kysymyksen: voiko kone ajatella? Tama testi
on yha tarked mittari tekodlyn kehityksen arvioinnissa (Haenlein & Kaplan, 2019).
Tekodlyn kasitteen otti kdyttédon Stanfordin emeritusprofessori John McCarthy
ensimmaisen kerran jo vuonna 1955. Han maaritteli tekoadlyn alykkdiden koneiden
rakentamisen tieteeksi ja tekniikaksi (Manning, 2020). Manningin (2020) mukaan
aikaisemmin tutkimus keskittyi paljon siihen, ettd ihmiset ohjelmoivat koneita
toimimaan alykkaasti, mutta nykydan painotetaan enemman koneita, jotka pystyvat
oppimaan, ainakin jossain maarin, samalla tavalla kuin ihmiset. Haenlein ja Kaplan (2019)
madrittelevat tekodlyn jarjestelmana, jolla on kyky tulkita ulkoisia tietoja oikein, oppia
niista ja hyodyntad tata oppia saavuttaakseen tiettyja tavoitteita ja tehtdvia

mukautumalla joustavasti.

Tekodly voidaan jakaa kahteen, heikkoon ja vahvaan tekoalyyn. Heikko tai kapea tekoaly
(weak artificial intelligence) tarkoittaa jarjestelmid, jotka on luotu hoitamaan rajattuja ja
tarkkaan maariteltyja tehtavia ilman tietoisuutta tai ihmisen kaltaista alykkyytta. Tallaiset
jarjestelmat eivat kykene itsendiseen ajatteluun, tunteisiin tai laajempien yhteyksien
ymmadrtamiseen, vaan toimivat ennalta maariteltyjen saantéjen, datan ja algoritmien
pohjalta (Flowers, 2019). Flowersin (2019) mukaan vahva tekoaly (strong artificial
intelligence) tarkoittaa jarjestelmaa, joka pystyy oppimaan, ymmartamaan ja
suorittamaan kaikki alylliset tehtavat, joihin ihminen kykenee. Vahvan tekoalyn

tavoitteena on jaljitelld ihmisen laaja-alaista ajattelukykya ja kognitiivisia toimintoja.
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Algoritmit ovat keskeinen osa tietojenkasittelya ja ohjelmointia. Algoritmeja pidetdan
keinona maksimoida tehokkuus tai tarkkuus (Martin, 2019). Yksi tunnetuimmista ja
eniten siteeratuista algoritmioppikirjoista maarittelee algoritmin sarjaksi laskennallisia
vaiheita, joiden avulla syotteet muutetaan lopputuloksiksi — aivan kuten reseptissa
edetddn vaihe vaiheelta (Cormen ja muut, 2022). Yksinkertaisimmillaan algoritmi on
tarkasti maaritelty joukko saantdja tai ohjeita, jotka kuvaavat, kuinka jokin ongelma
ratkaistaan tai tehtdva suoritetaan. Algoritmit voivat olla yksinkertaisia, kuten
matemaattinen laskutoimitus, tai hyvin monimutkaisia, kuten koneoppimismallit, jotka
oppivat kasittelemastdadan datasta (Busuioc, 2021). Tekodly perustuu algoritmien
kdyttoon tiedon kasittelyssd, analysoinnissa ja paadtdksenteossa. Rekrytoinnissa
tekodlypohjaiset jarjestelmat hyddyntdvat erilaisia algoritmeja muun muassa
hakemusten seulonnassa, hakijoiden arvioinnissa ja paatdoksenteon tukena. Ne voivat
analysoida suuria maaria hakijadataa, tunnistaa potentiaalisia ehdokkaita ja arvioida

hakijoiden sopivuutta ennustavien mallien avulla (Hunkenschroer & Luetge, 2022).

Tekodlysta tulee tulevaisuudessa arkipdivdinen osa eldamdaamme samalla tavalla kuin
internetistd tai sosiaalisesta mediasta tuli aiemmin. Tekodly ei vaikuta vain
henkil6kohtaiseen eldmdamme, vaan se tulee my6s mullistamaan yritysten
padtoksentekoa ja niiden vuorovaikutusta sidosryhmien, kuten tydntekijoiden ja
asiakkaiden kanssa (Haenlein & Kaplan, 2019). Kysymys ei niinkdadn ole siita, tuleeko
tekoalylla olemaan rooli ndissa asioissa, vaan pikemminkin siita, millainen rooli silla tulee
olemaan, ja mika tarkeampaa, miten tekoalyjarjestelmat ja ihmiset pystyvat toimimaan
yhdessa. Yritysten on ratkaistava, mitkda paatokset tulisi tehda tekodlyn avulla, mitka
ihmisten tekemina ja mitka yhteistydssa — tdma on haaste, johon kaikkien yritysten on

vastattava nykypaivan maailmassa (Haenlein & Kaplan, 2019).

Teknologian kehittyessa kohti tunnetaloutta tekodlyn ja ihmisten roolit tyoeldmassa
madrittyvat uudelleen. Talla hetkella painopiste on tybtehtdvissd, joissa korostuvat
ajatteluun liittyvat tehtavat, mutta tama korostus tulee vdistamatta vahenemaan

tulevaisuudessa, kun tekodly ottaa yhda enemman tallaisia tehtavia hoitaakseen (Oliveira
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ja muut, 2024). Tekodlyn kyvykkyys on laajentunut mekaanisen ja toistuvan tyon
tekemisen lisdksi analyyttisyyteen ja ajatteluun. On syntymadssa kasite tunnetalous (the
feeling economy), jossa tekodly suorittaa monia analyyttisia ja ajatteluun liittyvia
tehtavia, ja tyontekijat keskittyvat yha enemman vuorovaikutteisiin ja empaattisiin
tehtaviin (Huang ja muut, 2019). Ihmiskeskeiset tehtdvat ovat aina olleet tarkeitd
tyoelamassd, mutta nyt niiden merkitys on kasvamassa ennennakemattomalla tavalla.
Pystydkseen johtamaan tehokkaammin tunnetaloudessa johtajien on mukautettava
tyotehtdvia kompensoimaan sita tosiasiaa, ettd monet analyyttiset ja ajattelua vaativat
tehtavat siirtyvat yha enemman tekodlyn hoidettaviksi. Taman vuoksi ihmisten on
keskityttdva enemman tyonsa empaattisiin ja emotionaalisiin puoliin (Huang ja muut,

2019).

3.2 Tekodly henkilost6johtamisessa

Tekodlya ja tekodlypohjaisia sovelluksia on otettu kdyttdon henkilostdjohtamisen
prosesseissa niin  Suomessa kuin kansainvalisissa organisaatioissa tyontekijoiden
johtamisen tueksi (Budhwar ja muut, 2022). Tekodlyn tehokas soveltaminen
henkildstdjohtamiseen tuo mukanaan erilaisia ongelmia kuin sen soveltaminen muilla
aloilla, silla henkildstdjohtamisella on useita erityispiirteitd. Tekodlyn hyédyntamiseen
henkilostojohtamisessa liittyy Tamben ja muiden (2019) mukaan nelja haastetta.
Ensimmadinen haaste liittyy henkildstéjohtamisen tulosten monimutkaisuuteen.
Esimerkiksi “hyvan tyontekijan” madarittely on haastavaa, silla siihen liittyy monia eri
ulottuvuuksia, ja sen tarkka mittaaminen on monissa tehtdvissa vaikeaa. Kaytetyimmat
mittarit, kuten suorituksenarvioinnit, ovat saaneet paljon kritiikkid niiden patevyyteen,
luotettavuuteen ja puolueettomuuteen liittyen (Tambe ja muut, 2019). Useat
tyonantajat ovatkin luopuneet niistda kokonaan. Monimutkaisissa tehtdvissa yksilon
suoritusta voi olla vaikea erottaa ryhman kokonaissuorituksesta, ja tutkimukset ovat
tuoneet esiin useita haasteita suoritusjarjestelmien toimivuudessa seka epaselvyyksia
yksilé-, tiimi- ja organisaatiotason suoritusten valisissa yhteyksissa. Mikali

suoritusarvioiden laatu on epdvarmaa, niita ei voida luotettavasti hyodyntaa tekoalyn
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koulutuksessa. Tama voisi johtaa ihmisten mielivaltaisten tai syrjivien paatdsten

laajentamiseen (Tambe ja muut, 2019).

Toinen haaste tekodlyn hyédyntamisessa on siind, etta monet tarkeat tapahtumat, kuten
irtisanomiset, ovat suhteellisen harvinaisia, erityisesti pienemmissa organisaatioissa
(Tambe ja muut, 2019). Tekodlyn ja algoritmien tehokas ja oikeanlainen kdytto vaatii
suuren madran havaintoja toimiakseen luotettavasti ja niiden ennustustarkkuus
heikkenee, jos kyseessa on harvinainen tapahtuma. Tamben ja muiden (2019) mukaan
kolmas haaste on siind, ettd henkildstéjohtamisen paatoksilla, kuten palkkauksilla ja
irtisanomisilla, on merkittavia eettisia ja oikeudenmukaisuuteen liittyvia vaikutuksia niin
yksildihin kuin yhteiskuntaankin. Tydnantajia lisaksi sitovat laajat oikeudelliset saadokset,
jotka edellyttavat paatosten oikeudenmukaisuutta ja perusteltavuutta. Olennaista
on “selitettavyys” eli ymmarrys siitd, mitka tekijat vaikuttavat paatoksiin (Tambe ja muut,
2019). Neljas ja viimeinen haaste liittyy tyontekijoiden tunteisiin ja suhtautumiseen
tekodlyn hyédyntamiseen henkildstojohtamisessa. Tydntekijoiden kokema arvostus,
oikeudenmukaisuus, asema sekda heiddn odotuksensa vuorovaikutuksesta ja
organisaatiosuhteista vaikuttavat seka yksilon etta organisaation toimintaan ja tuloksiin.
Mikali tyontekijat eivat ymmarra tai hyvaksy tekodlyn paatoksenteon perusteita, he
voivat passiivisesti vastustaa jarjestelmda tai jopa hairitd sen toimintaa, mika voi
heikentda organisaation tehokkuutta. Haasteena on, ettd tekodly ei kykene
tunnistamaan tallaista toimintaa, vaan tarvitaan ihminen, joka osaa huomioida tunteet,
vuorovaikutustilanteet ja muokata paatoksentekoa niiden pohjalta (Tambe ja muut,
2019). Henkilostdjohtamisen alan tutkimuksessa on edelleen rajallisesti tietoa siitd,
miten tekodly ja siihen liittyvat teknologiat voivat tarjota ratkaisuja tehokkaaseen

henkilostdjohtamiseen ja sen eri osa-alueisiin (Budhwar ja muut, 2022).

3.3 Tekodly rekrytointiprosessissa

Yritykset hyddyntavat yha enemman tekodlyteknologioita nopeuttaakseen ja
tehostaakseen rekrytointi- ja valintaprosessejaan (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024;

Hunkenschroer & Luetge, 2022; Ore & Sposato, 2022; Kochling ja muut, 2022). Tekoalya
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hydédynnetaan  esimerkiksi  tydpaikkailmoitusten  kirjoittamiseen,  hakijoiden
ansioluetteloiden seulontaan ja videohaastattelujen analysointiin
kasvojentunnistusohjelmilla (Hunkenschroer & Luetge, 2022). Tekoadlyn kaytto
rekrytoinnissa mahdollistaa tunnedlyn tarkemman arvioinnin, moraalisten arvojen
paremman yhteensovittamisen ja vahvemman tyontekijdiden sitoutumisen. Tama
edistdd myds nopeaa integroitumista ja hyvinvointia tydssa. Kaikki nama tekijat tukevat
taloudellisen kestavyyden ja sosiaalisten tavoitteiden saavuttamista (Allal-Cherif ja muut,

2021).

Rekrytointia varten kehitetdan jatkuvasti uusia ja entistda kehittyneempia
tekoalyteknologioita, joiden avulla prosessia voidaan nopeuttaa ja tehostaa. Naiden
teknologioiden tavoitteena on automatisoida rekrytoijien aikaa vievia rutiinitehtavia,
kuten ansioluetteloiden ldpikdyntia, sahkopostiviestintdaa ja haastatteluiden
aikataulutusta (Leong, 2018). Tama kehitys on merkittava, silla se poistaa tyo6laita
vaiheita rekrytointi- ja valintaprosessista, erityisesti hakijaprofiilien tarkastelua ja
haastatteluiden aikataulutusta. Leongin (2018) mukaan ndma vaiheet voivat vieda useita
viikkoja riippuen hakijoiden maarasta. Tekodlyn mahdollistama automaatio vapauttaa
rekrytoijien aikaa, jolloin he voivat keskittya potentiaalisimpiin hakijoihin. Oren ja
Sposaton (2022) mukaan sdastynyt aika voi parantaa rekrytoijien tehokkuutta, kun he
voivat kohdentaa enemman resursseja strategisiin ja asiantuntijuutta vaativiin tehtaviin.
Lisdksi rekrytoijat pystyvat hyddyntamdan data-analytiikkaa tehddkseen parempia
padtoksia hakijoista koko rekrytointi- ja valintaprosessin ajan. Strategisempi
lahestymistapa osaajien hankintaan voi samalla parantaa hakijakokemusta, esimerkiksi
tarjoamalla oikea-aikaista ja sdaanndllista palautetta rekrytoinnin etenemisesta. Tama
tukee organisaation tyonantajakuvan kehittamista ja houkuttelee entistda parempia

hakijoita (Ore & Sposato, 2022).

Van Eschin ja muiden (2019) mukaan organisaatiot ovat alkaneet omaksua ja hyodyntaa
tekodlyn toiminnallisuutta rekrytointiprosesseissaan. Kuitenkin heidan mukaansa on

vain vahan tietoa siitd, miten potentiaaliset hakijat suhtautuvat tekodlyn kayttoon
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rekrytoinnin osana ja siitd, vaikuttaako se heidan todennakdisyyteensa hakea tyopaikkaa.
Kochlingin ja muiden (2022) mukaan on herannyt huolta siitd, miten hakijat kokevat
tekodlyjdrjestelmat osana rekrytointia, erityisesti silloin, kun tekodly tukee
valintaprosessin eri vaiheita, kuten esivalintaa sekd puhelin- ja videohaastattelua.
Heidan tutkimuksessansa tuli ilmi, etta tekodlyn hyddyntaminen valintaprosessin
myShemmissa vaiheissa, kuten puhelin- ja videohaastattelussa vdhensi hakijoiden
mahdollisuuksia ndyttda osaamistaan ja aiheutti hakijoille epamukavuuden tunteita
(Kochling ja muut, 2022). Lisdksi Leen (2018) mukaan hakijat pitdvat tekoalya
puutteellisena rekrytointitilanteissa, koska se ei omaa ihmisten intuitiota, tekee
padtoksia avainsanojen perusteella, sivuuttaa vaikeasti mitattavia ominaisuuksia eika
pysty joustamaan yksittdistapauksissa. Osa hakijoista kokee, etta algoritmien ja koneiden

kdyttdminen ihmisten arviointiin on alentavaa ja epdinhimillistd (Lee, 2018).

Edelld mainittujen tekijoiden kautta tekodlyn hyddyntdminen puhelin- ja
videohaastatteluissa vaikutti organisaation houkuttelevuuteen. Sen sijaan hakijat
hyvaksyvat tekodlyn kdytén valintaprosessin varhaisemmassa vaiheessa, kuten
ansioluetteloiden seulonnassa, kunhan he ovat tietoisia tekodlyn hyodyntamisesta
etukateen (Kochling ja muut, 2022). Van Esch ja muut (2019) havaitsivat positiivisen
yhteyden asenteiden ja tekodlyn kdytdon valilla rekrytointiprosessissa seka
tyonhakutodenndkoisyyden valilla. Tekodlyn ollessa osana rekrytointiprosessia,
ahdistusta luonnollisesti  esiintyy mutta se ei juuri vaikuta hakemusten
loppuunsaattamiseen (Van Esch ja muut, 2019). Organisaatioiden ei tarvitse peitella
tekoalyn kayttoa pelaten karkottavansa potentiaalisia hakijoita, vaan niiden kannattaisi
jopa harkita tekodlyn kdytdén mainostamista rekrytointiprosesseissa ja keskittya
potentiaalisiin hakijoihin, joilla on jo positiivinen asenne niin organisaatiota kuin tekodlya

kohtaan (Van Esch ja muut, 2019).

Johnsonin ja muiden (2020) mukaan tekoalyalgoritmien kadyttd voi tehda tehokkaampia
valintapaatoksia kuin perinteinen paatoksenteko, mutta tutkimusta tarvitaan lisaa taman

ennusteen tutkimiseksi. Kuitenkin alan tutkimukset tukevat tata vaitetta, silla tekoalyn
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mahdollistamat rekrytointipaatokset lisaavat tyontekijéiden suorituskykya 20 prosentilla

ja vahentavat vaihtuvuutta 35 prosenttia (Johnson ja muut, 2020).

3.4 Tekodly hakijoiden arvioinnissa

Tekodly tarjoaa hakijoiden arviointiin uusia mahdollisuuksia parantaa prosessia, sen
tehokkuutta ja objektiivisuutta. Automatisoidut seulonta-algoritmit voivat seuloa
nopeasti valtavan madran ansioluetteloita ja tunnistaa patevimmat ehdokkaat murto-
osassa ajasta, joka ihmisrekrytoijalta kuluisi (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).
Hunkenschroerin ja Luetgen (2022) mukaan tekodly auttaa tyonantajia tunnistamaan
nopeasti korkean potentiaalin omaavia hakijoita ja tehostamaan valintaprosessia.
Tekodlyteknologia mahdollistaa satojen hakemusten alkukdsittelyn ja seulonnan
lyhyessa ajassa (Hunkenshroer & Luetge, 2022). Tekodlysovellukset voivat suoriutua
paremmin kuin ihmiskollegat tyohakemusten seulonnassa, koska ne pystyvat
nopeuttamaan prosessia ja tunnistamaan hakijan digitaalisista tiedoista, mukaan lukien
hdnen sosiaalisen median profiileistaan, erityisia taitoja ja persoonallisuuden piirteita
(Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Tamben ja muiden (2019) mukaan suuri osa
tyonantajista on alkanut hyddyntamaan sosiaalisen median tietoja, silla he kokevat, etta
tyontekijat eivat ole tdysin rehellisia tyOhaastatteluissa. Tamadn vuoksi tydnantajat
hyddyntavat sosiaalisen median tietoja, koska he uskovat tyontekijéiden olevan niissa
aidompia. Naita tietoja kdytetdadn hakijoiden arvioinnissa esimerkiksi etsimaan todisteita

huonosta kdytoksesta tai arvioimaan hakijan sopivuutta (Tambe ja muut, 2019).

Hunkenschroer ja Luetge (2022) puolestaan toteavat keskustelun olevan aktiivista siita,
kuinka eettistd on kdyttaa sosiaalisen median tietoja tyontekijoiden rekrytoinnissa.
Vaikka sosiaalisen median sisdltdé on laillisesti julkista tietoa, on kyseenalaista onko
eettistd hyddyntaa sita rekrytointitarkoituksiin, kun kayttdjat yleensa kdyttavat alustoja
muihin tarkoituksiin eivatka valttamatta ole antaneet suostumustaan tietojen
analysointiin (Hunkenschroer & Luetge, 2022). Ruotsissa tehdyn tutkimuksen mukaan

ainakin puolet haastatelluista rekrytoijista oli jossain vaiheessa tarkistanut hakijoiden
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sosiaalisen median profiileja ennen palkkaamista (Persson, 2016). Uudet
tekodlytekniikat kuitenkin helpottavat ja tekevat sosiaalisen median profiilien

analysoinnista entistd houkuttelevampaa (Hunkenschroer & Luetge, 2022).

Tekodlyjarjestelmia hyédynnetadn yha enemmadn hakijoiden seulonnassa ja jatkoon
etenevien ehdokkaiden valinnassa. Perinteisesti yritykset ovat kdyttaneet algoritmeja
avainsanojen etsimiseen hakemuksista, mutta nykyteknologia mahdollistaa jo
huomattavasti kehittyneemmat analyysimenetelmat (Hunkenschroer & Luetge, 2022).
Esimerkiksi chatbotit ja ansioluettelon analysointitydkalut tunnistavat semanttisia
vastineita ja arvioivat hakijoiden patevyyttda monipuolisemmin. Koneoppimista
hyddyntavat sovellukset voivat lisdksi ennustaa hakijan tulevaa suoriutumista
esimerkiksi arvioimalla tyosuhteen kestoa tai tuottavuutta. Tekodly voi myos ehdottaa
hakijalle sopivinta avointa tyopaikkaa hakemuksen perusteella. Vaikka tallaiset tyokalut
tehostavat rekrytointiprosessia erityisesti suurissa organisaatioissa, jotka vastaanottavat
suuria maaria hakemuksia, herattaa niiden kdytté myos huolta. On mahdollista, etta
patevia hakijoita voi jaada huomaamatta, silla kaikkia patevyyksia ei voi arvioida
ansioluettelon perusteella (Hunkenschroer & Luetge, 2022). Pitevyydet, joita ei voida
havaita ansioluetteloita analysoimalla, voidaan arvioida pelillistamisen avulla. Hakijat
suorittavat tehtdvia tai pelaavat pelejd, joiden avulla voidaan arvioida heidan
ominaisuuksiaan, tyémoraaliaan, ongelmanratkaisutaitojaan ja motivaatiotaan
(Kochling & Wehner, 2020). Kochlingin ja Wehnerin (2020) mukaan pelillisten
menetelmien avulla voidaan toteuttaa rekrytoinnin alkuvaiheessa syrjimatdn arviointi
kaikista hakijoista, koska inhimillinen ennakkoasenne poistuu, ja vain suorituksella

pelissa on merkitysta.

Tekodlyn tukema prosessiautomaatio voi tehostaa rekrytointia hyodyntamalla
algoritmeja tunnistamaan lahjakkaiden hakijoiden profiilit ja valitsemaan haastatteluihin
kutsuttavat. Lisdksi tekodly voi tuottaa hakijoille viesteja, joissa kerrotaan heiddn
etenemisestdan rekrytointiprosessissa seka annetaan tietoa prosessin seuraavista

vaiheista (Johnson ja muut, 2020). Alkuseulonnan standardointi tekodlyn avulla voi
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parantaa prosessin tehokkuutta, lisdta oikeudenmukaisuutta ja auttaa organisaatioita

varmistamaan, etta he valitsevat parhaat mahdolliset hakijat (Johnson ja muut, 2020).

Vaikka seulonta-algoritmit eivat ole uusi ilmid, rekrytoinnissa on yleistynyt trendi
videohaastattelujen analysointiin. Ndissa strukturoiduissa videohaastatteluissa tekoaly
korvaa ihmishaastattelijan ja esittdd hakijalle ennalta maarattyja kysymyksia
(Hunkenschroer & Luetge, 2022). Tekoaly ei ainoastaan arvioi vastauksia, vaan hyédyntaa
myds dani- ja kasvojentunnistusta analysoidakseen esimerkiksi ddanen savya, kasvojen
mikroilmeitd ja tunteita, jolloin saadaan tietoa hakijan persoonallisuudesta ja
osaamisista (Hunkenschroer & Luetge, 2022; Kéchling & Wehner, 2020; Tambe ja muut,
2019; van Esch ja muut, 2019).

Yritykset hyodyntdvat koneoppimisen algoritmeja ennustaakseen kuka hakijoista sopii
parhaiten tiettyyn tehtavaan. Esimerkiksi HireVue tarjoaa videopohjaisen
arviointimenetelman, joka hyddyntdaa NLP (Natural Language Processing) - ja FEP (Facial
Expression Processing) -tekniikoita arvioidessaan hakijoiden stressinsietokykya3,
tiimityoskentelytaitoja ja oppimishalukkuutta. Teknologian kehittyminen on
mahdollistanut entista tarkempien henkiloprofiilien luomisen (Kéchling & Wehner, 2020).
HireVue on tekodlypohjainen rekrytointitydkalu, joka analysoi ja arvioi hakijoiden
sanavalintoja, ddanensavya ja kasvojen liikkeitd vertaamalla niitd yrityksen parhaiden
tyontekijoiden kehon kieleen ja sanavarastoon (Kochling & Wehner, 2020; Fernandez-
Martinez & Fernandez, 2020). HireVue hyddyntdda malleja analysoidessaan tuhansia
ominaisuuksia ja niiden yhteyksia yrityksen huippusuoriutujien piirteisiin.
Lopputuloksena jarjestelma tuottaa ehdokkaista ranking-listan ja pistemaaran (0-100).
Lopullisen rekrytointipaatoksen tekevat kuitenkin ihmiset (Fernandez-Martinez &

Fernandez, 2020).

Algoritmista arviointia hyddynnetdadn video- ja puhelinhaastatteluissa. Nadissa hakijat
vastaavat kysymyksiin joko videoiden tai puheluiden valitykselld, ja heidan vastauksiaan

analysoidaan algoritmien avulla. Sensoreiden, kuten kameroiden ja mikrofonien avulla



30

tallennetaan ja analysoidaan hakijan verbaalista ja ei-verbaalista kayttaytymista
(Kochling & Wehner, 2020). Tekoalytyokalut, jotka tunnistavat ja kasittelevat puhuttua
tekstia ja ilmeitd perustuvat luonnollisen kielen kasittelyyn (NLP) ja ilmeiden
analysointiin (FEP). Kochlingin ja Wehnerin (2020) mukaan luonnollisen kielen kasittely
tarkoittaa joukkoa sdantoihin tai tilastollisiin menetelmiin perustuvia algoritmeja, joilla
jasennetdaan, segmentoidaan, poimitaan ja analysoidaan tekstidataa. Algoritmit
analysoivat esimerkiksi sanamaaria, aiheiden mallinnusta sekd puheen intonaatioita,
kuten danenkorkeuden vaihtelua ja taukoja, ja ndiden pohjalta muodostetaan hakijan
persoonallisuusprofiili, esimerkiksi Big Five -mallin mukaisesti. FEP puolestaan analysoi
kasvojen ilmeitd, kuten hymyja, paan liikkeitd ja kasvojen seuranta-alueita (Kéchling &
Wehner, 2020). Paul Costa ja Robert McCrae aloittivat Big Five -teorian kehittdmisen
1970-luvulla ja jatkoivat sen tyostamistd aina 2000-luvulle saakka. Big Five -malli on yksi
tunnetuimmista, laajimmin  hyvdksytyista ja  eniten tutkituista ihmisen
persoonallisuuden kuvaustavoista. Big Five -mallissa persoonallisuus jaotellaan viiteen
piirteeseen, jotka muodostavat jatkumoita. Ihmiset sijoittuvat ndille jatkumoille jonnekin
kahden daripaan valille (Costa & McCrae, 2002). Piirteet on nimetty jatkumoiden toisen
adripaan perusteella: neuroottisuus, ulospdinsuuntautuvuus, avoimuus uusille

kokemuksille, mukautuvuus ja tunnollisuus.
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Ulospainsuun-
tautuvuus

Avoimuus
Neuroottisuus uusille
kokemuksille

BIG FIVE
PERSOONALLISUUS-
TEKUAT

Tunnollisuus Mukautuvuus

Kuvio 3. Mukaillen Big Five -mallia (Costa & McCrae).

3.5 Algoritminen paatéksenteko

Yha useampi jokapadivdista elamaa koskevista paatoksista tehddan algoritmien avulla
(Zliobaite & Custers, 2016). Algoritmit muokkaavat elamdamme huomaamattomasti
vaikuttaen moniin arjen paatoksiin, kuten siihen, saako ihminen tyopaikan, ylennyksen,
lainan tai jopa siihen kenet valitaan lisatarkastukseen lentokentallad (Zliobaite & Custers,
2016; Martin, 2019). Vaikka inhimillinen harkinta sailyy edelleen keskeisena
rekrytoinnissa, organisaatiot digitalisoivat rekrytointiprosessejaan yha enemman ja
ottavat kdyttoon tekodlyyn perustuvia ratkaisuja sekd algoritmista paatdksentekoa

valintamenettelyissaan (Kéchling ja muut, 2022).

Algoritmit muodostavat perustan monille tekodlypohjaisille paatdksentekotyodkaluille,
joiden kayttd henkilostdjohtamisessa ja rekrytoinnissa yleistyy nopeasti. Ihmisten sijasta
padtoksia tekevat algoritmit, mika vaikuttaa merkittavasti seka yksildihin etta
yhteiskuntaan organisaatioiden optimoinnissa (Chalfin ja muut, 2016; Lee, 2018). Nama
algoritmipohjaista pdatoksentekoa suosivat muutokset helpottavat piilevien
lahjakkuuksien |0ytamista organisaatioissa seka hakemusten suuren maaran

automaattista tarkastelua (Savage & Bales, 2017). Algoritmipohjainen paatoksenteko voi
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kuitenkin johtaa tiettyjen ihmisryhmien epdoikeudenmukaiseen kohteluun, piileviin
ennakkoluuloihin ja koettuun epdoikeudenmukaisuuteen, vaikka yritykset hyédyntavat
sitd  kustannusten sdastamiseksi sekd tehokkuuden ja puolueettomuuden
parantamiseksi. Henkilostdhallinnon alalla tiedetaan talla hetkella vain vahan
algoritmipohjaisen  paatoksenteon aiheuttamista epdoikeudenmukaisuuden ja

ennakkoluulojen riskeista (Kochling & Wehner, 2020).

Kochlingin ja Wehnerin (2020) mukaan algoritmien hyodyntaminen henkiléstéhallinnon
padtoksenteossa on yleistymdssa uutena tiedon ja neuvonnan Idhteenad ja sen merkitys
kasvaa organisaatioiden nopean digitaalisen kasvun my6ta. Organisaatiot kayttavat yha
enenevissd  madrin  algoritmisia  paatdksentekotydkaluja, kuten CV- ja
ansioluetteloseulontaa sekd puhelin- ja videohaastatteluja, hyédyntdaen algoritmista
arviointia ennen kasvotusten tapahtuvia haastatteluja (Lee & Baykal, 2017; Mann &
O’Neil, 2016). Koska organisaatiot hyodyntdavat yha useammin algoritmisia
padtoksentekotyokaluja vahentadkseen inhimillista harhaa, sdadstadkseen kustannuksia
ja automatisoidakseen prosessejaan, Kochlingin ja Wehnerin (2020) mukaan algoritmit
eivat ole neutraaleja tai vapaita ennakkoluuloista, koska tietokone on tehnyt tietyn
padtoksen. Tasta syysta ihmisilla tulisi edelleen olla kriittinen ja tarkea rooli algoritmisen

padtoksenteon hyvdssa hallinnassa.

3.6 Tekodlyn mahdollisuudet ja haasteet

Yhteiskuntamme on hyotynyt tekodlyn kdyttéonotosta. Tekodly on tarjonnut
mahdollisuuksia tehostaa ja automatisoida rekrytoinnin tehtdvia, jotka aiemmin ovat
olleet ihmisten vastuulla (Ore & Sposato, 2022). Algoritmisen paatoksenteon
hyddyntamisen tarkeimmat syyt ovat kustannus- ja ajansdastot, riskien minimoiminen,
tuottavuuden parantaminen ja paatoksenteon varmuuden lisddminen (Suen ja muut,
2019; McColl & Michelotti, 2019; Woods ja muut, 2020). Naiden taloudellisten syiden
lisdksi  yritykset  pyrkivat vahentamaan inhimillisia  ennakkoluuloja, kuten

henkilokohtaisia uskomuksia, soveltamalla algoritmista paadtdksentekoa, mika lisaa



33

rekrytoinnin objektiivisuutta, johdonmukaisuutta ja oikeudenmukaisuutta (Langer ja

muut, 2019; Raghavan ja muut, 2020).

Haaste algoritmien kdytossa on se, ettd ne saattavat kuitenkin tuottaa syrjivia tai
puolueellisia tuloksia. Algoritmit tuottavat syrjivia tai puolueellisia tuloksia, jos ne on
koulutettu virheellisilld, puolueellisilla tai edustamattomilla syottotiedoilla (Suresh &
Guttag, 2021; Barocas & Selbst, 2016). Jos havaitaan kausaalinen yhteys jonkin
ominaisuuden, kuten sukupuolen ja tyotehon valilla, ei valttamatta voisi luottaa
algoritmiin, joka suosittelisi palkkaamaan enemman valkoihoisia miehia (Tambe ja muut,
2019). Tamben ja muiden (2019) mukaan tdama johtuu siitd, ettd tyoteho voi olla
puolueellinen mittari, nykyisen tyovoiman ja datan ominaisuudet voivat olla
vadristyneita aiempien palkkauspaatosten vuoksi, jos on palkattu esimerkiksi vain vahan
naisia. Esimerkkind Amazonin vuonna 2018 kdyttdma tyonhakijoiden arviointiin
tarkoitettu algoritmi. Algoritmi oli kehitetty historiallisten tyontekijasuoritustietojen
pohjalta, jolloin parhaiksi tyontekijoiksi oli todettu miehet, silld miehet muodostivat
suurimman osan tyontekijoista (eli tekoaly arvioi, ettd tehtavaan haluttiin miehia, silla
sen opetusaineistona oli pdidosin miesten ansioluetteloita). Taman seurauksena
algoritmi antoi korkeampia pisteita mieshakijoille. Vaikka hakijan sukupuolta ei otettu
suoraan huomioon, naisiin liittyvat ominaisuudet johtivat siihen, etta algoritmi hylkasi
heidat hakijoina (Tambe ja muut, 2019). Lisdantynyt tutkimusdata viittaa siihen, etta
algoritmeilla tehtavat paatokset voivat syrjia ihmisid, vaikka laskentaprosessi olisi
oikeudenmukainen ja sen tarkoitus hyva (Zliobaite & Custers, 2016). Tama johtuu usein
puolueellisista tai ei-edustavista koulutusdatoista seka tahattomista mallinnusvirheista.
Zliobaiten ja Custersin (2016) mukaan padatoksentekomallien syrjinndn poistaminen
saattaa edellyttda sellaisten arkaluonteisten tietojen kayttdd, jotka voivat myods olla
syrjinnan lahteena. Saantelyn nakokulmasta tdlla on tarked vaikutus. Toisaalta lait
suojaavat henkildiden yksityisyytta ja rajoittavat arkaluontoisten henkilGtietojen
kerddamista ja kdyttdéd. Toisaalta, jos tavoitteena on varmistaa padtdksenteon
syrjimattomyys, voi olla tarpeen sallia mallinnuksessa kaytettavan arkaluonteisia

muuttujia, kuten etnista taustaa (Zliobaite & Custers, 2016).
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3.6.1 Eettisyyteen liittyvat haasteet

Nama nykypadivan teknologiat, kuten tekoaly, vaikuttavat merkittavasti ihmisten tyduriin
jaelamaan, mutta herattavat usein myos eettisia kysymyksia, joten on tarkeaa tarkastella
kattavasti tekodlyn kayttoa eettisesta ndkokulmasta. Tutkimus tekodlyn kdytdsta
rekrytoinnissa on lisdantynyt viime vuosina huomattavasti. Siitd huolimatta tekoalyn
kdyttoon rekrytoinnissa liittyva kattava eettinen ymmarrys on edelleen puutteellista
(Hunkenschroer &  Luetge, 2022).  Vaikka  algoritmien puolueellisuus
rekrytointipaatdksissa on herattanyt laajaa kiinnostusta erityisesti oikeudellisesta ja
teknisesta nakokulmasta, tekodlyyn liittyy myds muita tdarkeitd eettisia huolenaiheita,
kuten vastuuvelvollisuus, ldapindkyvyys ja tietosuoja, jotka ansaitsevat enemman

huomiota.

Scholz (2017) varoitti, ettd tekodlypohjainen rekrytointi herattda eettisia huolia
erityisesti oikeudenmukaisuuden ja syrjinndan ndkokulmista, silla se voi jattaa
huomioimatta potentiaalisia ehdokkaita. Tama johtuu siitd, etta tekodlytyokalut tekevat
rekrytointiennusteita analysoimalla organisaatioiden HRM-jarjestelmista kerattya big
dataa (Bryson & Winfield, 2017). Cappelli (2001) puolestaan totesi, ettd teknologia voi
johtaa suhteettoman suuren maaran aliedustettujen ryhmien, kuten naisten, etnisten
vahemmistdjen, vammaisten ja yli 40-vuotiaiden tyontekijoiden hylkddamiseen. Tekodlyn
mahdollinen syrjintd rekrytointi- ja valintaprosesseissa voi aiheuttaa tahallisia tai
tahattomia eettisia ongelmia, jotka puolestaan voivat vahingoittaa organisaation brandia
korjaamattomasti ja johtaa jopa sanktioihin syrjivista rekrytointikdytannoista (Fernandez
& Fernandez, 2019). Alla olevaan taulukkoon on koottu keskeisimmat tekodlyn kdyttoon
rekrytoinnissa liittyvat eettiset haasteet. Taulukossa esitetddn eettinen haaste, sen

tarkempi kuvaus seka mahdolliset seuraukset, joita haaste voi aiheuttaa.
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Taulukko 1. Keskeisimmat eettisyyteen liittyvat haasteet.

3.6.2 Tekoalyn vastuullisuuteen liittyvat haasteet

On selvaa, ettei tekodlya sinansa voida pitaa vastuullisena. Rekrytoinnissa lopullinen
vastuu tyontekijan valintaan liittyvasta paatdksesta kuuluu aina ihmiselle. Tekodlyn
kayttd kuitenkin hamartaa vastuun ja vastuuvelvollisuuden rajat, mika aiheuttaa eettisen
riskin ja vaatii selkeyttamista (Hunkenschroer & Luetge, 2022). Vastuullisuuden ydin on
kyvyssa vastata kysymyksiin ja haastaa paatoksid, mutta nykyiset tekoalyalgoritmit
asettavat tahan suuria esteitd (Busuioc, 2021). Kun automatisoituja tekoalyteknologioita
kdytetadn paatdksenteossa, heraa kysymys siitd, kenen vastuulla on noudattaa eettisia
normeja ja tyolainsaadantoa seka keta voidaan pitdaa vastuullisena tehdyista paatoksista
(Hunkenschroer & Luetge, 2022). Fernandez-Martinezin ja Fernandezin (2020) mukaan
yha useammat tehtdvat siirtyvat algoritmien vastuulle, vaikka yritykset edelleen
luottavat ihmisiin tekemaan lopulliset rekrytointipdatokset. Puolestaan Lee (2018)
toteaa, ettd tekodly on jo ottanut haltuunsa automatisoidun paatdksentekoprosessin,
kuten hakijoiden hyvaksymisen tai hylkddmisen. Tama herattaa kysymyksen siita, onko
eettisesti oikein perustaa rekrytointipaatdkset yksinomaan algoritmeihin ilman ihmisen
osallistumista (Hunkenschroer & Luetge, 2022). Sanchez-Monedero ja muut (2020)

nostavat esiin, voiko EU:n GDPR-asetus (General Data Protection Regulation) eli yleinen
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tietosuoja-asetus tehda tallaisen tdysin automatisoidun rekrytointijarjestelman jopa
laittomaksi, koska GDPR takaa ihmisille oikeuden “ihmiseen paatdksentekoprosessissa”.
Kaiken kaikkiaan tutkimuskirjallisuudessa vallitsee yksimielisyys siitda, etta kontrolli
valvonnasta tulee sdilya ihmiselld, ja ihmisen osallistuminen tekodlyn koulutus-,

validointi- ja kdyttoonottoprosesseihin on sailytettava (Hunkenschroer & Luetge, 2022).

Tekodlyn kayttd voi heikentaa rekrytoinnin lapinakyvyyttd, jos hakijoille ei kerrota
avoimesti tekodlyn kaytosta rekrytointiprosessissa (Sdnchez-Monedero ja muut, 2020).
Lisdksi algoritmien ennustus- ja pdatoksentekoprosessit ovat usein vaikeasti
ymmarrettavid, jopa niiden kehittdjille. Kun algoritmit kasittelevat valtavia maaria dataa
arvioidessaan hakijoita, on haastavaa selittdda, mitka tekijat vaikuttavat paatdksiin
(Raghavan ja muut, 2020). Tama on ongelmallista, koska rekrytointipdatokset vaikuttavat
merkittavasti hakijoiden elamaan, ja epaselvat algoritmit voivat mahdollistaa syrjivan
kohtelun ilman, etta sitd huomataan (Tambe ja muut, 2019). Tasta syysta GDPR takaa
kansalaisille oikeuden selitykseen, eli mahdollisuuden saada perustelut heita koskevista

algoritmisista paatoksista (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024).

3.6.3 Tietosuojaan liittyvat haasteet

Yleinen tietosuoja-asetus asettaa yrityksille ja organisaatioille tiukat vaatimukset
henkilotietojen keradamiselle, sdilyttamiselle ja kasittelylle (Euroopan unioni, 2022;
Hunkenschroer & Luetge, 2022). EU:n tietosuojasdadadokset edellyttavat, etta
henkilotietoja kasitelldadn asianmukaisella ja lainmukaisella tavalla tiettyyn sallittuun
tarkoitukseen ja ainoastaan niita tietoja, jotka ovat tarpeen kyseista tarkoitusta varten,
saa kdyttaa (Euroopan unioni, 2022). Euroopassa henkildtietojen laajaan maaritelmaan
voi kuulua henkil6d koskevat tai hdneen vaikuttavat johtopaatokset, ennusteet ja
oletukset. Jos henkilon tiedot katsotaan henkilokohtaisiksi, on hanella

tietosuojalainsdaddannén mukaisesti useita oikeuksia (Wachter & Mittelstadt, 2018).

Tietosuojalain tavoitteena on turvata yksildiden itsemaaraamisoikeutta, yksityisyytta,

identiteettid ja mainetta. Talla hetkella se ei kuitenkaan ole tehokas suojaamaan uusilta
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vaaroilta liittyen tekodlyn hyédyntamiseen (Wachter & Mittelstadt, 2018). Euroopan
parlamentti hyvaksyi kevdalla 2024 maailman ensimmadisen tekodlyn kayttoa
saantelevan lakipaketin (Euroopan parlamentti, 2023). Siind ehdotetaan, etta
monikayttdisia tekodlyjarjestelmia arvioidaan ja luokitellaan sen mukaan millaisia riskeja
ne voivat aiheuttaa kayttdjilleen. Riskin taso maadrittelisi kuinka tiukkaa saantelya
jarjestelmat vaativat. EU pyrkii sddntelemaan tekodlya varmistaakseen, etta sen kehitys
ja kaytto tapahtuvat vastuullisesti ja hyoddylliselld tavalla. Parlamentin mukaan EU:ssa
kdytettdavien tekoalyjarjestelmien on oltava turvallisia, ldpindkyvia, jaljitettavia,
oikeudenmukaisia ja ympadriston kannalta kestdvia. Lisdksi tekodlyn toiminta on
pidettdavd ihmisten valvonnassa, jotta sen turvallisuus voidaan varmistaa (Euroopan

parlamentti, 2023).

Kasvava kiinnostus tekodlyn sadntelyyn on nousussa sen yhteiskunnallisen merkityksen
kasvaessa sekd siihen liittyvien haittojen ja hyotyjen lisdantyessa. Henkilotietojen
kasittelyyn  liittyva  oikeuksien ja  velvollisuuksien kehys on jo luotu
tietosuojalainsaadannén ja muun asiaankuuluvan lainsadadanndn avulla. Tekoaly
kuitenkin edellyttaa erityisia saantoja, jotka poikkeavat  tavallisesta
tietosuojalainsaadanndsta sen kasvavien riskien vuoksi, silld se analysoi valtavia maaria

tietoa erissa (Hunkenschroer & Luetge, 2022; Wachter & Mittelstadt, 2018).

Jotta tekodlysovellukset toimisivat tehokkaasti, niiden on kasiteltdava henkilokohtaisia ja
arkaluonteisia tietoja, mikd puolestaan voi vaikuttaa tyonhakijoiden yksityisyyteen ja
tietosuojaan (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). GDPR madrittelee keskeiset periaatteet
henkilotietojen suojaamiselle, jotka voivat toimia perustana oikeudenmukaiselle
tietojenkasittelylle rekrytoinnissa. Oikeudenmukaisuuden lisdaksi ndihin periaatteisiin
kuuluvat laillisuus ja lapindkyvyys, mika edellyttda lakisdaateisten vaatimusten
noudattamista ja hakijoiden informoimista tietojen kasittelysta (Euroopan unioni, 2022).
Tietojen kayttotarkoituksen rajoittaminen varmistaa, ettda tekoadlyteknologioita
kdytetaan vain laillisiin rekrytointitarkoituksiin, estdaen tietojen vaarinkdyton. Tietojen

rajaaminen varmistaa, ettd tekodlyteknologiat kasittelevdat vain oleellisia tietoja,
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kunnioittaen hakijoiden yksityisyyttd. Rajoitteet tietojen tallentamiseen edellyttaa, etta
tyonhakijoiden henkildtietoja sdilytetaan vain rekrytoinnin kannalta tarpeellisen ajan.
Vastuullisuus korostaa tekodlyteknologioiden valvonnan selkeitd vastuita, jotta
rekrytoinnin lapindkyvyys ja GDPR periaatteiden noudattaminen varmistetaan (Rigotti &

Fosch-Villaronga, 2024).

Alla olevassa kuviossa kuvataan rekrytointiprosessia ja siina hyddynnettavia digitaalisia
tyokaluja. Viitekehys kokoaa rekrytointiprosessin eri vaiheet, tyotehtdvat seka
digitaaliset tyokalut, eli nahdaan mita digitaalisia tyokaluja voidaan mahdollisesti kayttaa

kussakin rekrytoinnin tyotehtavassa.
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tyokaluista.
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4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen neljannessa luvussa, joka aloittaa empiriaosuuden, kasitellaan tutkimuksen
taustaa ja kaytettyja tutkimusmenetelmia. Luvussa kerrotaan perustietoja valituista

tutkimusmenetelmistd, aineiston keruusta seka sen analysoinnista.

4.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksen tiedonkeruu voidaan toteuttaa laadullisesti, maarallisesti tai naita
menetelmia yhdistamalla (Saunders ja muut, 2023). Maarallinen data on numeerista,
kuten lukuja, kun taas laadullinen data on ei-numeerista, kuten sanoja, danta, kuvia tai
videoita (Saunders ja muut, 2023). Maaréllisen tiedonkeruun menetelmiin kuuluvat
kaikki sellaiset keruutavat tai analyysitekniikat, jotka tuottavat numeerista dataa.
Laadullisen tiedonkeruun menetelmat tuottavat ei-numeerista dataa, usein
haastatteluiden ja havaintojen kautta. Ndita voidaan analysoida esimerkiksi narratiivisen

analyysin tai diskurssianalyysin avulla (Saunders ja muut, 2023).

Saundersin ja muiden (2023) mukaan maaréllista dataa kerdtdan yleensa
standardisoiduilla kyselyilla tai lomakkeilla, ja sitd analysoidaan usein graafien ja
tilastollisten menetelmien avulla. Maarallisten menetelmien avulla voidaan tavallisesti
keratda suurempia tietomadarida. Laadulliset menetelmat puolestaan perustuvat
esimerkiksi puolistrukturoituihin haastatteluihin tai avoimiin kysymyksiin, jotka antavat
vastaajille mahdollisuuden ilmaista nakemyksidaan ja mielipiteitadn yksityiskohtaisemmin
(Saunders ja muut, 2023). Tutkimuksessa voidaan kdyttdd useampaa kuin yhta
madrallistda menetelmaa tiedonkeruuseen, jolloin kyseessa on monimenetelmadinen
maarallinen tutkimus. Sama patee laadulliseen tutkimukseen, jos kdytetddan useampia
laadullisia tiedonkeruumenetelmia, tutkimus on monimenetelmainen laadullinen
tutkimus (Saunders ja muut, 2023). Mikali sekda maarallisid ettd laadullisia menetelmia

yhdistetdaan, puhutaan monimenetelmatutkimuksesta.
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Tama tutkimus toteutetaan laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullinen
tutkimus sopii hyvin tilanteisiin, joissa pyritddan tuottamaan syvallista ja yksityiskohtaista
tietoa jostakin ilmidstd (Puusa ja muut, 2020). Taman tutkimusmenetelman avulla
voidaan tarkastella tekodlyn roolia rekrytoinnissa hyvinkin perusteellisesti. Laadullisen
tutkimuksen keskeisena tavoitteena on ymmartaa ihmisten subjektiivisia kokemuksia ja
nakemyksia sekd analysoida naditd. Tama tekee menetelmastd erityisen soveltuvan
tahankin tutkimukseen, jossa halutaan saada kattavaa tietoa rekrytoijien kokemuksista,
ajatuksista, tunteista ja toimintatavoista liittyen tekodlyn hyodyntamiseen rekrytoinnissa

ja hakijoiden arvioinnissa.

4.2 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimushaastattelut voidaan jaotella niiden ohjailevuuden eli strukturointiasteen
perusteella. Tama tarkoittaa sitd, kuinka vapaasti haastattelu etenee. Tyypillisia
haastattelulajeja ovat strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu,

teemahaastattelu, avoin haastattelu ja syvdhaastattelu (Puusa ja muut, 2020).

Puusan ja muiden (2020) mukaan strukturoidussa haastattelussa kysymykset, niiden
jarjestys ja vastausvaihtoehdot ovat tarkasti ennalta madriteltyja ja kaikille
haastateltaville samat. Puolistrukturoitu haastattelu on joustavampi, silla kysymysten
jarjestysta voidaan muuttaa tai joitain kysymyksida jattaa pois tilanteen mukaan.
Puolistrukturoitua haastattelua ei pida sekoittaa teemahaastatteluun, vaikka ne ovatkin
samankaltaisia. Teemahaastattelu perustuu ennalta valittuihin teemoihin ja tarkentaviin
kysymyksiin, mutta on silti joustava ja vapaamuotoinen haastattelumenetelma.
Haastateltavaa rohkaistaan puhumaan vapaasti aiheesta ilman tarkkaa kaavaa. Taysin
strukturoimaton eli avoin haastattelu on keskustelunomainen tilanne, jossa
keskustellaan  haastattelijan etukdteen miettimdsta aihepiiristda. Kuitenkaan
keskusteluteemoja ei ole ennalta madritelty, toisin kuin teemahaastattelussa.
Syvahaastattelu muistuttaa avointa haastattelua, mutta eroaa siind, ettd haastattelija
syventda keskustelua hyddyntamallda aiemmin saatuja vastauksia. Pelkkda avoimien

kysymysten kadytto ei tee haastattelusta syvdahaastattelua (Puusa ja muut, 2020).
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Tutkimuksen data kerattiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Puolistrukturoituun
haastatteluun paadyttiin useista eri syista. Puolistrukturoitu haastattelu sopii hyvin
aloittelevalle tutkijalle, silla se tarjoaa tukea haastattelutilanteen lapiviemisessa. Valmiin
kysymyslistan avulla voidaan varmistaa, ettd kaikki keskeiset teemat kasitelldan
jokaisessa haastattelussa, ja taten saadaan aineistosta vertailukelpoinen. Yhtendisen
kysymyslistan lisdksi menetelmd mahdollistaa haastattelutilanteessa tarkentavien
kysymysten esittamisen ja haastateltavien yksilllisten ndakemysten syvallisemman
tarkastelun. Puolistrukturoidussa haastattelussa kaytetdaan etukdteen laadittuja avoimia

kysymyksia.

Tutkimusaineisto kerattiin vuoden 2025 helmi- ja maaliskuun aikana. Haastattelut
toteutettiin yksilohaastatteluina ja ne pidettiin etdyhteyksin. Haastattelut olivat
kestoltaan noin 30 minuuttia. Tutkimuksen haastatteluihin osallistui viisi HR-alan
ammattilaista, jotka tydskentelevat rekrytoinnin parissa. Nama viisi asiantuntijaa
valikoituivat  kokemuksensa ja ammattitaitonsa perusteella  haastateltaviksi.
Haastateltavat valittiin omista verkostoistani tai verkostojen verkostoista. Haastateltavat
kontaktoitiin sdahkopostitse tai LinkedIn-viestein. Haastatteluiden tavoitteena oli

syventaa ja tukea tutkimuksen kirjallisuuskatsausta.

Haastateltavat muodostivat kattavan ja monipuolisen kasityksen tekodlyn
hyddyntamisesta ikansa, koulutustaustansa, tyonimikkeiden sekda tyokokemuksensa
puolesta. Haastateltavien ikdjakauma oli 32—53 vuotta. Kolme haastateltavista oli naisia
ja kaksi miehid. Tyokokemusta HR:n ja rekrytoinnin parissa heilld oli kolmesta vuodesta
aina 18 vuoteen saakka, keskimaarin noin kymmenen vuotta kokemusta alalta.
Tutkimuksessa haastateltavat on pseudonymisoitu eli heiddn nimensa on korvattu
tunnistekoodeilla, jotta heidan henkildllisyytensa pysyy suojattuna. Alla olevassa
taulukossa on listattuna haastateltavat tunnistekoodeineen, tyonimikkeineen ja

tyokokemuksineen.
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Taulukko 2. Haastateltavien tunnisteet.

4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullisen aineiston analyysissa puhutaan useimmiten joko induktiivisesta tai
deduktiivisesta sisdllonanalyysista (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Induktiivinen analyysi
pohjautuu aineistolahtdiseen sisdlldnanalyysiin, ja se lahtee liikkeelle yksityiskohtaisista
havainnoista ja muodostaa teorian niiden pohjalta. Deduktiivisessa analyysissa
lahdetdan liikkeelle olemassa olevasta teoriasta, mallista tai aikaisemmasta
tutkimuksesta, ja sen pohjalta tarkastellaan aineistoa. Deduktiivinen analyysi onkin
teorialdhtoinen sisdllonanalyysi. Deduktiivinen analyysi etenee siis yleisesta
nakdkulmasta kohti yksityiskohtaista ndkokulmaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Aineisto- ja
teorialdahtdisen sisalldnanalyysin lisaksi on kolmaskin menetelmad, teoriaohjaava analyysi.
Teoriaohjaavaa analyysimenetelmaa kutsutaan useimmiten abduktiiviseksi analyysiksi
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Teoriaohjaavassa analyysissa yhdistetddan seka
aineistoldhtoista ettda teorialdhtdista |dahestymistapaa. Teoriaohjaava analyysi on
menetelmad, jossa analyysi aloitetaan aineistolahtoisesti, mutta havainnot sijoitetaan

lopulta teoreettiseen viitekehykseen. Tama l|3hestymistapa mahdollistaa uusien
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ajatusmallien kehittamisen ilman, ettd keskityttdisiin pelkdstddan aiemman teorian

testaamiseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Laadullisen tutkimuksen analyysissa yhdistyvat seka analyysi ettda synteesi. Tama
tarkoittaa sitd, etta keratty aineisto jaetaan osiin valitun menetelman mukaisesti, minka
jalkeen tutkija muodostaa aineiston pohjalta synteeseja ja kokoaa sen uudelleen. Lopuksi
tastd uudelleen jasennetysta aineistosta tehddan johtopdatoksia, jotka esitetdadn
tutkimuksen lopputuloksina (Puusa ja muut, 2020). Sisallénanalyysi on yksi yleisimmin
kaytetyista analyysitydkaluista laadullisen aineiston tarkastelussa (Puusa ja muut, 2020).
Sisdllénanalyysin tavoitteena on jasentda aineisto tiiviiksi ja selkedksi kokonaisuudeksi
siten, ettd sen sisdltdma informaatio sailyy (Puusa ja muut, 2020; Tuomi & Sarajarvi,
2018). Analyysi pohjautuu tulkintaan ja pdattelyyn, jossa tutkija etenee empiirisesta
aineistosta kohti kasitteellisempad ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta (Puusa ja muut,

2020).

Taman laadullisen tutkimuksen data analysoidaan sisallénanalyysilla.
Sisdllénanalyysitapoja on useita, mutta tassa tutkimuksessa kdytetaan aineistolahtoista
eli induktiivista analyysida. Tama tarkoittaa, etta tutkimuksessa johtopadttkset tehdaan
aineistoon perustuen. Aineistolahtodisyys tarkoittaa, etta tutkimuksessa kdytetdaan paljon
aineistossa esiintyvia kasitteitd, sanoja seka lauseita, joita haastateltavat ovat kdyttaneet
(Puusa ja muut, 2020). Puusan ja muiden (2020) mukaan laadulliselle tutkimukselle on
myds ominaista teorian ja aineiston vuoropuhelu, joka nakyy aineiston keruun
suunnittelussa, analyysissa seka tulkinnassa. Teoriaa kdytetaan kuitenkin niin, etta se ei

ole Iahtokohta vaan apuvaline eri vaiheille.

Aineiston analysointi aloitettiin kuuntelemalla haastattelut ja litteroimalla ne eli
kirjoittamalla haastattelut sanasta sanaan auki. Litteroinnin jalkeen aineistot luettiin
monta kertaa lapi ja niiden sisdltdihin perehdyttiin huolellisesti. Litteroidusta tekstista
etsittiin tutkimuksen kannalta oleellisimmat ja kiinnostavimmat ilmaukset ja ndama

merkattiin korostusvarilla. Léydetyt ilmaukset listattiin Excel-taulukkoon ja analysoitiin
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samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien l6ytamiseksi. Taman jdlkeen samankaltaisia
ilmauksia yhdistettiin aiheittain ja muodostettiin alaluokkia. Analyysin viimeisessa
vaiheessa alaluokat yhdistettiin padteemoiksi. Taman seurauksena tutkimuksen
tuloksista muodostui viisi pddteemaa, jotka ovat tekodlyn rooli rekrytoinnissa, tekodlyn
mahdollisuudet ja haasteet, rekrytoinnin eettiset kysymykset, paatoksenteko
rekrytoinnissa seka rekrytoinnin tulevaisuus. Tutkimuksen tuloksia kuvataan seuraavassa
luvussa analyysin perusteella |0ydettyjen pdateemojen mukaisesti. Tulosten
kirjoittamisessa hyddynnetddan aineistolainauksia havainnollistamaan vastaajien

ajatuksia ja nakoékulmia.
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5 Tutkimuksen tulokset

Viidennessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia analyysin perusteella I0ydettyjen
padteemojen mukaisesti. Tama luku jakautuu analyysissa l0ytyneiden paateemojen
mukaisesti viiteen alalukuun. Ensimmaisend kasitelldan tekodlyn roolia. Toisessa
alaluvussa  kdydaan lapi tekodlyn erilaisia mahdollisuuksia ja haasteita
rekrytointiprosessissa. Kolmantena kasitellddn tekodlyn kayttdéon liittyvia eettisia
kysymyksid. Seuraavana kasitelldan paatdksentekoa, eli kuka on viime kdadessa vastuussa
padtoksenteosta. Viimeisena kasittelyssa on rekrytoinnin kehittymismahdollisuudet ja

trendit tulevaisuudessa.

5.1 Tekoalyn rooli

Ensimmadisena tarkastellaan tekodlya tydkaluna ja sen suorittamia tehtdvid. Aineiston
perusteella tekodly ndhdaan hyvana ja hyodyllisena tyokaluna. Haastateltavat eroavat
kuitenkin siind, missa maarin he hyddyntdvat tekodlya tydssdan. Erds haastateltava

kuvailee tekoalya ndin:

"ChatGPT on ensimmdinen minké md aamulla avaan ja viimeinen minké

md illalla suljen.” ”Se on mun ldheisin tydkaveri.” -R04

Tekodlyn rooli haastateltavien keskuudessa vaihteli Idheisimmasta tyokaverista hyvin
minimaaliseen hyodyntamiseen. Taustalla vaikuttaa yrityksen myo6tamielisyys tekoalyn
kdyttoonotolle ja kehitykselle. Osa haastateltavista kertoi olevansa yrityksissa
ensimmaisia, jotka ovat ottaneet tekoadlyn paivittdiseen kdayttoon rekrytoinnissa. Asenne
tekodlya kohtaan on rekrytoijilla hyva ja tekodlyn rooli nahddaan monipuolisena.
Haastateltavat kuvailevat tekoadlya: “sparrailuapuna”, “tukena”, “tiedonhakuvdlineend”
ja “hyvdnd apulaisena”. Tekodlyn rooli on vield useissa tilanteissa rajoittunut apulaisen
rooliin ja tata selittda tekodlyn uutuus ja siitd johtuva vajavainen ymmarrys sen

mahdollisuuksista, haasteista ja toimintaperiaatteista. Haastateltavat kiteyttavat

tekoalyn roolin osuvasti:
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“Tekodly on hyvd renki mutta huono isdntd.” -R02

”Tekodly on vdhdn kuin tuli, se on hyvd renki mutta huono isdntd, ettd luolamiehet
oppivat silld valmistamaan ruokaa ja pitdmddn pedot loitolla ja suojelemaan
perhettddn ja tekemddn keksintojé. Mutta jos sen tulen pddstdd valloilleen niin

sitten se on huono juttu.” -R04

Viimeisen parin vuoden aikana tekodlysovellukset ovat kehittyneet valtavasti ja ndiden
sovellusten kdytto on levinnyt laaja-alaisesti aina tavallisille ihmisille ja yrityksille saakka.
Rekrytoijatkaan eivat ole voineet valttya talta teknologiselta kehitykselta vaan ovat
omaksuneet askel askeleelta sovellusten hyddyntamista omassa tydssaan. Tekodlyn
sovelluksista kielimallia hyddyntdava ChatGPT on eniten kdytdssa oleva sovellus, |ahes
kaikki haastateltavat kertoivat hyddyntdvansa sitda. ChatGPT koetaan toimivana ja se
onkin monelle haastateltavalle ainoa tekodlysovellus, jota kdyttavat. ChatGPT:n lisaksi
tyossa hyodynnettdvista tekoadlysovelluksista esiin nousivat Microsoftin Copilot seka
seuraavat tekodlysovellukset: “kdytetddn Claudea. Lisdksi Fluxia kuvantuotantoon ja
Leexid, joka on muistiinpanoja ottava Al-sovellus” -R03. Tekodlysovellusten kasvavaa

kdyttda kuvaa eradn haastateltavan kuvaus tamanhetkiseen tilanteeseen:

”Kéytdn ChatGPT 4.0 ja nyt sitten organisaatiossa tullaan laajentamaan sen

kdyttdéd myos muille henkilGille, sillé olemme havainneet sen hyvdksi.” -R04

Vaikka tekoaly on vielad suhteellisen uusi sovellus erityisesti rekrytoinnin parissa, tekee
se jo suhteellisen laajasti erilaisia tehtavia etenkin kirjallisten tehtavien tuottamisessa.
Aineistossa tuotiin ilmi, ettd tekodlya hyddynnetddn tydpaikkailmoitusten
kirjoittamisessa, ei Kkiitos -viestin personoidussa muotoilussa ja varmistamaan
oikeakielisyytta. Talla hetkelld tekodlyda hyddynnetdaan ldhinna rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa. Alkuvaiheessa sita hyddynnetdaan Kkirjallisten tehtdvien lisaksi

synonyymikoneena LinkedInissd, kohderyhmaa houkuttelevan sisallon rakentamisessa,
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tyonimikkeen ja tyotehtdavien madrittelyssa, haastattelukysymysten laadinnassa seka
esittelyjen tekemisessa kandidaateista asiakkaalle. Tekodlyd saatetaan kayttdaa apuna
silhen, kun mietitddn ihan yksittdisia sanoja tai sanan paikkoja. Esimerkiksi jos
tavoitteena on saada mahdollisimman myyva tai houkutteleva tydpaikkailmoitus niin
tekoalylta kysytdaan mielipidetta siihen, etta mita kannattaa korostaa, kun haetaan tdman
tyylista hakijaa. Tekodlya hyddynnetddn aineiston perusteella myos potentiaalisen
ideaalihakijan arvioimisessa. Tekodlya kdytetadn apuna rakentamaan tallaista profiilia eli
ideaaliprofiilia, ettd taman tyylinen ihminen tdahdn tehtdvaan sopisi. |deaaliprofiili
puretaan osiin ja tekodlya hyédynnetadan apuna siihen, kuten minkalaisia kysymyksia
taytyy esittdd tai minkalaista sisdltéa kannattaa tehda ja mihin kohdentaa, etta
tavoitetaan juuri oikeanlainen kandidaatti. Toisaalta aineistossa nousee esiin, etta lahes
kukaan ei viela hydédynnad tekodlya itse hakijoiden arvioinnissa. Poikkeuksena erds
haastateltava, joka kertoo hyddyntdavansa tekodlya jossain madrin hakijoiden

arvioinnissa. Tekodlyn hyédyntamista han kuvailee seuraavasti:

"Hyodynndn tekodlyd hakijoiden arvioinnissa siihen, etté se hakemuksesta tai
ansioluettelosta poimii ne tehtdvdn kannalta oleelliset asiat ja niitd sitten
sellaiseen greidaukseen ja arvosteluun sitten kdytdn... En tietysti jokaisen kohdalla
enkd aina mutta ajoittain henkil6t Idhettdvdt tosi pitkid ja huonosti tehtyjé
ansioluetteloita, joissa on koulutukset, kurssit ja tyékokemukset sekaisin niin turha
siihen kéyttdd itse aikaa vaan pyyddn, etté se kone sen lukee ja antaa minulle

sitten sieltd tiivistelmdn. ” -R04

“Sitten md pyyddn myds vertaamaan, ettd kun joku Iéhettdd mulle ansioluettelon
ja jos md en saa ihan kiinni siitd osaamisesta niin sitten laitan tekodlylle, etté téssd

on henkilén hakemus ja téssd on tyén vaatimukset, I6ytyyké yhtéldisyyksié?” -R04
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5.2 Tekodlyn mahdollisuudet ja haasteet

Toiseksi tarkastellaan aineistossa ilmenneitda mahdollisuuksia ja haasteita liittyen
tekodlyn kdyttoon. Merkittdvana hyotynda aineiston perusteella voidaan nahda
lisddntynyt tehokkuus ja nopeus. Tehokkuuden ja nopeuden lisddntyminen johtuu siita,
ettd tdna paivana pystytdan tyoldita ja aikaa vievia prosesseja osittain korvaamaan
automaatiolla tai tekodlylla. Erityisesti tekodlyn tarjoamia mahdollisuuksia tunnistettiin
kirjoittamiseen liittyen. Aineistossa tuotiin ilmi, kuinka tekodly sujuvoittaa tekstia seka
auttaa tekstin  tuottamiseen liittyvissda ongelmissa, kuten kieliasussa ja
oikeinkirjoituksessa. Lisaksi esiin nousi tekodlyn tarjoaman hyddyn moninkertaistuminen
tilanteessa, jossa rekrytointiprosessi toteutetaan muulla kuin suomen kielelld, jolloin
tekodlyn koettiin tarjoavan suuri apu muun muassa tehtdavankuvauksen ja
hakijaviestinndn  toteuttamisessa.  Tekodly  tarjoaa  mahdollisuuden  myds
hakijaviestintddan ja sen personoimiseen. Haastateltava kertoo tekodlyn ja

hakijaviestinnan positiivisesta kokemuksesta seuraavasti:

“"Hyédynndn tekodlyd tosi paljon ei kiitos -viestin muotoiluun kaikille hakijoille,
jotka ovat meille hakeneet. Pyrin jokaiselle personoimaan sen vastausviestin edes
niin kuin lyhyesti. Tdhdn liittyen just tdnd aamuna katoin, ettd meiddn tammi-
helmikuun hakijapalaute on 4.54/5 ja suurin osa hakijapalautteista on niitd, jotka

saa ei kiitos -viestin niin md piddn tété tosi kovana suorituksena.” -R04

Toisaalta aineistosta nousi esiin ideointiin liittyvat mahdollisuudet. Tekodly kykenee
toimimaan sparrailuapuna ja sita kautta tehostamaan ideointia sisdlléntuottamiseen,

tyopaikan markkinointiin ja kohderyhman tavoittamiseen.

Tekodly osaaminen on vield aika alkutekijoissa niin rekrytoijilla kuin hakijoillakin, eivatka
kaikki tiedosta milloin prosessissa hyddynnetdaan tekodlya ja milloin automaatiota.
Esimerkiksi osa haastateltavista toi esiin hyddyntdavansa LinkedIn Recruiter -palvelua
mutta eivat tassa yhteydessa tuoneet ilmi, ettd kyseinen sovellus on tekodlya hyédyntava

tyokalu. Toisaalta tdma sama haaste esiintyy myos hakijoiden kohdalla, silla aineistosta
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tulee esiin, ettd hakijoilla on ennakkoluuloja ja harhaluuloja siitd, ettd prosesseissa
kaytettadisiin tekodlya, vaikka sita ei viela hyddynnetd. Erds haastateltava kertoo yrityksen
kdyttavan rekrytointikampanjoissaan helppotdyttoista lomaketta, johon rakennetaan
asiakkaan toivoma pisteytys, etta tietynlaisella vastauksella hakija voisi olla pateva
tehtavaan. Haastateltava kertoo lomakkeen ja sielld olevien vastausten arvioinnin

herattavan hakijoiden keskuudessa harhaluuloja:

”Moni luulee, etti lomakkeen pisteytyksen taustalla on joku botti tai tekodly, joka
ne hakijoiden vastaukset arvioi ja toteaa, ettd s olet péitevd tdhdn tai sd et ole
pétevd tdhdn tehtdvddn mutta se on ihan puhtaasti sellainen yksinkertainen
koodaus, joka ne vastausten pisteytykset laskee eli siiné ei hyddynnetd ainakaan
vield tekodlyd. Lisdksi meillé on sielld toisessa pddssé aina ihminen, joka katsoo

ne lomakkeet ldpi.” -R03

Seuraavaksi tarkastellaan aineistossa ilmenneitd haasteita, jotka hankaloittavat tekoalyn
tehokasta hyddyntamista rekrytoinnissa. Ensimmadisend haasteena esiin nousivat
tekodlyn uutuus ja siihen liittyvat epavarmuudet sekd puutteet. Epavarmuutta tekodlyn
kdytossa nahtiin siind, etta taytyy tarkkaan miettia mita sinne voi kirjoittaa varsinkin, kun
rekrytoijat tydskentelevat erittdin kriittisten tietojen parissa, kuten hakijoiden
henkilotietojen. Erds haastateltava kuvaileekin hakijoiden huolta heiddn tietojen

kasittelystadn seuraavasti:

“Téllg hetkelld hakijoiden puolelta kysytddn tietosuojaan, tietojen kdsittelyyn ja
tdn tyyppiseen liittyvistd asioista, koska on selvdd, ettd monet hakijat ovat
tiedostaneet sen, ettd nditd HR-jdrjestelmid pidetddn tekodlyn kannalta
timmdisind korkean riskin jdrjestelmind, niin heitd kiinnostaa, kuinka

henkilédataa kdsitellddn.” -R0O5

Lisaksi epavarmuutta lisasi se, etta tekodlyn tuottamaan tekstiin ei voi sokeasti luottaa

vaan se taytyy lukea hyvin kriittisesti 1api. Tekodlyn tuottamat vastaukset voivat olla
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epatarkkoja tai harhaanjohtavia. Lisaksi haasteena on oman danen ja persoonallisuuden
sailyttaminen tekoalya hyodynnettdessa, niin yksildiden kuin organisaatioiden kohdalla.
Vaikka tyovaiheissa hyddynnetdaan tekodlyd, halutaan niissa edelleen sailyttda se oma
aani ja persoona seka yrityksen aani, jotta viestinta ei muuttuisi lilan geneeriseksi ja
massaksi, jolla ei pysty erottumaan. Aineistosta nousikin keskeisenda haasteena
tasapainon lI6ytaminen tekodlyn hyddyntamisen ja oman danen sdilyttamisen valilla. Yksi
haastateltavista kuvailee kokemustaan tekodlyn ja oman dadnen tasapainoilusta

seuraavasti:

“Jossain vaiheessa havahduin siihen, ettd LinkedIn postauksissa md en endd
yhtddn omaa ideaa kirjoittanut vaan kaikki oli tekodlyn ideoita. Sitten md lopetin
sen kdyton, koska tietysti haluan pitdd sen oman persoonan ja oman dénen seké
organisaation ddnen, ettei siitd tule sellaista héttéd ja massaa, jolla ei sitten erotu.”

-RO4

Sama haastateltava tuo esiin oman ddnen ja tekoalyn hyédyntamisen tasapainoilun myoés

hakijoiden nakdkulmasta:

"Pidimme juuri viime viikolla sellaisen tyénhakuvalmennuksen, niin siind just
tuotiin esiin toisen rekrytoijan kanssa, ettd kdyttékdd ehdottomasti tekodlyd
tyonhakijat, mutta pitékdd huoli, etté sieltd erottuu ja tulee esiin se teidédn oma

persoonanne.” -R04

Haasteena tekodlyn kdytdssa on epavarmuuden lisdksi siihen liittyvat puutteet. Puutteet
liittyvat tekodlyn taitojen vajavaisuuteen. Aineistossa puutteita koettiin tekodlyn
alyllisissa  taidoissa, koulutusdatassa sekd taustatietojen lOytdmisessa. Osa
haastateltavista koki, etta tekodly ei ole kovin fiksu vield eikd osaa soveltaa tietoa
esimerkiksi tekstin tuottamisessa, ettd sen tuotoksen pystyisi laittamaan suoraan
sellaisenaan eteenpdin. Aineistossa nousi esiin myds taustatietojen kdyttaminen.

Tekodlya hyédynnettdessa sille esitettavien kysymyksien pitaa olla todella tarkkoja, silla
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tekoalylla ei ole kaikkea sitd taustatietoa, mitd ihmiselld on. Tama vaatii kaikkien

tarvittavien taustatietojen antamista.

Aineistosta nousi esiin, etta suurin osa haastateltavista ei kdyta tekoalya viela hakijoiden
arvioinnissa. Haastateltavat kokivat, etta suurin syy miksi he eivat hydédynna tekoalya
hakijoiden arvioinnissa on se, etta tekodly ei vield tdssa vaiheessa huomioi riittavasti
hakijoiden  erilaisia  ominaisuuksia.  Esimerkiksi  tekodlyn  hyddyntaminen
ansioluetteloiden seulonnassa aiheuttaa sen, etta hakijoita arvioidaan ainoastaan sen
mukaan, mita sielld lukee vaikkakin ihminen on paljon muutakin kuin mita
ansioluetteloon on kirjoitettu. Hakijoiden arviointiin liittyen oli eridvia nakemyksia
haastateltavien keskuudessa. Toisaalta oltiin huolissaan siitd, ettd tekodly arvioi
ainoastaan kovien taitojen (hard skills) perusteella eli, etta talla hakijalla on kokemus ja

koulutus kunnossa ja siksi on pateva tahan tehtavaan.

”Riskind on se, ettd arviointi ei niin kun Ihde menemddn vdédrdédn suuntaan, ettd
se arvioi vaan semmoisten kovien taitojen perusteella, ettd tdllé ihmiselld on
kokemus ja koulutus ja se on siksi péitevd téhdn tehtdvddn, ettd se ei ota huomioon

niitd persoonapiirteitd siellé taustalla tai sitd potentiaalia ja kyvykkyyttd.” -R03

Huolena nahtiin se, etta jos tekodly saa hakijoiden arvioinnissa liikaa painoarvoa, tulee
arvioinnista jadamaan inhimillisia piirteita pois. Toisaalta aineistossa tuotiin ilmi, etta
kovat taidot ovat ne olennaiset rekrytointipaatdksen taustalla eika pehmeilla taidoilla ole
niin suurta merkitystd. Pehmeat taidot (soft skills) eivdt ole olennaisia hakijoiden
arvioinnissa, silla potentiaalisia hakijoita on haastateltavan mukaan alalla niin vahan,
ettd vaakakupissa painaa enemman se mitd ansioluettelosta loytyy eli mita

konkreettisesti on tehty.

”Meilld tdd rekrytointiprosessi on vihédn omanlainen, ettd kun tddlld mennddn tosi
pitkdlle niin kuin silld, ettd mitd se henkilé on tehnyt, ettd se on kaikista térkeintd

ja sitten totta kai tsekataan se, kuinka hén on tullut toimeen ihmisten kanssa muilla
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tyomailla, mutta muuten meillé on téllaiset soft skillssien arvioinnit tosi pienessé

roolissa.” -R04

5.3 Eettisyyteen liittyvat haasteet

Yksi merkittavimmista haasteista tekodlyn kdyttéonotossa, joka nousi esiin
haastatteluissa, on tietosuojan ja tietoturvan varmistaminen. Tekoaly tarvitsee suuren ja
monipuolisen datamadran toimiakseen tehokkaasti, mutta organisaatioiden on
huolehdittava tarkasti siitd, millaista tietoa sille annetaan. HenkilGtietoja, salassa
pidettdvia yritystietoja tai mitdan muitakaan tunnistetietoja ei voi syottaa tekoalylle.
Erityisesti rekrytoinnissa tdma nousee kriittisesti esiin, kun tyotehtdvissa kasitellaan
runsain maarin ihmisten henkilétietoja. Aineistossa tuotiin ilmi, etta datan kriittisyys
onkin eradssa organisaatiossa suurin syy miksi he eivat talla hetkelld hyédynna tekoalya
hakijoiden arvioinnissa. Yritysten varovaisuus pohjautuu ihmisten oikeuteen tietaa,
miten heidan tietojaan kasitelldadn ja miten niita tulkitaan. Talla hetkelld Euroopassa
henkilotietoja suojataan Euroopan Unionin GDPR-asetuksella seka viime vuonna
voimaan tulleella tekodlyn kayttda saantelevalla lakipaketilla. Naiden lisdaksi yrityksilla on

omia sisaisia tekodlyn kayttoon liittyvia saadoksia ja ohjeita.

”“Ndd compliance vaatimukset mukaan lukien lait, regulaatiot ja eettiset asiat
menee télld hetkelld niin kuin kaiken edelle ja se meiddn pitdd pystyd myds

vakuuttamaan hakijoille, tehdddn me mitd tahansa kehitystyétd.” -R05

Tekodlyn kayttoonottoon liittyva toinen haaste on epdvarmuus siitd, pystyyké se
tekemadan oikeudenmukaisia ja puolueettomia paatdksia ilman ennakkoluuloja. Usein
ajatellaan, etta tekodly olisi ihmista vdhemman altis vinoutuneille paatoksille. Tama ei
kuitenkaan ole itsestdaan selvaa, vaan riippuu siitd, millaista dataa tekodlylle on syotetty
oppimisen aikana. Jos rekrytointiin kdytetty opetusdata on ollut esimerkiksi puolueellista

tai yksipuolista, talldin tekodlyn tekemat paatoksetkin ovat puolueellisia ja tiettyja
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ihmisryhmia syrjivia. Yksi haastateltava kertoi mielenkiintoisen kokemuksensa liittyen

koulutusdata vinoumaan:

”Se on puhtaasti sité, ettd on itse niinkun hereilld siind, ettd hoksaa sieltd ne
kohdat missé se yrittdd mennd jotenkin vinoon ja se ehkd ndkyy eniten
tommoisessa, jos tehdddn vaikka mainoskuvia tekodlylld, niin siiné huomaa, ettd
tiettyihin rooleihin se tarjoaa aina esimerkiksi miehid ja tiettyihin rooleihin aina
naisia. Siind tdytyy itse olla silleen, ettd me halutaan nyt mekaanikko, mutta me
halutaan, ettd se on naismekaanikko, niin tdllaisessa semmoinen koulutusdata

vinouma ndkyy eniten meilld.” -R03

Artikkeleissa tuotiin aktiivisesti esiin, etta tekodlyn hyédyntaminen paatoksenteossa voi
johtaa epdoikeudenmukaisuuteen ja piileviin ennakkoluuloihin, vaikka sen tarkoitus
olisikin nimenomaan lisatd puolueettomuutta. Osa haastateltavista kuitenkin ndkee
tekodlyn potentiaalin juuri siind oikeudenmukaisuuden varmistajana. Erdat

haastateltavat kuvailevat tilannetta néin:

”Toisaalta md nden sen oikeudenmukaisuuden ja eettisyyden mahdollisuudet siellé
tekodlyssd, koska ihminen on aina tavalla tai toisella subjektiivinen niin nden etté
se tulevaisuus voi hyvinkin olla se, ettd tekodly nimenomaan varmistaa sitd

oikeudenmukaisuutta ja eettisyyttd.” -R05

“Suomessa jatkuvasti syrjitédn niin, ettd esimerkiksi vaaditaan suomen kielté
tehtdvddn, jossa ei tarvita suomen kielen taitoa. Onko tekodly yhtd syrjivd kuin

suomalainen esihenkil6?” -R02

Tulevaisuudessa rekrytoinnin tueksi kehitetddn todenndkdisesti yha edistyneempia
tekoalypohjaisia algoritmeja, joiden avulla hakijoita voidaan automaattisesti luokitella,
pisteyttaa tai asettaa paremmuusjarjestykseen. Tekodlyn ja algoritmien hyddyntamiseen

rekrytoinnissa liittyy aineistossa esiin nousseita huolia erityisesti vastuullisuudesta ja
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padtoksenteon ldpindkyvyydestda. Kun algoritmit lajittelevat tai asettavat hakijoita
paremmuusjarjestykseen, herdaa kysymyksia siitd, kuka on vastuussa algoritmin
tekemadsta pdatoksesta ja kuinka valintaperusteet ovat ymmarrettdvissa ja

perusteltavissa. Yksi haastateltava kuvailee huolenaihetta seuraavasti:

“Algoritmit  tarjoavat tapoja lajitella  hakijoita tai saada  heiddit
paremmuusjdrjestykseen, mutta sitten se tietty ldpindkyvyys, ettd tietdd milld
perusteella ndmd nyt on tehty. Siind saattaa pieni vauhtisokeus isked, etté okei
tédssé on nyt kymmenen parasta, mutta mulla ei nyt olekaan ihan hajua, ettd millé
perusteella ndmd ovat kymmenen parasta hakijaa ja olisivatko hakijat samassa

jérjestyksessd, jos kdvisin ndmé manuaalisesti ldvitse.” -R02

5.4 Paatoksenteko

Seuraavaksi tarkastellaan paatéksentekoon liittyvia nakemyksia digitalisaation ja
tekodlyn roolin kasvaessa rekrytoinnissa. Aineistosta nousi esiin yksimielinen mielipide
siitd, kuinka paatdksenteko hakijoiden arvioinnissa tulisi tehda nyt ja tulevaisuudessa.
Haastateltavat olivat kaikki samaa mielta siitd, ettd ihmisen taytyy olla se, joka tekee
padtoksen hakijan etenemisesta rekrytointiprosessissa. Vaikka jotkut hyddyntavat jo
tekodlya hakijoiden arvioinnissa, on ihminen silti se, joka tekee lopullisen pdatoksen
hakijan jatkoon pdasysta tai karsiutumisesta. Nahdaan, etta tekodly voi ottaa haltuun
arvioinnin prosessin vaiheita, mutta lopullinen paatds on ihmisen tehtdva. Valinta ja
vastuu on siis tulevaisuudessa edelleen rekrytoijalla mutta tekoaly voisi toimia tyokaluna,

jotta paatds paastdisiin tekemaan nopeammin.

“Ajattelen niin, ettd lopullista pddtoksentekoa tekodly ei voi korvata téllé hetkellé
mutta tiettyjé prosessivaiheita voisi korvata, kunhan se Idhtdédata ja se
ldhtbprosessi perustuu tdysin neutraaliin kompetenssipohjaiseen tietoon. Toisaalta
nden, ettd ihan loppuun asti ei pitdisi viedd sitd pddtoksentekoa niin kuin

koneelliseksi.” -R0O5



56

Osa haastateltavista korostaa ihmisen tarkeyden lisdksi vuorovaikutuksen merkitysta
paatoksentekoprosessissa. Aineistossa nostetaan esiin tekodlyn hyddyntdmisen
mahdollisuus anonyymissa rekrytoinnissa, jossa se voisi olla jo aika isoa. Kuitenkin
aineistossa vield luotetaan siihen, ettd ihmisarviointi on tdssd prosessissa erityisen
tarkeda. Haastateltava  kertoo  ajatuksiaan  vuorovaikutuksen  tarkeydesta

seuraavanlaisesti:

“Rekrytointiprosessien pddtoksentekoa ei pitdisi viedd téysin koneelliseksi, silld
rekrytointiprosessi on jo minusta osa semmoista hakija- ja tyéntekijikokemusta.
Vield tédssé maailmanvaiheessa, niin kyllé me ehkd ihminen ihmiselle halutaan

nditd rekrytointeja ja sitéd kautta onboarding-prosesseja tehdd.” -R05

Aineistosta ilmeni, ettd haastateltavien nakokulmasta hakijoiden asenteet ja ajatukset
tekodlyn hyédyntamisesta heidan arvioinnissaan vaihtelevat. Toisaalta esiin nousi, etta
erityisesti vanhemman ikdpolven hakijat vastustavat tekodlyn hyddyntdamista heidan
arvioinnissaan ja haluaisivat, etta oikea ihminen keskustelisi heidan kanssaan ja arvioisi
jokaisen hakemuksen. Nuoret puolestaan ovat sopeutuvaisempia uuteen tilanteeseen ja
heille se on nykyaikaa, ettd automaatio ja tekodly ovat |dsna laaja-alaisesti heidan
arkipdivissaan, kuten koulutehtavissa, tydnhaussa ja sosiaalisessa mediassa. Nuorissa
uudet kehitykset ja teknologiat eivat aiheuta samanlaista vahvaa vastarintaa kuin
vanhemman ikdluokan hakijoissa, silla digitalisaatio on ollut Iasna heidan koko eldamansa.
Toisaalta aineistosta nousi esiin ndakdkulma, joka korostaa, ettda ylipaansa hakijoiden
suhtautuminen tekodlyn kdyttoon ei ole ollut hirvedn positiivista. Lisdksi haasteena on
hakijoiden harhaluulo tekodlyn hyddyntamisesta, vaikka talla hetkella ihminen on viela
se, joka ne hakemukset arvioi. Harhaluuloa esiintyi esimerkiksi sosiaalisen median
alustoilla, joissa tekodlyn hyddyntamisesta puhuttiin negatiiviseen savyyn: “onkohan
téssé prosessissa niin kuin ihmistd mukana ollenkaan vai onko se pelkké tekodily, joka

minua arvioi”.
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Aineistosta ilmenee, ettd hakijoille ei valttamatta kerrota, mikali rekrytointiprosessissa
hyddynnetaan tekodlya. Haastateltavat korostavatkin sitd, ettei prosessissa talla hetkella
tekodlya hirvedsti hyddynnetd ainakaan niin, ettd se olisi hakijaan liittyvaa. Eras
haastateltava mainitsee, ettd ei tuo millaan tavoin ilmi, ettd tdma viesti on kirjoitettu
tekodlylla tai taman arvioinnin tekemiseen on hyddynnetty tekodlyn apua. Haastateltava
on ainoastaan LinkedIn postauksissa tuonut ilmi, ettd ndakee tekodlyn tarjoamat hyddyt
ja kayttda sita tyossadn. Toinen haastateltava toteaa, ettei ole mydskdan kertonut

tekoalyn kaytosta avoimesti, ja kuvailee tilannetta seuraavanlaisesti:

”En ole kyllé puhunut koskaan, etté hei hyddynndn tekodlyd mutta, kun md mietin
tota tietosuojan ndkékulmasta niin en md koskaan kenenkdién nimid tai muita

tunnistettavia tietoja sinne tekodlyyn ole laittanut.” -R01

Tama herattdd kysymyksen siitd, missa maarin hakijoilla on oikeus tietdaa tekodlyn
kdytosta rekrytointiprosessissa ja miten tama vaikuttaa prosessin lapinakyvyyteen ja

eettisyyteen.

5.5 Rekrytoinnin tulevaisuus

Rekrytoinnissa hyddynnetdan talla hetkelld jo jonkun verran tekoadlyd, mutta aineistossa
nakyy vahva usko tekodlyn roolin kasvamiseen tulevaisuudessa: “tekodlyn rooli
ehdottomasti liséiéintyy” -R03, “uskon tekodlyn roolin kehittymiseen rekrytoinnissa ihan
valtavan paljon” -R01, kehittymisen lisdksi esiin nousi rohkeus: “tekodlyn rooli tulee

kehittymddn ja sité tullaan kéyttdmddn rohkeammin” -R05.

Aineistosta  tunnistettiin  erilaisia  kehitysmahdollisuuksia  liittyen  tekodlyn
hyodyntamiseen. lImi tulleita kehitysmahdollisuuksia olivat muun muassa mahdollisuus
keskustella materiaalin kanssa, videohaastatteluihin osallistuminen ja niiden
analysoiminen seka hakijoiden potentiaalin ja eri tehtdviin sopivuuden tunnistaminen.
Tulevaisuudessa rekrytoijalla olisi mahdollisuus paadstd keskustelemaan enemman

materiaalin kanssa. Pyytamaan tekodlya tuomaan hakijoista kaikki 20 kandidaattia, joilla
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on ansioluettelossa maininta tietystda jarjestelmdsta ja tatda kdskya paasisi
jatkojalostamaan pyytamalla tekodlya tuomaan ne hakijat, joilla on taman lisaksi vield
vahintddn viiden vuoden tyokokemus. Tekodly voisi my0s osallistua
rekrytointiprosessissa videohaastatteluihin, joissa olisi tekodlylla tehty henkild, joka
kysyisi haastattelukysymyksia rekrytoijan sijasta. Tekodly voisi kysymysten kysymisen
lisdksi analysoida haastatteluja ja ehdottaa ndiden perusteella parhaimpia jatkoon.
Lisaksi tekodly pystyisi tunnistamaan hakijoiden potentiaalia tai hakijan sopivuutta eri
tehtaviin. Tilanne, jossa rekrytoija on mahdollisesti palkkaamassa tietynlaista henkil3,
jolla on tietynlaiset vahvuudet, niin tekodly voisi tarjota siihen tukea, ettd mika tata
henkil6a saattaisi motivoida tai minkalaisia urapolkuja henkil6lle voisi kehittaa tai miten
tukea hanen vahvuuksiaan tai millaisia mahdollisuuksia hanelle kannattaa tarjota.
Aineistossa nahtiin, etta tekoaly voisi tuoda laajempaa nakdkulmaa ja tukea hakijoiden
arviointiin kertomalla rekrytoijalle, etta oletko ajatellut, etta tdmanlainen ihminen voisi

soveltua tammadiseen ymparistdon ja tehtavaan.

Lisdksi aineistosta nousi esiin, etta tekodly pystyisi tulevaisuudessa entista paremmin
hakemaan ja seulomaan tietoa sekd toimimaan tehokkuuden varmistajana. Erds

haastateltava kuvailee tekoalyn tarjoamia kehitysmahdollisuuksia seuraavasti:

”Uskon, ettd tekodily pystyy entistd paremmin hakemaan osaajia eri tietokannoista
ja analysoimaan tietoa. Jos tekodly olisi vaan hyvd ja tekisi vaan hyvddé niin
olisihan se hienoa, ettd se pystyisi esimerkiksi imuroimaan opinndytetditd ja sieltd
I6ytdmdidn, ettd ndmd henkilét ovat opiskelleet tétd alaa ja sen jilkeen ovat
menneet paikkaan x tdihin, ettéd kannattaa katsoa ndmd henkil6t Iépi tai
nostamaan esiin, miten joku opiskelija on ollut aktiivinen oppilasjéirjestéssd,
jérjestényt kampanjoita ja ollut projektitéissd, ja siitd saataisiin jdlki, ettd tdlle
kannattaisi soittaa, ettd siind on aktiivinen opiskelija... toki on se mydés vdhdn

pelottava ajatus, ettd onko sitten endd mikddn tieto tallessa tai turvassa.” -R04
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Tietojen hakemisen ja seulomisen lisaksi aineistossa nousi esiin tekodlyn tarjoama hyoty
isoihin rekrytointeihin, joissa on paljon hakijoita. Haastateltava kertoo nakemyksistaan

seuraavanlaisesti:

“Tekodily tulee olemaan tehokkuuden varmistaja nimenomaan silloin, kun on
massoja rekrytoinnissa ja sitd kautta tavallaan se hakijoiden arviointi sielléi
alkupddissé tulee varmaan enempi ja enempi tulevaisuudessa olemaankin

tekodlyn tekemdd.” -RO5

Yleisemmin rekrytoinnin tulevaisuuden trendeiksi nousivat hakijoiden parempi
huomioiminen ja heidan potentiaalinsa tunnistaminen. Aineistosta nousi esiin uskomus
ja toivomus siitd, ettd tulevaisuudessa rekrytoinnissa huomioitaisiin hakijat paremmin ja
sita kautta toteutettaisiin hakijavetoisempaa rekrytointia. Hakijoihin liittyen
haastateltavat korostivat myds potentiaalin tunnistamista. He nakevat, etta arvioinnissa
ei pitdisi katsoa ainoastaan kovaa kokemusta vaan keskittya myds hakijan potentiaaliin
ja kyvykkyyteen. Kompetenssipohjaisen tiedon lisdaksi pystyttdisiin keskittymaan ja
tunnistamaan mika henkilén potentiaali on tai millainen henkilén persoonallisuus on.
Talla hetkellda naiden arviointi tapahtuu pitkalti tunnepohjaisesti. Kuitenkin tekoalyn
kehittyessa tunneadlykkdadammaksi ja sitd kautta varmemmaksi kuin ihminen
tunneadlykkyyden objektiivisuudessa niin tulevaisuudessa tekodly voisi mahdollistaa
myds potentiaalin ja kyvykkyyden arvioinnin kovien taitojen rinnalla. Tekoaly pystyisi
toteamaan, etta kyseisen henkilén vahvuudet eivat ole yhteistydtaidossa, vaatiiko rooli
vahvaa yhteistydpohjaa. Toisaalta aineistosta nousi esiin ndkemys myods siitd, etta
potentiaalin, motivaation ja persoonallisuuden arviointi nahdaan riskina, jos se tehdaan
tekodlya hyddyntaen, silla eri tehtaviin on niin erilaiset maarittelyt. Haastateltava kertoo

nakemyksestadn nadin:

”Eri tehtdviin eri tyopaikoissa ihmiset mddritteleviit niitd eri tavalla, eli joku todella
yksityiskohtiin menevd hitaasti harkitseva tyyppi voi olla ihan todella nou nou

yhteen tehtdvddn ja johonkin toiseen tehtdvddn se voi olla aivan unelma hakija,
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silld tédysin samalla piirteelld, niin tekodlyn hyédyntdminen vaatisi aika tarkkaa
mddrittelyé jokaiseen tehtdvddn. Tdmd tulee siihen sitten ongelmaksi, ettd se on
niin kun helpompi antaa ihmisen tehdd ndmd tdmméiset pehmedmmdn puolen

arvioinnit.” -R02

Analyysin loppuun vield yhteenvetona haastateltavien ajatuksia laajemmin liittyen
tekodlyyn. Haastattelukysymysten ulkopuolelta haastateltavilta nousi esiin yleisia
ajatuksia tekodlyn kaytosta. Esiin tuotiin muun muassa ajatuksia liittyen tekoalyn

kiehtovuuteen ja luotettavuuteen:

“Tekodilyn lisddntyvissd kéytéssd riskind on, ettd tehtdvien mddrittelyt jddvit
vihemmiille, kun luotetaan, ettd algoritmit tuovat hyvié ehdokkaita esille.
Flirttaillaan niin paljon tekodlyn kanssa, ettd unohdetaan se kriittinen ajattelu.” -

R0O2

“lhmiset tukeutuvat tekodlyyn liikaa. Hyvé apulainen, mutta ei kannata téysin

tukeutua kaikessa.” -R01

“Liikaa luotetaan tekodlyyn.” -R02

Aineistosta tuli ilmi kiehtovuuden ja luotettavuuden lisdksi tekodlyn uutuus ja siihen

liittyva epatietoisuus. Esiin nousi ajatuksia siitd, ettd ei tiedeta mita tehdaan tai miten

hyddynnetaan toimivimmalla tavalla tekoalya:

“Riski ja uhka on siind, ettei tiedetd mitd tehdddn.” -R01

”Nden tekodilyssd ehdottomasti tiettyjé uhkia mutta kyllé md néen siind enemmdn

kuitenkin ainakin télld hetkelld vield niitd plussia, ettd sen hyédyntdminen voi

tehostaa prosesseja ja avata uusia mahdollisuuksia.” -R03
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”Tekodilyssé on hirvedisti mahdollisuuksia ja hirvedsti asiaa, jota ei tiedetd.” -R02

”Paljon mahdollisuuksia tehdd asioita hyvin mutta myds paljon mahdollisuuksia,

ettd se laiskistaa ja asiantuntijuus kapenee.” -R02

Tutkimuksen tulosten yhteenveto on kuviossa 5. Kuviosta nahdaan, kuinka analyysissa

on edetty askel askeleelta ja kuinka analyysin viiteen paateemaan on paadytty.
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-
”Uskon nimenomaan, etté tekoalyn rooli tulee kehittymaan ja sita

tullaan kdyttamaan rohkeammin”
”Uskon tekodlyn roolin kehittymiseen rekrytoinnissa ihan valtavan
palion”

4

Kehittyminen ja kasvu

”..tekodlya hyddynnettaisiin alustavissa videohaastatteluissa ja (
analysoisi niita ja ehdottaisi parhaimpia jatkoon” Tekodlyn tarjoamat

"Koko ajan kehittyy se tekodlyn ominaisuus hakea ja seuloa tietoa ja kehitysmahdollisuudet —
varmasti myos se, ettd sitd voi kdyttda osaamisen ensimmaisen
vaiheen arvioon” \_

Rekrytoinnin
tulevaisuus

(
"Toivoisin potentiaalin tunnistamista sen sijaan, ettd katsotaan vain

kovaa kokemusta” Rekrytoinnin trendit
"Toivoisin tulevaisuudessa hakijavetoisempaa rekrytointia”

Kuvio 5. Yhteenveto tekoalyn roolista rekrytoinnissa.
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6 Johtopaatokset

Tassa  luvussa  tarkastellaan  tutkimuksen  keskeisia  |0yddksia  suhteessa
tutkimuskysymyksiin ja aiempaan teoriataustaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli
tarkastella, millainen rooli tekodlylla on rekrytointiprosessissa. Tarkemmaksi
nakokulmaksi valikoitui tekodlyn hyédyntaminen hakijoiden arvioinnissa. Tutkimuksella
pyrittiin selvittamadan, hyddynnetdadankd hakijoiden arvioinnissa tai rekrytoinnissa
ylipaatansa tekodlya talla hetkelld, millaisia tehtdvia tekodly mahdollisesti suorittaa
rekrytointiprosessissa, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita liittyy tekodlyn
hyddyntamiseen ja milta tekoadlyn kehittyminen ndyttaa tulevaisuutta ajatellen. Tutkimus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena eli tutkimusaineisto kerattiin haastatteluilla.
Kerdtty haastatteluaineisto analysoitiin sisallonanalyysillda. Tutkimuksen tulokset ovat
samansuuntaisia tutkimuksessa hyddynnetyn kirjallisuuden kanssa. Kirjallisuuden
perusteella syntyi sellainen nakemys, ettd tekodly voisi olla jo laajemmin kdytdssa
rekrytoinnin eri vaiheissa, mutta haastatteluissa tuli ilmi, etta yritykset ovat lahteneet
ottamaan tekodlyda mukaan prosesseihinsa hyvin varovaisesti. Yritysten varovaisuus
tekodlyn hyoédyntamisessa voi johtua seka teknologian nopeasta kehityksestd etta

epavarmuudesta sen oikeudenmukaisuudesta ja luotettavuudesta.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tekodlyn rooli rekrytointiprosessissa on
verrattain pieni. Talla hetkelld se on mukana rekrytointiprosessin eri vaiheissa, kuten
vaatimusten madrittelyssa, hakijoiden houkuttelussa ja jossain maarin hakemusten
seulonnassa. Kuitenkin tekodlyn rooli rajoittuu I3hinnd rekrytoijan apulaisena
toimimiseen. Tekoaly tarjoaa ideointiapua esimerkiksi houkutteleviin
tyopaikkailmoituksiin  tai ideaalikandidaattien maarittelyihin.  Suurin  tekodlyn
hyddyntamiskohta on kirjallisten tehtavien tuottaminen, kuten tydpaikkailmoituksien
kirjoittaminen ja viestien personoitu muotoilu. Tutkimuksen perusteella nahdaan, etta
tekodly suorittaa erilaisia tehtavia rekrytointiprosessissa mutta hakijoiden arvioinnissa
tekodly ei tee vield talla hetkelld juuri mitdan. Koetaan, etta tekodly ei ota ihmisten
erilaisia ominaisuuksia tarpeeksi huomioon eika se ole viela tarpeeksi osaava tekemaan

padtoksia hakijoiden kohtaloista.
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Tekodlyn hyddyntaminen rekrytoinnissa mahdollistaa saastoja niin kustannuksissa kuin
ajankdytossakin  (Suen ja muut, 2019). Tekodlyn ndhddan tarjoavan erityisesti
tehokkuutta ja nopeutta rekrytointiprosesseihin. Mahdollisuuksien ohella tekodlyn
hyddyntamiseen liittyy kuitenkin myds huomattavia haasteita. Isoimpina haasteina niin
aikaisempien tutkimusten kuin tdman tutkimuksen tulosten perusteella ndahdaan
tietosuojaan, eettisyyteen ja prosessien ldpindkyvyyteen liittyvat kysymykset
(Hunkenschroer & Luetge, 2022). Tekoalyratkaisujen tulee olla niin suunniteltuja, etta ne
turvaavat  hakijoiden  yksityisyyden ja  oikeudenmukaisen kohtelun  koko
rekrytointiprosessin ajan. Lapindakyvyyden puute esimerkiksi paatoksenteon perusteissa
voi heikentdda hakijoiden luottamusta prosessiin ja vahingoittaa organisaation
tyOnantajakuvaa. Tastd syysta tekodlyn kadyttd rekrytoinnissa edellyttdaa tarkkaa

suunnittelua, jatkuvaa seurantaa ja eettisten periaatteiden huomioimista.

Tutkimuksen tulokset tukevat Hunkenschroerin ja Luetgen (2022) havaintoja siitd, ettd,
vaikka tekodly on mukana jo rekrytointiprosessin eri vaiheissa, on ihminen edelleen se,
joka tekee paatdksen hakijan etenemisestd. lhminen on myds viime kadessa vastuussa
tekodlyn kouluttamisesta ja kayttamisesta vastuullisesti. Hakijoille ei talla hetkelld
kerrota tekodlyn hyddyntamisestd, toki tekodlyd ei juurikaan talla hetkelld kdyteta
tehtaviin, jotka liittyisivat suoraan hakijoiden arviointiin. Hakijoiden suhtautuminen
tekodlyn kayttoon vaihtelee, mutta tutkimusten mukaan tekodlyn hyddyntdaminen
rekrytointiprosessin alkuvaiheessa saa enemman hyvaksyntdaa hakijoilta (Kéchling ja

muut, 2022).

Niin kirjallisuudessa kuin haastatteluissakin nousi esiin vahva usko ja luottamus tekoalyn
potentiaaliin ja roolin kehittymiseen rekrytointiprosessissa tulevaisuudessa. Nahdaan,
ettd tekodly voisi tulevaisuudessa osallistua hakijoiden ensimmaisen vaiheen arvioon ja
tarjota objektiivista arviointia sekd toimia tehokkuuden varmistajana. Tekodly voisi
esimerkiksi osallistua rekrytoijan sijasta haastatteluihin ja analysoida niita

hyddyntamalla erilaisia puheen ja kasvojen analysointitydkaluja.
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Yhteenvetona tekodly voi nopeuttaa ja tehostaa rekrytointiprosesseja ja sitda kautta
sddstaa huomattavasti rekrytoijien aikaa. Vaikka tekodly tehostaa ja tulee jatkossakin
tehostamaan tyota niin tarkoituksena ei ole, etta se tekee ty6t ihmisten puolesta vaan

nimenomaan toimia rekrytoijan tukena ja sparrailukaverina.

Tutkimuksen laadun arviointi ja jatkotutkimusehdotukset. Tassa tutkimuksessa
luotettavuutta voi olla vaikea mitata, koska kyseessa on laadullinen tutkimus. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta ei voida arvioida yhden selkedn kaavan mukaan, vaan sita
tulee tarkastella kokonaisuutena. Arviointiin vaikuttavat erityisesti tutkimuksen aihe ja
tarkoitus, aineistonkeruun toteutus, haastateltavien valintaperusteet sekd aineiston
analyysitapa. Laadullisessa tutkimuksessa pyritddan ennen kaikkea syvalliseen

ymmarrykseen tutkittavasta kohteesta tai ilmidsta (Puusa ja muut, 2020).

Laadullisen tutkimuksen aineisto kerattiin haastattelemalla viittd rekrytoinnin parissa
tyoskentelevda asiantuntijaa. Vaikka haastateltavien vahdinen maara on laadullisessa
tutkimuksessa perusteltua, voidaan todeta, etta viiden henkilon nakemykset eivat anna
taysin kattavaa kuvaa koko ilmidstda. Haastateltavien madra rajoittaa tutkimuksen
yleistettavyyttd, mutta laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei olekaan tuottaa
yleistettavia tuloksia vaan syvallistd ymmarrysta tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta.
Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty vahvistamaan kayttamalla vertaisarvioituja ja
aiheeseen sopivia ldhteitd teoreettisessa osuudessa, kerdamalla tutkimukseen
tarkoituksenmukaista aineistoa seka analysoimalla aineisto huolellisesti. Haastattelujen
analyysi on tehty systemaattisesti, ja tutkimuksen tulosten esittimisessa on pyritty

tuomaan esiin osallistujien omia dania suorien lainausten avulla.

Kuten tutkimustuloksista kdy ilmi, hyddynnetdaan tekodlya rekrytointiprosessissa viela
suhteellisen vahan. Tutkimuksessa kerdtyn aineiston mukaan talla hetkelld Suomessa ei
juurikaan hyddynneta tekodlya itse hakijoiden arvioinnissa. Muutaman vuoden paasta,

kun tekodlyn rooli on kasvanut myds hakijoiden arvioinnissa, olisi mielenkiintoista tutkia
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hakijoiden kokemuksia ja asenteita tekodlya hyddyntavaa rekrytointia kohtaan. Miten
tyonhakijat suhtautuvat tekodlyn tekemaan hakijoiden arviointiin ja paatoksentekoon
rekrytoinnissa?  Vaikuttaako  tekodlyn kaytto hakijoiden luottamukseen
rekrytointiprosessia kohtaan? Lisaksi jatkotutkimuksissa voisi tutkia tekodlyn vaikutusta
rekrytointipaatoksiin pitkalla aikavalilla, silla useimmat tutkimukset keskittyvat tekodlyn
rooliin itse rekrytointiprosessissa, mutta sen pitkaaikaisvaikutukset ovat yha epaselvia.
Jatkotutkimuksissa voitaisiin tutkia, johtaako tekodlyn hyddyntaminen onnistuneempiin
rekrytointeihin kuin perinteiset menetelmat. Lisddkod tekodlyn kayttd rekrytoinnissa

tyontekijoiden sitoutumista, tydtyytyvaisyytta tai suoriutumista pitkalla aikavalilla?
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun kysymysrunko

LA A

10.

11.
12.
13.
14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

Ika:

Koulutus:

Tyonimike:

Kauan tydskennellyt rekrytoinnin parissa:

Tybkokemus nykyisessa tehtavassa:

Millainen on tyypillinen rekrytointiprosessi organisaatiossanne?
Hyddynnetdadnkd organisaatiossanne tekodlya rekrytointiprosessissa? Jos kylla,
milla tavalla?

Millaisia tekodlysovelluksia kaytatte?

Millaisia tehtavia tekodly suorittaa hakijoiden arvioinnissa?

Koetteko, ettda tekodly huomioi hakijoiden erilaisia ominaisuuksia, kuten
persoonallisuutta, motivaatiota tai potentiaalia?

Tuodaanko hakijoille ilmi, ettd prosessissa hyddynnetdan tekoalya?

Milla tavoin? / Miksi ei?

Miten hakijat suhtautuvat siihen, etta tekodlya kdytetdaan heidan arvioinnissaan?
Miten tekodlyn kayttoonotto on vaikuttanut organisaationne
rekrytointiprosessien tehokkuuteen ja kestoon?

Millaisia haasteita olette kohdanneet tekodlyn hyddyntdamisessa?

Miten olette kohdanneet nama haasteet?

Miten organisaatiossanne kasitelldan mahdollisia tekodlyn aiheuttamia eettisia
ongelmia?

Mita riskeja tai uhkia ndet tekodlyn lisddntyvassa kdytdssa rekrytoinnissa?
Miten uskot tekodlyn roolin kehittyvan rekrytoinnissa tulevaisuudessa? Entd
hakijoiden arvioinnin osalta?

Millaisia innovaatioita / trendeja odotat tai toivot rekrytointiin tulevaisuudessa?
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Liite 2. Tekodlyn hyédyntaminen pro gradu -tutkielmassa

Tassa tutkielmassa on hyddynnetty OpenAl:n ChatGPT 3.5 -versiota avustavana
tyokaluna. Tekodlysovellusta on hyédynnetty kielen kdantamisessa,

haastattelukysymysten ideoinnissa seka tekstin muotoilussa.

Kaikki tekodlyn tuottama teksti on kayty huolellisesti lapi ja muokattu vastaamaan tyén
vaatimuksia seka tutkimuskysymyksida. Erityistd huomiota on Kkiinnitetty tietojen
oikeellisuuden varmistamiseen seka sisdllon tieteelliseen tarkkuuteen. Tekoalyn
tuottamaa materiaalia ei ole sellaisenaan sisallytetty tutkielmaan, vaan se on toiminut

prosessissa tukena ja innoittajana.

Taman liitteen tarkoituksena on avoimesti tuoda esiin tekodlyn hyddyntdminen osana

tutkimusprosessia ja varmistaa lapinakyvyys tutkielman laatimisessa.



