Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Polina Polusk

Tekoalyn merkitys hakijakokemuksen kannalta
rekrytoinnissa

Johtamisen akateeminen yksikko
Pro gradu -tutkielma
Henkilostojohtamisen maisteriohjelma

Vaasa 2024



VAASAN YLIOPISTO
Johtamisen akateeminen yksikko
Tekija: Polina Polusk
Tutkielman nimi: Tekoalyn merkitys hakijakokemuksen kannalta rekrytoinnissa
Tutkinto: Kauppatieteiden maisteri
Oppiaine: Henkilostéjohtamisen koulutusohjelma
Tyon ohjaaja: Maria Jarlstrom
Valmistumisvuosi: 2024 Sivumaara: 70
TIIVISTELMA:

Tekoaly on tyéelaman kontekstissa melko tuore, mutta nopeasti kasvava ilmio, joka tulee mul-
listamaan tyoelamaa ja muokkaamaan tyon tekemisen tapoja. Tekoaly toimii ihmisen apuna ja
voi tehostaa tyoskentelya. Henkilostojohtamisen kentdssa ja rekrytoinnissa tekodly on myos
uusi ilmio, jonka soveltamistapoja vasta kartoitetaan tai pilotoidaan organisaatioissa. Taman tut-
kimuksen tavoitteena oli tutkia sita, milld tavoin tekoalya hydédynnetaan tana paivana rekrytoin-
neissa ja erityisesti hakijakokemuksen kehittdmisessa eri organisaatioissa sekd milla tavoin te-
koalya voisi hyodyntaa tulevaisuudessa hakijakokemuksen parantamiseksi. Tutkimus pyrki tar-
kastelemaan organisaatioiden nakokulmasta sita, millainen merkitys tekoalylla on rekrytoinnissa
hakijakokemuksen kannalta. Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena ke-
vaalla 2024 ja keratty tutkimusaineisto analysoitiin sisallonanalyysin menetelmalla.

Tutkimuksessa selvisi, ettd tekoalya voi hyédyntaa hakijakokemuksen parantamiseksi rekrytoin-
tiprosessin eri vaiheissa: rekrytointistrategian ja roolin maarittelyssa, tyopaikkailmoituksen kir-
joittamisessa, hakemusten analysoinnissa ja esikarsinnassa, haastatteluissa seka hakijoiden ar-
vioinneissa. Tutkimuksen tulosten pohjalta tekodlyn tarkein merkitys nahtiin hakijaviestinnan
tehostamisessa ja personoinnissa sekd hakemusten analysoinnissa ja luokittelussa. Tutkimustu-
losten perusteella havaittiin, ettd tekoalyn avulla voi tehostaa ja sujuvoittaa organisaatioiden
rekrytointiprosesseja seka vaikuttaa positiivisesti hakijakokemukseen. Tekoaly nahtiin kuitenkin
ennen kaikkea tyokaluna seka rekrytoijien etta hakijoiden tukena, joten organisaatioiden ei tulisi
jattaa viimeista rekrytointipaatosta tekoalyn tehtavaksi. Tekodly on tyoelamakontekstissa viela
vasta kehityksensa alussa, joten ei voi tdysin luottaa, ettd se osaisi tehda laadukkaita ja lapinaky-
via paatoksia ilman vinoumia. Tekoalylla voi siis olla tarkea ja positiivinen merkitys hakijakoke-
muksen kehittymisessa rekrytoinnissa, kunhan tekoalya implementoidaan maltillisesti sen kehi-
tystd seuraten, hakijoille lapindkyvasti hakijoiden kokemuksia kuunnellen sekd huomioiden lain-
sdadantoa, kuten tietoturva- ja tietosuoja-asetuksia tai tekodlyn kayttoon liittyvia asetuksia.
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1 Johdanto

Rekrytointia on tutkittu kansainvalisesti paljon osana henkildstdjohtamisen eli HRM-ken-
tan tutkimusta, mutta tekoaly (eng. artificial intelligence eli Al) ja sen laaja-alainen hyo-
dyntaminen yrityksissa on viela melko tuore ilmid, vaikka se tosin kasvaa nopeasti. State
of Al'in Finland 2020 -raportin mukaan tekoalya hyédyntavien yritysten maara Suomessa
on lahes kolminkertaistunut vuosina 2017-2023 (FAIA, 2020). Koska tekoaly on ainakin
ns. suuren yleison tietoisuudessa verrattain tuore ilmid, HRM-kentdssa rekrytoinnin ja
etenkin sen alakasitteen hakijakokemuksen kehittamisesta tekodlyn avulla ei ole ole-
massa vield kovinkaan paljon tutkittua tietoa (Pan ja muut, 2022). Myo6s hakijakokemus
itsessaan on akateemisessa maailmassa melko tuore ilmi6, joten siitakaan ei olla tehty
kovinkaan paljon tutkimusta. Erityisesti suomalaisessa tutkimuskontekstissa hakijakoke-
musta rekrytoinnissa on tutkittu vahan. Lisdksi viela vdahemman, jos ollenkaan, on tut-
kittu tekoalyn kayton vaikutusta hakijakokemukseen. Tassa on siis olemassa selkea tutki-
musaukko, jota tama tutkimus pyrkii osaltaan tayttamaan ja ndin ollen luomaan pohjaa
tulevalle tutkimukselle tekodlyn ja hakijakokemuksen kontekstissa. Yritysmaailmassa kui-
tenkin on olemassa jo nyt sekd kansainvalisesti ettd Suomessakin naytt6a siita, etta te-
kodlylla voidaan parantaa rekrytoinnin tehokkuutta ja sitd kautta hakijakokemusta, ja jot-
kut rekrytointialan yritykset, kuten TalentAdore, perustavat liiketoimintansa tekoalytuet-

tuihin rekrytointijarjestelmiin (TalentAdore, 2023).

Nykyisin rekrytointialalla puhutaan paljon vallitsevista tydnhakijan markkinoista (Talous-
elama, 2021). Talla viitataan siihen, ettd monella alalla on pulaa ammattilaisista ja asian-
tuntijoista, joten yrityksien valinen kilpailu huippuosaajista kiristyy esimerkiksi myynti-
tehtdvissa tai IT-alalla ohjelmistokehityksessa (rekrytointi.com, 2023). Taman takia myos
headhunting eli suorahaku on yleistynyt perinteisen rekrytoinnin lisdna tai sen tilalla
(Ruokoski, 2023). Yritykset ja organisaatiot houkuttelevat itselleen parhaita osaajia mm.
suuremmilla palkoilla, urakehitysmahdollisuuksilla, tydajan joustoilla ja toinen toistaan
paremmilla tydésuhde-eduilla, kun taas hakijat saattavat saada useampiakin tyotarjouksia
ja heilld on valinnanvaraa heille tarjottujen mahdollisuuksien valilld. Rekrytointi.com -

sivuston artikkelin (2023) mukaan jo ldhes 30 prosenttia suomalaisista tyossakayvista



lahestytdan suorahaun merkeissa jopa kuukausittain. Hristovan (2022, s. 44) artikkelin
mukaan erityisesti IT-alan asiantuntijat, kuten ohjelmistokehittajat, saavat jopa kaksi ker-
taa enemman yhteydenottoja Linkedinissa kuin muut ammattilaiset. Koska tyonhaku-
markkinoilla valta-asetelma on kaantynyt monilla aloilla tyénhakijoiden eduksi, organi-
saatioiden taytyy kiinnittda aiempaa tarkemmin huomiota paitsi organisaation sisdiseen
ja ulkoiseen houkuttelevuuteen tyonantajana myos rekrytointiprosessin sujuvuuteen ja
tehokkuuteen, jotta ketdan tyonhakijaa ei ainakaan menetettdisi huonolaatuisen tai te-
hottoman rekrytointiprosessin seurauksena. Tydnhakijoita halutaan kohdella hyvin ja jat-
taa heille mahdollisimman hyva kokemus yrityksesta ja hakuprosessista, jotta he haluai-

sivat hakea jatkossakin ja suositella organisaatiota tyonantajana muillekin.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tekoalyn merkitysta hakijakokemuksen
kannalta rekrytoinnissa. Rekrytointia ja siihen tiiviisti liittyvaa hakijakokemusta voi tar-
kastella sekd organisaation etta hakijan nakokulmasta. Tassa tutkimuksessa on valittu
rekrytoinnin, hakijakokemuksen ja tekodlyn hyddyntdmisen tarkastelu organisaatioiden
nakoékulmasta, silla kollektiivisella hakijakokemuksella voi olla laajojakin vaikutuksia or-
ganisaatioon, minka vuoksi organisaatioiden tulisi panostaa hyvan hakijakokemuksen
mahdollistamiseen hakijoille. Tutkimuksessa keskitytdaan pitkalti tekoalyn hyodyntami-
sen myonteisiin vaikutuksiin hakijakokemuksen kannalta, eli tutkitaan tekodlyn tuomia
mahdollisuuksia rekrytointiin seka tapoja, joilla organisaatiot ovat jo kehittaneet tai voi-

sivat tulevaisuudessa kehittaa hakijakokemusta rekrytoinneissaan tekoalyn avulla.

Tassa tutkimuksessa rekrytointia ja hakijakokemusta seka tekoalya tarkastellaan ensin
teoreettisesta ndkokulmasta olemassa olevan tutkimustiedon valossa, minka jalkeen te-
kodlyn yhteytta ja merkitysta hakijakokemuksen kannalta rekrytoinnissa tutkitaan laa-
dullisesti empiirisin menetelmin haastatellen aiheen asiantuntijoita ja tutkijoita. Tutki-
muksessa madaritelldan ja tarkastellaan seuraavaa kolmea paakasitetta: rekrytointi, haki-

jakokemus ja tekoaly. Tutkimuksen paatutkimuskysymys on seuraava: Millainen on



tekodlyn merkitys hakijakokemuksen kannalta rekrytoinnissa? Lisdksi tutkimusta ja sen
tavoitteen toteutumista ohjaavat seuraavat apututkimuskysymykset:

- Millainen on hakijakokemuksen merkitys rekrytoinnissa?

- Millainen on tekoalyn merkitys rekrytoinnissa?

- Miten tekoalylld voi luoda parempaa hakijakokemusta organisaation rekrytointi-

prosessissa?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tassa tutkimuksessa on kuusi pdalukua, joista ensimmainen on tutkimuksen taustaa ja
toteutusta kuvaileva johdantoluku. Toinen ja kolmas padaluku ovat teorialukuja, joissa
maaritelladn tutkimuksen keskeiset kasitteet ja esitelladn naihin aiheisiin liittyvaa teoriaa
ja esitelladn ajantasaista olemassa olevaa tutkimustietoa. Teorialuvuista ensimmaisessa
kasitellaan rekrytointia ja hakijakokemusta ja jalkimmaisessa teorialuvussa kasitelldaan
tekoalya ja sen yhteytta rekrytointiin. Teorialukujen jalkeen neljannessa paaluvussa esi-
telldadn tutkimuksessa kaytettavat tutkimusmenetelmat ja kuvaillaan kaytettavaa aineis-
toa. Sitten viidennessa padluvussa esitellddn aineistojen analyysin ja tutkimuksen tulok-
set. Lopuksi kuudennessa paaluvussa vedetdan yhteen tutkimuksen johtopaatokset ja
annetaan ehdotuksia jatkotutkimuksille. Lisdksi lopusta I6ytyvat |lahdeluettelo ja liitteet,
kuten kaytetty haastattelurunko. Kuviossa 1 on esitetty tutkimuksen rakenne visuaali-

sesti.
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2 Rekrytointi ja hakijakokemus

Tassa paaluvussa maaritelldan kasitteet rekrytointi ja hakijakokemus seka tarkastellaan
nadita aiheita ja niihin liittyvia prosesseja ajantasaisen teoreettisen tiedon valossa. Ensin
kasitellaan rekrytointia ja sen merkitysta organisaatiolle seka rekrytointiprosessia ja eri-
laisia kanavia, joita pitkin rekrytointia voidaan tehda. Sitten tarkastellaan tarkemmin ha-
kijakokemusta ja sen merkitysta organisaatioille sekda maaritellddn, mista elementeista

hyva hakijakokemus koostuu.

2.1 Rekrytointi

Rekrytointi on yksi organisaation henkiléstovoimavarojen muodostamisen prosesseista.
Viitala (2014) maarittelee rekrytoinnin pahkindnkuoressa nain: ”Yrityksen henkilosto-
hankinta eli rekrytointi sisaltaa ne toimenpiteet, joilla yrityksen palvelukseen saadaan
sen tarvitsemat henkilt.” Samaan tyyliin Barber (1998, s. 5) maarittelee kirjassaan, etta
rekrytointi “sisdltdd ne organisaation suorittamat kaytannot ja toimenpiteet, joiden en-
sisijaisena tarkoituksena on tunnistaa ja houkutella potentiaalisia tyontekijoita”. Taylorin
ja Collinsin (2000) mukaan tehokas rekrytointiprosessi ei ainoastaan tayta avoimia posi-
tioita vaan myos luo positiivisen ja houkuttelevan kuvan organisaatiosta tydnantajana.
Tama on tarkeda tyonantajamielikuvan ja organisaation maineen kannalta seka helpot-

taa organisaatiota rekrytoinnissa tulevaisuudessa.

Toisaalta joissakin tutkimuksissa, etenkin englanninkielisissa, rekrytointi ja henkilostova-
linta tai -seulonta erotellaan eri kasitteiksi, jotka pohjautuvat eri tarpeisiin riippuen tar-
kastellaanko rekrytointia organisaation vai yksilon nakékulmasta. Henkildstévalinnalla
tai -seulonnalla (eng. selection) Barberin (1998, s. 3) mukaan tarkoitetaan sitd, kun orga-
nisaatio tunnistaa ja valitsee omiin kriteereihinsa sopivan henkilon eli tarve taytetdaan
ennen kaikkea organisaation nakokulmasta. Rekrytointi (eng. recruitment) taas on Bar-
berin mukaan enemman yksilon tarpeeseen pohjautuvaa eli yksilo paattaa ja valitsee,

millainen rooli sopii hdnen tarpeisiinsa parhaiten. Myds Rashmi (2010, s. 11) erottelee
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kirjassaan rekrytoinnin ja henkiléstévalinnan, mutta han argumentoi eron johtuvan
enemmankin kunkin vaiheen sisallosta ja sijainnista prosessissa. Rashmin (2010) mukaan
rekrytointi on se henkiléstonhankintaprosessin vaihe, joka edeltda henkilostovalinnan
vaihetta. Rekrytointivaiheessa kaikista kunkin roolin tyonhakijoista muodostetaan pie-
nempi joukko potentiaalisia hakijoita, jotka etenevat valintavaiheeseen. Valintavai-
heessa heista valitaan sitten kaikista sopivin hakija. Selkeyden vuoksi tassa tutkimuk-
sessa kasitellaan rekrytointia kuitenkin yhtena kasitteena sisdltden seka organisaation
ettd yksilon nakokulman. Kasitteen oletuksena myoés on, etta onnistuneen rekrytoinnin
yhteisenad paamaarana on seka tayttaa organisaation tarve uudesta henkilostoresurssista

ettd tayttaa yksilon tarve yksilon osaamiseen sopivasta tyopaikasta.

Rekrytoinnilla on kasvava strateginen merkitys organisaatioille, silla sen avulla organisaa-
tiot saavat palvelukseensa tarvitsemiaan ammattilaisia, jotka puolestaan auttavat orga-
nisaatioita kasvamaan ja menestymaan markkinoilla (Hristova, 2022). Organisaatiot,
joilla on tehokas rekrytointiprosessi, voivat parhaimmillaan saavuttaa kilpailuetua, kas-
vua, alhaisempia kustannuksia ja pienempaa vaihtuvuutta seka saada parempaa tuottoa
investoinneilleen (Sangeetha, 2010). Organisaatioiden tulee toteuttaa rekrytoinnit eri-
tyisen huolellisesti, silla epdonnistunut rekrytointi aiheuttaa Sangeethan (2010) mukaan
suuria kuluja mm. itse rekrytointiin ja uuden henkilén perehdytykseen menetetyn tyo-
ajan seka rekrytointiprosessiin kdytetyn rahan johdosta. Lisdksi Barberin (1998, s. 11)
mukaan rekrytointi ja sen onnistumisen taso vaikuttaa organisaatiossa laajemminkin mm.
rekrytoitujen tyontekijoiden seka jo olemassa olevan henkiléstdn asenteisiin ja kayttay-
tymiseen tyOpaikalla, kuten tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja tydsuhteen pituuteen.
Rekrytoinnin vaikutus ulottuu Barberin (1998) mukaan myds muihin organisaation sidos-
ryhmiin, kuten potentiaalisiin tydnhakijoihin tai jopa asiakkaisiin ja sijoittajiin esimerkiksi
rekrytointiin liittyvien mainoskampanjoiden kautta. Taylor ja Collins (2000) mainitsevat
artikkelissaan Ernst & Youngin tekemasta tutkimuksesta, jonka mukaan institutionaaliset
sijoittajat ostavat osuuksia todennakdisemmin sellaisista yhtioistd, jotka kykenevat rek-

rytoimaan huippuosaajia tehokkaasti.



12

2.1.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi sisdltdaa paapiirteittdin seuraavat vaiheet: rekrytointitarpeen synty-
minen ja sen suunnittelu, roolin ja ideaalikandidaatin maarittely, rekrytointistrategian
maarittely, tyopaikkailmoituksen kirjoittaminen ja julkaiseminen, saapuneiden hake-
musten lapikdynti ja hakijoiden esikarsinta, haastattelu- ja arviointivaihe seka lopuksi
paatos, tyotarjous ja tydsopimuksen syntyminen organisaation ja yksilon vélille (Barber,
1998; Breaugh & Starke, 2000; Rashmi, 2010; Hristova, 2022, s. 44). Jotkut tutkijat ja
asiantuntijat nakevat myos uuden tyontekijan perehdytysvaiheen osana rekrytointipro-
sessia ikdan kuin paatoksena onnistuneelle rekrytoinnille (Hristova, 2022, s. 43). Milesin
ja McCameyn (2018) mukaan rekrytointiprosessin kaksi tavoitetta on sopivan ja laaduk-
kaan kandidaatin palkkaaminen seka hyvan hakijakokemuksen mahdollistaminen kaikille

tehtavaa hakeneille.

Rekrytointitarpeen ja -strategian seka roolin maarittely

Tyopaikkailmoituksen kirjoittaminen ja julkaisu

Hakemusten lapikaynti ja hakijoiden esikarsinta

Haastattelut ja hakijoiden arviointi

Paatos, tyotarjous ja tydsopimus

Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointi alkaa useimmiten organisaation tarpeesta, joka on ideaalitilanteessa maari-
telty jo henkilostésuunnitelmassa (Rashmi, 2010, s. 11) tai virallisemmin henkilostostra-

tegiassa, joka taas pohjautuu organisaation paastrategiaan. Tarve uuden tyodntekijan
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rekrytoinnille voi pohjautua esimerkiksi organisaation ja siten tyémaaran kasvuun, uu-
denlaisen osaamisen tarpeeseen organisaatiossa tai irtisanomistilanteissa korvausrekry-
toinnin tarpeeseen (Viitala, 2014). Kun selkea tarve ja tavoite rekrytoinnille on olemassa
(Breaugh & Starke, 2000), tulee maaritella rooli, johon uusi tyontekija rekrytoidaan. Tata
vaihetta kutsutaan profiilin maarittelyksi (eng. job analysis ja/tai job description). Profii-
lin maarittelyvaiheessa tulee paattaa tehtavan kannalta oleellinen osaaminen, mahdol-
linen kokemus, luonteenpiirteet ja kompetenssit, joita haettavalta henkil6ltd halutaan
|6ytyvan, roolin tarkoitus ja tavoite seka keskeiset tyotehtavat ja vastuut roolissa (Rashmi,
2010, s. 12). Seuraavassa vaiheessa tulee muodostaa tyopaikkailmoitus maaritellyn roo-
lin kriteerit huomioiden. Ty6paikkailmoituksessa tulee kertoa ainakin roolista yleisesti,
tulevista tyotehtavistd, tyontekijalta vaadittavista ominaisuuksista seka tydsuhteen muo-

dosta, kestosta ja alkamisajasta ja taytettavien paikkojen maarasta (Sangeetha, 2010).

Kun tyopaikkailmoitus on julkaistu ja hakemuksia alkaa saapumaan, tulee aloittaa hake-
musten lapikdynti (eng. screening). Osassa rekrytointiprosesseja hakemusten lapikaynti
aloitetaan vasta hakuajan umpeuduttua, mutta monesti hakemusten kasittely alkaa jo
hakuajan aikana. Tama saattaa vaihdella esimerkiksi prosessin kiireellisyyden tai organi-
saation kaytantojen mukaan. Hakemusten joukosta valitaan ne hakijat, jotka halutaan
jatkoon rekrytointiprosessissa seka ne hakijat, joille tulee ilmoittaa, etta he eivat tulleet
valituksi kyseiseen tehtavaan. Seuraavassa vaiheessa potentiaaliset hakijat haastatellaan
seka arvioidaan heidan soveltuvuuttaan rooliin aiemmin tehdyn roolimaaritelman pe-
rusteella ja soveltuvuutta tyoyhteis6on. Kun kaikki potentiaaliset kandidaatit on haasta-
teltu ja arvioitu, tehdaan lopullinen valinta ja paatos tehtdvaan parhaiten soveltuvan ha-
kijan rekrytoinnista. Sitten kyseiselle hakijalle annetaan ty6tarjous, joka sisaltdid mm.
alustavan kuvauksen tyotehtavista sekd palkkaehdotuksen ja aikaikkunan, jonka sisalla
tyotarjous tulee hyvaksya (Barber, 1998, s. 10). Tarjouksen hyvaksymisen jalkeen allekir-
joitetaan tyosuhteen molempia osapuolia sitova tydsopimus, jota ohjaa mm. tyOsopi-

muslaki seka kyseisen alan tyoehtosopimus.
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Rekrytointiprosessin tai sen osan ulkoistaminen sekd outbound-tyylinen rekrytointi eli
suorahaku (eng. headhunting) on yleistynyt viime vuosina (Sangeetha, 2010; Rashmi,
2010, s. 32; Ruokoski, 2023) ns. perinteisen inbound-tyylisen rekrytoinnin rinnalla, jossa
aktiiviset tyonhakijat itse hakevat organisaatioon toihin tyopaikkailmoitusten kautta.
Suorahaussa taas organisaatio tai sen nimittdma edustaja lahestyy suoraan eri kanavissa
passiivisia, mutta potentiaalisia ehdokkaita useimmiten asiantuntija- tai johtotason teh-
taviin ja houkuttelee heitd tulemaan kyseiseen organisaatioon toihin (ChatGPT, 2024).
Ensikontaktoinnin jalkeen, mikali ehdokas on kiinnostunut tarjotusta paikasta, hanet ote-
taan usein haastatteluun, jonka jalkeen rekrytointiprosessi etenee tavanomaisesti, kuten
inbound-rekrytoinnissakin. Suorahakua tehddan organisaatioissa joko sisdisesti osana
rekrytointiprosessia tai se ulkoistetaan suorahakuun erikoistuneelle yritykselle tai kon-
sultille. Syita rekrytoinnin ulkoistamiseen ja/tai suorahakukonsultin palkkaamiseen voi-
vat Sangeethan (2010) mukaan olla esimerkiksi sddstaminen rekrytointikustannuksissa,
erityista nopeutta vaativa rekrytointi tai erityisen haastava rekrytointi, kuten johtotehta-
vaan rekrytointi, joka vaatii rekrytoinnin erityisasiantuntijuutta ja eri alojen laajoja ver-

kostoja, joita suorahakukonsulteilla yleensa on.

Rekrytointiprosessin eri vaiheille on yhteista jatkuva valintojen ja paatosten tekeminen.
Tyypillista on, etta rekrytointiprosessin vaiheesta toiseen siirryttaessa, hakijajoukko pie-
nenee, silla tydnantaja joutuu valitsemaan henkildiden valilla ja tekemaan vaikeitakin
paatoksia siita, ketka etenevat rekrytointiprosessin seuraavaan vaiheeseen ja ketka eivat.
Edellisen vaiheen toiminnot vaikuttavat ja muokkaavat myo6s seuraavien vaiheiden valin-
toja (Huilaja, 2014). Mita pidemmalle rekrytointiprosessissa menndaan, sitd subjektiivi-
semmaksi valinnat hakijoiden etenemisesta saattavat muuttua, etenkin jos esikarsinnan
jalkeen jaljelle jadneet hakijat ovat objektiivisesti tarkasteltuna (esimerkiksi kokemuksen,
koulutuksen ja osaamisen puitteissa) hyvin paljon ns. samalla viivalla. Tassa on kuitenkin
oltava tarkkana, silla rekrytointipaatosta ei kuitenkaan saisi perustaa subjektiivisuuteen,
vaan jokaista hakemusta ja hakijaa tulisi kasitelld mahdollisimman objektiivisesti lop-
puun asti. Sangeethan (2010) mukaan kandidaatin subjektiivinen arviointi on virhe, jota

tulisi valttaa, silld se saattaa johtaa virheelliseen rekrytointiin, kun tehtdvaan palkataan
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esimerkiksi hyvannakoinen ja mukava henkild, jolla ei tosiasiassa ole tarvittavaa koke-
musta tai osaamista tehtavdssa menestymiseen. Subjektiivisen arvioinnin riskina on or-
ganisaatiolle kalliiksi koituvan virherekrytoinnin lisdksi my0s syrjinta tai tarkemmin ot-
taen hakijan kokemus syrjityksi tulemisesta, josta voi aiheutua organisaatiolle vakaviakin
oikeudellisia seurauksia. Rekrytoinnin, kuten muunkin tyéelamassa tapahtuvan kanssa-
kdymisen tasavertaisuutta ohjaa mm. yhdenvertaisuuslaki (Yhdenvertaisuuslaki,
1325/2014, 8§), jossa saadetaan mm. ndin: “Ketddn ei saa syrjid icn, alkuperdn, kansa-
laisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammatti-
yhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suun-

tautumisen tai muun henkiléén liittyvdn syyn perusteella.”

Tosiasia on kuitenkin se, ettd rekrytointia tekevat aina ihmiset ja kaikkien ihmisten mie-
lipiteiden, ajatusten ja paatosten taustalla vaikuttavat erinakoiset tiedostamattomat en-
nakkoluulot ja kognitiiviset harhat (eng. unconscious bias) (Oberai & Anand, 2018). Obe-
rain ja Anandin (2018) mukaan tydyhteisoissa ml. rekrytoinnissa tavallisimmin esiintyvia
tiedostamattomia ajatusharhoja ovat mm. kauneusharha (eng. beauty bias), jonka mu-
kaan saatamme ajatella, ettda hyvannakoiset ihmiset olisivat ammatillisesti patevampia,
vahvistusharha (eng. confirmation bias), jonka mukaan saatamme etsia vahvistuksia ole-
massa olevalle mielipiteellemme tietysta ihmisestd, seka samankaltaisuusharha (eng. af-
finity bias), jonka mukaan saatamme suosia ihmista, jolla on esimerkiksi sama harrastus
tai joka on kdynyt saman koulun. Oberai ja Anand (2018) jatkavat, etta ajatusharhat voi-
vat pidemmalla aikavalilla vahingoittaa organisaation tydilmapiiria, kulttuuria seka jopa
lilketoimintaa ja kasvua, joten ne olisi tarkea jokaisen tunnistaa omassa ajattelussaan ja
pyrkia poistamaan tai ainakin minimoimaan, jotta rekrytointia ja muita paatoksia voisi

tehdd mahdollisimman objektiivisesti organisaation parhaaksi.

2.1.2 Rekrytointikanavat

Rekrytointi voi olla joko sisdista tai ulkoista, mutta kdytanndssa se on usein yhdistelma

molempia. Sisdinen rekrytointi on kyseessd, kun organisaatio pyrkii tdyttdamaan paikan
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organisaatiossa jo tyoskentelevalla tyontekijalla (Rashmi, 2010, s. 26), eika esim. tyopaik-
kailmoitusta talléin julkaista organisaation ulkopuolisissa kanavissa. Usein puhutaan
my0s sisdisesta siirrosta, kun paikka taytetdaan tyontekijan ylennyksella tai siirrolla esim.
funktiosta toiseen. Rashmin (2010, s. 26) mukaan sisdisen rekrytoinnin hyodyt ovat al-
haiset kustannukset, tyontekijéiden motivointi jatkuvaan kehittymiseen, perehdytyksen
helppous seka minimaalinen riski virherekrytoinnista, silla tydontekijan vahvuudet ja ke-
hityskohteet ovat jo tiedossa. Rashmi (2010) jatkaa, etta sisdisen rekrytoinnin haittapuo-
lena voi kuitenkin olla rajalliset vaihtoehdot kandidaateista seka tuoreen nakékulman
puute, silla organisaatio ja sen toimintatavat ovat jo tuttuja tyontekijalle. Ulkoinen rek-
rytointi taas on kyseessd, kun organisaatio viestii avoimesta tyopaikasta my0s organisaa-
tion ulkopuolelle kayttdaen erilaisia ulkoisia online- ja offline-rekrytointikanavia, kuten
tyonhakusivustoja internetissa, sanoma-, aikakausi- ja ammattilehtia, sosiaalista mediaa,
rekrytointimessuja ja -tapahtumia, mainontaa eri medioissa, kuten televisiossa ja radi-
ossa, sekd kayttamalla ulkoisia rekrytointiyrityksia kumppaneina (Sangeetha, 2010, s.
96—-97; Rashmi, 2010, s. 25—-29). Kussakin rekrytoinnissa kdytettavat kanavat ja lahteet

riippuvat mm. taytettavasta roolista, tavoitellusta hakijajoukosta ja organisaation koosta.

Rekrytoinnin kanavat voidaan erotella my6s virallisiin ja epavirallisiin (Gérxhani & Koster,
2015). Virallisilla kanavilla tarkoitetaan esimerkiksi tyopaikkailmoituksen julkaisemista
eri tyonhakumedioissa ja sosiaalisessa mediassa, tekemalla opiskelijarekrytointeja kor-
keakoulujen kautta tai rekrytointimessuilla, tyontekijoiden etsimistd tyovoimatoimis-
toista tai rekrytoinnin ulkoistamista rekrytointi- ja suorahakuyrityksille (Gérxhani ja Kos-
ter, 2015, s. 783). Epavirallisilla kanavilla Gérxhani ja Koster (2015, s. 783) tarkoittavat
erindkoisten suositteluiden kautta I6ytyvia kandidaatteja, joita voi tulla mm. sisdisilta
tyontekijoilta, sukulaisilta, ystavilta, tutuilta tai muiden verkostojen kautta. Gérxhani ja
Koster (2015, s. 783) argumentoivat, ettd virallisten kanavien kadytto voi olla tehokkaam-
paa suuremman hakijajoukon vuoksi, mutta se on usein kalliimpaa ja virherekrytointien
riski niissd suurenee, kun taas epavirallisia kanavia pitkin saatu tieto potentiaalisesta kan-

didaatista ei maksa mitddn ja arvio kyseisestd henkilostda on luotettavampi, jolloin
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virherekrytoinnin riski on myos pienempi. Sangeethan (2010, s. 95) mukaan rekrytointi

suosittelujen ja sosiaalisten verkostojen kautta on kasvava trendi.

2.2 Hakijakokemus osana rekrytointia

Hakijakokemus on rekrytointiprosessin jokaiseen vaiheeseen kiinteasti liittyva osa-alue
ja taten sita voi pitaa rekrytoinnin alakasitteena. Milesin ja McCameyn (2018) mukaan
hakijakokemus syntyy tyonhakijoille kaikessa hakijan ja rekrytoivan organisaation vali-
sessa vuorovaikutuksessa (tai sen puutteessa silloin, kun sitd tulisi olla). Kielimalleihin
perustuva keskustelurobotti ChatGPT (2024) maarittelee hakijakokemuksen seuraavalla
tavalla: "Hakijakokemus viittaa kokonaisvaltaiseen kokemukseen, jonka henkil6 saa osal-
listuessaan organisaation rekrytointiprosessiin. Tama sisaltaa kaiken vuorovaikutuksesta
rekrytointijarjestelmien kanssa haastatteluprosessiin ja palautteen saamiseen.” Tydnha-
kija arvioi jatkuvasti saamaansa tietoa ja kokemuksiaan ja muodostaa erilaisia kasityksia
rekrytointiprosessista ja sen kaytannoista seka rekrytointiin osallistuvista organisaation
edustajista, mikd puolestaan muodostaa hakijan tydnantajamielikuvan organisaatiosta ja
vaikuttaa rekrytointiprosessin jokaisessa vaiheessa hakijan paatékseen jatkaa tai olla jat-
kamatta suhdettaan organisaatioon (Miles & McCamey, 2018). Hakijakokemus ei siis ole
rekrytoinnista irrallinen asia tai prosessi, vaan se tulee huomioida ja siihen tulee panos-
taa jokaisessa rekrytointiprosessin vaiheessa. Kilpailu parhaista osaajista ja asiantunti-
joista kovenee koko ajan, joten mahdollistamalla hyvan hakijakokemuksen organisaatio

voi erottua edukseen tydomarkkinoilla.

Hakijakokemuksen huomioiminen ja vaaliminen alkaa jo tyopaikkailmoituksesta. Ty6-
paikkailmoituksen tulee olla helposti luettava, viestiltdan selked, kirjoitettu inklusiivista
kielta kayttdaen seka kertoa hakijalle oleelliset ja totuudenmukaiset tiedot avoimesta tyo-
paikasta ja antaa yhteystiedot mahdollisia kysymyksia varten (Viljamaa, 2023). Hakijako-
kemuksen kannalta voisi olla positiivista, jos tyopaikkailmoitus sisaltdisi perustietojen ja

vaatimusten lisaksi esimerkiksi kuvauksen tulevasta tyOyhteisostda ja tyopaikan
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kulttuurista seka kuvauksen siitd, mitad tuleva tyontekija saa tyosta vastineeksi itsestdan
selvan palkan lisaksi, esimerkiksi tydsuhde-edut, uramahdollisuudet, oppiminen ja kehit-
tyminen jne. Hakijakokemuksen kannalta myods palkka olisi hyva laittaa ilmoitukseen,
mutta vield toistaiseksi Suomessa harvat organisaatiot ilmoittavat palkkaa tyopaikkail-
moituksessa (Leiviskd, 2023, s. 16; Salonen, 2022). Tahan on kuitenkin tulossa lahivuo-
sina muutos, silla EU:n yhteinen palkka-avoimuusdirektiivi tulee integroida osaksi jasen-
maiden kansallista lainsdadantda viimeistddan vuonna 2026 (Eurooppa-neuvosto, 2024).
Palkka-avoimuusdirektiivilla pyritdadan parantamaan tyénhakijoiden ja tydntekijdiden oi-
keuksia seka edistamaan palkkatasa-arvoa organisaatioissa, silla direktiivin mukaan or-
ganisaation tulee toimia, jos samassa roolissa tydskentelevien henkil6iden palkkaero ylit-
taa viisi prosenttia. Hakijakokemuksen kannalta tyopaikkailmoituksen tulee myos olla
mahdollisimman saavutettava ja hakemuksen jattdminen tulee olla hakijalle helppoa ja
selkeda. Yli 60% tyonhakijoista on joskus jattanyt tydhakemuksen tayttamisen kesken,
silla hakemuslomake on ollut hakijan kannalta liian pitka ja monimutkainen (McCarthy ja

muut, 2018, s. 148).

Viestinta on tarkedssa roolissa positiivisen hakijakokemuksen muodostumisessa (Miles
& McCamey, 2018). Organisaation tulisi pyrkia viestinndssdan selkeyteen, lapindkyvyy-
teen ja nopeuteen. Tassa kontekstissa viestinnalla tarkoitetaan esimerkiksi viestintaa ha-
kijoille rekrytointiprosessin eri vaiheiden etenemisesta ja aikataulusta, prosessin viivas-
tymisesta seka viestintda hakijoille, jotka eivat tulleet valituksi prosessissa jatkoon. Mile-
sin ja McCameyn (2018) mukaan ei-valituille hakijoille annettu palaute siita, miksi he ei-
vat tulleet valituksi, parantaa hakijakokemusta entisestaan ndin ollen jattdaen hyvan ku-
van organisaatiosta myos ei-valituille hakijoille, mikd suurentaa uudelleenhakemisen

mahdollisuutta.

McCarthy ja muut (2018) vaittavat, ettd yksi hyddyllisimmista ja edullisimmista keinoista
taata hyva hakijakokemus on pitda rekrytointiprosessin vaiheet ja paatdkset mahdolli-
simman lapindkyvina selittdmalla niihin liittyvid asioita auki hakijoille. Tahan liittyy

McCarthyn ja muiden (2018) mukaan kolme eri asiaa: tiedottaminen ja viestintd mm.
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prosessin etenemisesta tai soveltuvuustestien tarkoituksesta, epatietoisuuden vahenta-
minen mm. vastaamalla hakijoiden kysymyksiin tai antamalla ohjeita soveltuvuustestien
tekemiseen hyvissa ajoin seka kaikkien hakijoiden kohteleminen tasa-arvoisesti ja kun-
nioittavasti. Nailla asioilla voidaan lisata reilun ja tasa-arvoisen kohtelun kokemusta ha-
kijoiden keskuudessa, mika vahentaa tyytymattomyytta ja kokemuksia negatiivisesta ha-

kijakokemuksesta.

Haastattelut ja erilaiset soveltuvuustestit ovat merkittava osa useita rekrytointiproses-
seja ja nadin ollen myds suuresti hakijakokemukseen vaikuttava tekija. Haastatteluvaihe
saattaa olla ensimmainen kerta, kun hakija tapaa ja keskustelee organisaation edustajan
kanssa. Siispa my6s haastattelijan tai rekrytoijan asenne, olemus ja kdytos muokkaavat
hakijan kuvaa organisaatiosta ja vaikuttavat hakijakokemukseen (McCarthy ja muut,
2018, s. 152). Kuten jo aiemmin mainittu, rekrytointiprosessissa eli myds haastatteluvai-
heessa rekrytoijien tulisi pysya mahdollisimman objektiivisena mm. keraamalla vain tyo-
tehtavan ja rekrytoinnin kannalta olennaisia tietoja hakijasta tai kysymalla haastattelussa
vain tyon kannalta olennaisia kysymyksid. Kuten McCarthyn ja muiden (2018), my6s Mi-
lesin ja McCameyn (2018) mukaan haastattelu- ja soveltuvuusarviointivaiheessa hakija-
kokemukseen vaikuttavat erityisesti hakijan kokemus tasa-arvoisesta, reilusta ja kun-
nioittavasta kohtelusta. Organisaatioiden on hyva pitdd mieless3, etta rekrytoinnissa pel-
kastaan organisaatio ei valitse tyontekijaa, vaan myds hakija valitsee tyénantajansa. Hy-
vaan hakijakokemukseen siis kuuluu myos yleiset hyvat tavat, kuten molempien osapuo-
lien ja heidan aikansa kunnioittaminen. Hakijoille pitda myds antaa viimeistaan haastat-
teluvaiheessa mahdollisuus kysya organisaatioon, tydohon tai rekrytointiprosessiin liitty-
via kysymyksia. Haastattelun jalkeen on tarkeda muistaa viestia hakijoille prosessin ete-
nemisesta ja mahdollisesta palautteesta arvioinneista ja haastatteluista (Miles & McCa-

mey, 2018).

Rekrytointiprosessin loppuvaiheessa, kun tyotarjous parhaiten soveltuvalle hakijalle on
tehty ja han on sen hyvaksynyt, on tarkedaa huomioida myos ei-valittuja hakijoita ilmoit-

tamalla heille prosessin paattymisestd ja antamalla heille henkil6kohtaista palautetta
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viimeistdan tdssa vaiheessa (Miles & McCamey, 2018). Tama on myo6s oiva mahdollisuus
sailyttda suhde ja pitaa potentiaaliset kandidaatit organisaation talent poolissa eli kiin-
nostuneiden potentiaalisten osaajien joukossa jattamalla heille positiivinen hakijakoke-

mus seka tydnantajamielikuva.

2.3 Hakijakokemuksen merkitys

Hakijakokemuksen merkitysta organisaatioille ei tule aliarvioida. Milesin ja McCameyn
(2018) artikkelin mukaan negatiivisella hakijakokemuksella on suora yhteys yrityksen lii-
kevaihtoon, silla suuri osa hakijoista, joille on jaanyt yrityksesta huono mielikuva negatii-
visen hakijakokemuksen kertovat aikovansa lopettaa mahdolliset kumppanuus- ja asiak-
kuussuhteensa kyseisiin yrityksiin, mika johtaa suoraan myyntien ja nain ollen myos lii-
kevaihdon menettamiseen. Suurin osa negatiivista hakijakokemusta kokeneista haki-
joista my0s jakaa huonoja kokemuksiaan muille mm. sosiaalisen median kautta, jolloin
negatiiviset mielikuvat yrityksesta levidvat entista laajemmalle ja saattavat aiheuttaa
vield laajempia myyntitappioita seka tyénhakijoiden ja kumppanuussuhteiden menetta-

misid (McCarthy ja muut, 2018, s. 147-148).

Hakijakokemus voi vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti myOs organisaation
tyonantajamielikuvaan (Miles & McCamey, 2018). Jos organisaation tydnantajamielikuva
on hyva, organisaation on helpompi rekrytoida ja houkutella parhaita osaajia toihin
(McCarthy ja muut, 2018). Positiivinen hakijakokemus ja tydnantajamielikuva edesaut-
tavat organisaation omien talent poolien eli potentiaalisten hakijoiden joukkojen muo-
dostumisen, joista on helpompaa ja nopeampaa rekrytoida jatkossa. Jos tydnantajamie-
likuva taas on huono, tilanne on padinvastainen ja organisaation on vaikea saada tarvitse-
miansa osaajia, mikd voi mm. hidastaa organisaation kasvua ja aiheuttaa kilpailuedun
menettamistd. On tarkedd huomata, etta tyoikadiset ihmiset pitavat silmalla eri organi-
saatioita ja selailevat avoimia tyopaikkoja silloinkin, kun he eivét ole aktiivisessa haussa

tai heita kiinnostava organisaatio ei rekrytoi (Miles & McCamey, 2018). Tama tarkoittaa
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kdytdnnossa sitd, ettd kaiken kanssakdaymisen seka ulkoisten etta sisdisten sidosryhmien

kanssa tulisi vahvistaa positiivista tydnantajamielikuvaa ja vaalia hyvaa hakijakokemusta.

Jotta organisaatio voisi parantaa tyonhakijoidensa hakijakokemusta, sita tulisi ensin mi-
tata keraamalla dataa joko suoraan hakijoilta tai organisaatiossa kaytOssa olevien rekry-
tointikanavien ja -jarjestelmien kautta. Milesin ja McCameyn (2018) mukaan mahdollisia
hakijakokemuksen mittareita ovat mm. tydhakemusten maara per avoin tydpaikka, avoi-
mien hakemusten maara, position tayttoaika, tyotarjousten hyvaksymisprosentti seka
rekrytoijan vastausaika hakijoille. McFarland ja muut (2022, s. 21) toteavat, ettd kaytan-
nossa organisaatiossa on usein lilan vahan resursseja hakijakokemuksen kokonaisvaltai-
seen huomioimiseen ja strategiseen kehittamiseen. Heidan mukaansa organisaatioiden
tulisi tunnistaa ne rekrytointiprosessin osat, jotka toistuvat useimmin tai jotka pitavat
sisallaan eniten hakijan ja organisaation valista vuorovaikutusta (esim. haastattelutilan-
teet), ja keskittya ensisijaisesti niiden kehittamiseen, silla nailla tilanteilla ja prosessin
vaiheilla on suurin merkitys hakijakokemuksen muodostumisen kannalta. Organisaatiot
voivat myds saavuttaa kilpailuetua hakijakokemuksen osalta, kun ne tunnistavat vahvuu-
tensa rekrytointiprosessissa ja pyrkivat kehittamaan tiettyja rekrytointiprosessin vaihei-

taan mahdollisimman uniikeiksi ja jaljittelemattomiksi (McFarland ja muut, 2022, s. 21).
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3 Tekoaly

Tassa luvussa on tarkoitus ensin madritella tekodly kasitteena seka tuoda esille ajanta-
saista dataa ja teoriaa tekodlyn kehittymiseen ja hydodyntamiseen liittyen. Sitten tarkas-
tellaan, miten tekodly on yhteydessa rekrytointiin ja hakijakokemukseen, eli miten teko-
alya voi hyddyntaa rekrytoinnissa seka positiivisen hakijakokemuksen edistamisessa. Lo-
puksi kasitelldan lyhyesti myos tekodlyn kdayton mahdollisia riskeja rekrytoinnissa hakija-

kokemuksen kannalta.

3.1 Tekodlyn maaritelma ja hyédyntaminen

Tekoadly (eng. artificial intelligence) on melko abstrakti kdsite, jota monien on vaikea hah-
mottaa. Monille tulee sanasta tekoadly mieleen erityisesti ihmista muistuttavat robotit eli
humanoidit, vaikka todellisuudessa tekoaly on paljon muutakin kuin robotiikkaa. Teko-
alya ei ole helppoa maaritella yksiselitteisesti, mutta seuraavaksi muutamia esimerkkeja

tekodlyn maaritelmasta.

Euroopan parlamentin (2023) maaritelma tekodlylle menee nain: “Tekoalylla tarkoite-
taan koneen kykya kdyttaa perinteisesti ihmisen alyyn liitettyja taitoja, kuten paattelys,
oppimista, suunnittelemista tai luomista.” Haenleinin ja Kaplanin (2019, s. 5) artikkelissa
tekodly maaritellaan jarjestelman kyvyksi tulkita dataa oikein, oppia kyseisesta datasta
ja kayttaa naita oppeja tehtdvien suorittamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Laajan
suosion ympari maailmaa saavuttanut generatiivisen tekodlyn keskustelurobotti Chat-
GPT (2024) maarittelee tekoalyn seuraavalla tavalla: "Tekoaly on tietojenkasittelytieteen
ala, joka keskittyy jarjestelmien luomiseen, jotka pystyvat suorittamaan tehtavia, jotka
tyypillisesti vaatisivat ihmisen alykkyytta, kuten luonnollisen kielen ymmartamista, kuvi-

oiden tunnistamista, paatdksentekoa ja kokemuksesta oppimista.”

Naista kolmesta lahteesta poimitulle tekodlyn maaritelmalle on yhteista viittaaminen te-

kodlyn kykyyn oppia ja paatella, aivan kuten ihmisalykin. Tosin tekoalyn yksi keskeinen ja
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ylivoimainen ero ihmisen dlyyn ja mieleen verrattuna on tekodlyn kyky omaksua, kasi-
telld ja analysoida valtavia maaria dataa hyvin lyhyessa ajassa. Siksi tekodly on tehokas
ja ihmisten tuottavuutta lisdava apuvaline organisaatioissa nyt ja tulevaisuudessa (Haen-
lein & Kaplan, 2019). Huangin ja muiden (2019) mukaan on todennakoistd, etta tyoela-
massa tekodly tulee enenevissd maarin auttamaan ihmisia ajattelua vaativissa ja analyyt-
tisissa tyotehtavissa, kun taas ihmiset tulevat keskittymaan enemman tunnealya ja vuo-

rovaikutusta vaativiin tehtaviin, joihin tekodly ei naillda ndkymin pysty.

Tekoaly ja sen laaja-alainen hyédyntaminen yrityksissa on viela melko tuore ilmio, vaik-
kakin se tosin kasvaa nopeasti. State of Al in Finland 2020 -raportin mukaan tekoalya
hyodyntavien yritysten maara Suomessa on lahes kolminkertaistunut vuosina 2017-
2023 (FAIA, 2020). Raportin mukaan tekoalya hyodyntavia (yli viisi henkea tyollistavia)
yrityksia on Suomessa raportin koontihetkelld jo yli 1240. Raportissa kerrotaan myos,
etta tekodlyyn liittyvan ymmarryksen ja osaamisen puute seka luotettavan datan puute
organisaatioissa ovat suurimmat syyt tekodlya hyodyntavien yritysten maaran kasvun hi-
dasteena. Myo6s Pan ja muut (2022) toteavat, ettd nimenomaan tekoalyn kompleksisuus
seka henkiloston teknisen kompetenssin heikkous hidastavat tekoadlyjarjestelmien kayt-
to6nottoa organisaatioissa. Heidan mukaansa tekoalyn kaytté6noton kompleksisuudella
on enemman painoarvoa organisaatioille kuin tekoalyn kdayton mahdollisilla hyodyilla.
Pan ja muut (2022) ehdottavat, etta tekoalyjarjestelmien kehittdjien tulisi pyrkia vahen-
tamaan tekodlyn kompleksisuutta ja tekemaan jarjestelmistd mahdollisimman kaytta-
jaystavallista kayttodnoton kynnyksen madaltamiseksi, minka lisdaksi organisaatioiden tu-

lee kouluttaa henkilostodan tekoalyn kayttoon liittyen.

State of Al in Finland 2020 -raportin datan mukaan yrityksissa tekoalyd hyodynnetdan
eniten yritysten tarjoamissa tuotteissa tai palveluissa, tuotannossa seka back-office teh-
tavissa. Tekodlya hyddynnetdan myos markkinoinnissa esimerkiksi kohdentamisalgorit-
mien rakentamisessa seka asiakaspalvelun automatisoinnissa. Tekoalyn hyédyntaminen
my0ds henkilostdjohtamisessa on raportin mukaan monella organisaatiolla harkinnassa,

mutta ei vield laajamittaisessa toteutuksessa (State of Al in Finland, FAIA, 2020). Tama
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on ymmarrettavaa, silla henkiléstdjohtaminen on monilta osin ihmiskeskeista vuorovai-
kutusta, tunnedlya ja empatiaa vaativaa tekemista, jota tekodly ei tule kykenemaan laa-
jamittaisesti korvaamaan, ainakaan ldhitulevaisuudessa. Seuraavassa kappaleessa kui-
tenkin tarkastellaan, millaisia kehitysaskelia henkiléstéjohtamisessa on tahdan mennessa

otettu tekoalyn hyodyntamisen kannalta juuri rekrytoinnissa.

3.2 Tekodly rekrytoinnissa

Koska tekoaly on ainakin ns. suuren yleisdn tietoisuudessa verrattain tuore ilmio, HRM-
kentdssa rekrytoinnin ja etenkin sen alakasitteen hakijakokemuksen kehittamisesta te-
koadlyn avulla ei ole olemassa vield kovinkaan paljon tutkittua tietoa tai kirjallisuutta (Pan
ja muut, 2022; Allal-Chérif ja muut, 2021; van Esch ja muut, 2019). Yritysmaailmassa on
kuitenkin olemassa nayttoa siita, etta tekoalylld voidaan parantaa rekrytoinnin tehok-
kuutta ja sita kautta myos hakijakokemusta, ja jotkut rekrytointialan yritykset, kuten mm.
TalentAdore ja LinkedIn, perustavat liiketoimintansa tekoalytuettuihin rekrytointijarjes-

telmiin.

Teknologian kehitys on mahdollistanut uusien rekrytointikanavien ja -menetelmien syn-
tymisen. Generatiivisen tekodlyn keskustelurobotti ChatGPT on saavuttanut maailman-
laajuisen suosion ihmisten monipuolisena apurina erilaisissa tehtavissa seka yksityis-
ettd tydelamassa. Kielimalleihin pohjautuvaa generatiivista tekoalya, josta ChatGPT on
vain yksi esimerkki, voi hyodyntaa myds rekrytoijien apuna. ChatGPT:ta voi mm. kayttaa
rekrytointiprosessin alussa hakijoiden kannalta selkeiden, informatiivisten ja inklusiivis-
ten tyOpaikkailmoitustekstien laatimiseen sekd haettavien roolien maarittelemisen
apuna. Glad (2023) ehdottaa, ettd generatiivinen tekoaly voi myds tarkistaa ihmisen kir-
joittaman tyopaikkailmoituksen esimerkiksi kirjoitusvirheiden varalta ja optimoida teks-
tia kuulostamaan houkuttelevammalta tai hakijoita enemman puhuttelevalta. Lisdksi ge-
neratiivinen tekoaly voi olla apuna luomassa tasmallisempia tai inklusiivisempia haastat-

telukysymyksia (Glad, 2023).
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Allal-Chérif ja muut (2021) esittelevat artikkelissaan sdahkoisen rekrytoinnin (eng. e-rec-
ruitment) erilaisia tekodlya hyédyntavia muotoja, kuten sosiaalisen median verkostoja,
rekrytointipeleja seka chatbotteja. Rekrytointi tapahtuu nykyaan paljolti verkossa, jossa
sosiaaliset verkostot, kuten Linkedin, toimivat rekrytoijien ja tydonhakijoiden kohtaamis-
paikkana. Tekodlyn rooli naissa verkostoissa on analysoida molempien osapuolien dataa
ja algoritmien avulla saattaa rekrytoijat ja sopivat tydnhakijat yhteen esimerkiksi suora-
haun aikana. Tekodly mahdollistaa myds rekrytoinnin pelillistamisen, mika tekee rekry-
toinnista hakijalle interaktiivisempaa. Erilaisissa rekrytointipeleissa, jotka voidaan nahda
ikdan kuin hakijoiden soveltuvuuden arvioinnin yhtena muotona, tekoaly antaa hakijoille
erilaisia tehtdvia ja haasteita ratkaistavaksi virtuaalisessa fiktionaalisessa ymparistossa
analysoiden samalla heidan reaktioitaan, kdytdstaan ja erilaisia taitojaan, kuten analyyt-
tisyyttd, luovuutta, ongelmanratkaisukykya ja proaktiivisuutta (Allal-Chérif ja muut,
2021). Tekoadlyn koostaman analyysin avulla rekrytoijat voivat sitten tehda paatoksia par-
haiten haettavan roolin taitovaatimuksia ja organisaatiokulttuuria vastaavien hakijoiden

jatkokasittelysta.

Rekrytoinnin apuna voidaan kayttda myos erilaisia chatbotteja (Koivunen ja muut, 2022),
jotka ovat itsenadisia virtuaalisia tekodlyagentteja, joilla on kyky keskustella ihmisten tai
muiden chatbottien kanssa, tunnetuimpana esimerkkind iPhonen Siri (Allal-Chérif ja
muut, 2021). Allal-Chérif ja muut (2021) kirjoittavat, etta chatbotit kykenevat esimerkiksi
[ahettamaan hakijoille viesteja, keskustelemaan hakijoiden kanssa mm. heidan motivaa-
tiostaan ja osaamisestaan hakijoiden esikarsimiseksi, vastaamaan hakijoiden mahdolli-
siin kysymyksiin tydpaikkaan tai rekrytointiprosessiin liittyen sekd sopimaan haastattelu-
aikoja hakijoiden kanssa. Tall6in rekrytoijat sdadstavat aikaa manuaalisissa ja toistuvissa
viestinnallisissa tehtdvissa ja he voivat keskittyad aktiivisemmin kriittisempiin ja ihmisten
valistd vuorovaikutusta vaativiin tehtaviin, kuten hakijoiden haastattelemiseen. Allal-
Chérif ja muut (2021) kertovat myoOs erdasta rekrytoinnin chatbot case-esimerkista
ARI:sta, joka pystyy edelld mainittujen toimintojen lisdksi myoés mm. analysoimaan rek-

rytointijarjestelmien  hakijadataa (kuten ansioluetteloita), laittamaan hakijat
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paremmuusjarjestykseen haettaviin kriteereihin pohjautuen seka pitamaan proaktiivi-

sesti yhteytta hakijoihin, jotta he eivat koe tulleensa unohdetuksi.

Sahkoisessa rekrytoinnissa on viime vuosina yleistynyt ns. ei-reaaliaikaisten videohaas-
tatteluiden kaytto (eng. asynchronous video interviews (AVIs)). Suen ja muut (2019) ker-
tovat, ettd ei-reaaliaikaisten videohaastattelujen avulla rekrytoijat voivat “haastatella”
rajatonta maaraa hakijoita ja esikarsia hakijoita tehokkaammin. Videohaastattelut tar-
joavat myos joustavuutta seka hakijalle etta rekrytoijalle ajasta ja paikasta riippumatto-
man toteutusmuotonsa vuoksi. Uudempana innovaationa on Suenin ja muiden (2019)
mukaan kuitenkin mahdollisuus kayttaa tekodlya hakijoiden ldhettamien videovastauk-
sien kasittelemisessa. Talldin tekoaly kdayttda mm. kuvan- ja puheentunnistusta, esimer-
kiksi ilmeitd, danensavya ja kielenkayttoa, hakijoiden videovastauksien analysointiin ja
vertaa hakijan vastauksia haettavan roolin vaatimuksiin. Tekoaly pystyy laittamaan ana-
lysoimansa hakijat myos paremmuusjarjestykseen annettujen kriteerien pohjalta. Tama

saastaa merkittavasti rekrytoijan aikaa.

3.3 Tekodlyn mahdollisuudet hakijakokemuksen kannalta

Tekodlyn hyodyntamiselld rekrytoinnissa voi saada aikaan parempaa hakijakokemusta
mm. rekrytointiprosessin tehostamisella ja nopeuttamisella, rekrytointiviestinnan auto-

matisoinnilla ja personalisoimisella seka inklusiivisuuden lisaamisella.

Kuten aiemmin luvussa 2.2 on mainittu, jatkuva ja nopea viestinta rekrytointiprosessin
aikana hakijoille on yksi tarkeimmista hakijakokemukseen vaikuttavista tekijoista. Allal-
Chérifin ja muiden (2021) mainitsemien tekodlypohjaisten chatbottien hyédyntaminen
rekrytoinnissa mahdollistaa jatkuvan viestinnan hakijoille esimerkiksi rekrytointiproses-
sin etenemiseen liittyen. Hakijat voivat myos saada chatbotilta nopeasti vastauksia kysy-
myksiinsa haettavaan rooliin tai organisaatioon liittyen kellon ympari kaikkina viikonpai-
vina. Viestinndan automatisoinnilla tekodlyn avulla varmistetaan myds, etta yksikaan ha-

kija ei jaa ilman viestia haun valinnan tuloksesta ja/tai ilman palautetta, kuten saattaa
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kdyda ihmisen ollessa vastuussa viestinndsta unohduksen tai inhimillisen virheen vuoksi.
Esimerkiksi Suomessa laajasti kdaytdssa oleva rekrytointijarjestelma TalentAdore Hire tar-
joaa mahdollisuuksia tekoalyn koostamaan personalisoituun palauteviestiin hakijalle (Ta-
lentAdore, 2024). Taman prosessin voi TalentAdoren jarjestelmassa automatisoida koko-
naan, jolloin kaikki hakijat varmasti saavat viestin ajallaan. Myos rekrytointiprosessin sta-
tusviestit voi automatisoida, jolloin hakijat ovat jatkuvasti tietoisia rekrytointiprosessin
etenemisestd, mika lisda prosessin lapinakyvyytta ja sitd kautta vaikuttaa positiivisesti

hakijakokemukseen, kuten luvussa 2.2 mainittiin.

Van Eschin ja muiden (2019) mukaan tekodlyn kaytto rekrytointiprosessissa voi antaa
hakijalle mielikuvan, etta rekrytoiva organisaatio on edelldkavija ja teknologisesti ajan
tasalla, mikd on samat arvot jakavalle tydnhakijalle vain positiivinen signaali ja se saattaa
edistaa hakijan halua hakea tydpaikkaa kyseisesta organisaatiosta entisestaan. Organi-
saatioiden ei van Eschin ja muiden (2019) mukaan tarvitse siis peitella tekoalyn kayttoa
rekrytointiprosesseissa tai kayttaa resursseja hakijoiden tekoalysta johtuvan ahdistuksen
lievittamiseen, silla tekodlyvastaiset ihmiset eivat valttamatta ole talldin arvoiltaan ja na-
kemyksiltdan edes sopivia kyseiseen organisaatioon. Avoin viestinta tekoalyn kaytosta
organisaation rekrytointiprosessista voi myos kannustaa osaltaan hakijoita itsejaan kayt-
tamaan tekodlyd omassa tyonhaussaan esimerkiksi tyohakemuksien kirjoittamiseen,
mika helpottaa tyonhakua ja hakemuksen jattamista seka sdastdaa hakijan aikaa, mika
taas voi vaikuttaa positiivisesti hakijakokemukseen. Toimivien tekoalyavusteisten tekno-
logioiden ja jarjestelmien hyddyntaminen rekrytoinnissa tekee siis hakijalle hakemisesta

helppoa ja kayttajaystavallistd, mika parantaa hakijakokemusta.

Seka Suenin ja muiden (2019) etta van Eschin ja muiden (2019) tutkimusten mukaan te-
kodlyn hydédyntaminen rekrytointiprosessissa ei vaikuta negatiivisesti hakijakokemuk-
seen. Tieto tekodlyn hyddyntamisestad organisaation rekrytointiprosessin ja rekrytointi-
paatosten tukena ei estd hakijoita lahettdmasta tydhakemusta eikd myoskdan vaikuta
negatiivisesti hakijoiden kokemuksiin mm. rekrytointipaatosten reiluudesta. Painvastoin,

kun tekodlya kdytetdan apuna esimerkiksi hakijoiden ldhettamien videohakemuksien
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kasittelyssa, riski ihmismielessa lasna olevien tiedostamattomien ajatusharhojen vaiku-
tukselle rekrytointipaatoksiin pienenee verrattuna tilanteeseen, jossa ihmisrekrytoija ka-
visi videohakemubkset lapi tai haastattelisi hakijoita reaaliaikaisesti etdyhteydella ja tekisi
sitten paatokset, ketkd hakijoista etenevat prosessissa jatkoon (Suen ja muut, 2019).
Tama perustuu siihen, etta tekodly poimii hakijan vastauksista vain osaamiseen ja pate-
vyyteen liittyvat seikat ja jattaa huomioitta fyysiset ja demografiset ominaisuudet, kuten

ihonvari tai ikd, joita ihmisrekrytoija ei taas pysty jattdda huomaamatta.

3.4 Tekoalyn riskit rekrytoinnissa

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ennen kaikkea tutkia, miten tekoalyllad voi luoda
nimenomaan parempaa ja positiivista hakijakokemusta organisaatioiden rekrytointipro-
sesseissa. Mutta koska asioilla on aina myds kaantépuoli, tekodlyn kdaytén mahdollisia

riskeja rekrytoinnissa ja hakijakokemuksen kannalta on myos syyta tuoda esille.

Kuten Haenlein ja Kaplan (2019) mainitsevat, tekoaly tulee vaistamatta olemaan enene-
vissa maarin osa ihmisten paivittaista tyoskentelya ja elamaa, kuten internet tai sosiaali-
nen media. Heidan mukaansa juuri tasta syysta tekoalyn tarkemmalle saantelylle on tar-
vetta. Haenlein ja Kaplan (2019, s. 13) toteavat, ettd tekodlyn ja sen kadyton saantelylle
toki on tarvetta, mutta se on haastavaa jo siitakin syysta, etta talla hetkella vain pieni osa
asiantuntijoita todella ymmartaa tekoalya ja sen kehitystd puhumattakaan paattijien ja
poliitikoiden ymmarryksesta. Tekodlyyn liittyvaa saantelya tarvitaan ennen kaikkea tie-
tosuojan nakokulmasta. Kaikki hakijat eivat valttamatta halua, etta heidan hakemuksiaan
ja niiden sisdltamaa tietoa kasitelldan tekoalyn avulla, mikd on ymmarrettavas, silla ha-
kijoilla on nykyisenkin lainsddadannon pohjalta oikeus tietda, miten heidan tietojaan ka-
sitellaan rekrytoinnissa. Tama vaatii organisaatioiden sitoutumista taydelliseen lapinaky-
vyyteen rekrytointiprosessissa kaytettavista teknologioista, jotta hakija voi tehda infor-
moidun padatoksen henkilotietojensa luovuttamisesta. Osa tyonhakijoista saattaa antaa
henkilotietojaan pyytamatta esimerkiksi rekrytointi-chatboteille ymmartamatta taysin,

mita heidan henkilotiedoilleen tapahtuu, kun ne syotetaan tekoalylle.
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Haenlein ja Kaplan (2019, s. 10—-11) kirjoittavat, etta tekoaly itsessaan on objektiivista ja
ennakkoluulotonta, joten saantelyn tulisi ennen kaikkea koskea tekoalyn opettamiseen
ja kehittamiseen kaytettavia menetelmia seka opetukseen kaytettya dataa. Jos tekoalylle
syotetdan opetusvaiheessa liian yksipuolista tai jo valmiiksi ennakkoluuloja ja ihmismie-
len ajatusharhoja sisdltavaa dataa, tekodly oppii ja omaksuu todeksi kyseiset ajatushar-
hat ja tekee jatkossa paatoksia tdman vaaristyneen tietonsa pohjalta eli toistaa ihmis-
mielelle ominaisia ajatusharhoja (Suen ja muut, 2019). Esimerkiksi, jos tekoalya opete-
taan tunnistamaan hyvia ja kyseisen organisaation rekrytointitarpeeseen osuvia ansiolu-
etteloita ja hakemuksia, mutta syotettavana opetusdatana kadytetdan vain suomenkieli-
sen nimen omaavien ansioluetteloita, tekoaly saattaa oppia luokittelemaan hyviksi haki-
joiksi vain suomenkielisen nimen omaavat henkilot ja automaattisesti karsimaan “huo-

noina” hakijoina ei-suomalaisen nimen omaavat henkil6t, mika viittaa syrjintaan.

Allal-Cherifin ja muiden (2021) mukaan tekoaly ei valttamatta kykene ns. ajattelemaan
laatikon ulkopuolelta, vaan se noudattaa tarkasti sille syotettyja kriteereitd. Rekrytoin-
nissa pelkka hakijan tyokokemus ja osaaminen ei viela takaa sopivuutta tiimiin ja organi-
saatiokulttuuriin. Allal-Chérif ja muut (2021) pohtivat, ettd tdma voi muodostua haas-
teeksi, silla talloin tekodly saattaa luokitella “huonoiksi” vaihtoehdoiksi hakijoita, jotka
persoonaltaan, arvoiltaan ja kehittymispotentiaaliltaan olisivatkin tosiasiassa parhaiten
soveltuvia rooliin ja organisaatioon. Pidemmalla aikavalilla tama voi vaikuttaa heikenta-
vasti organisaatioiden henkiléston monimuotoisuuteen, kun tekoaly pyrkii rekrytoimaan

osaamiseltaan ja ajatusmaailmaltaan vain tiettyyn muottiin sopivia henkil6ita.

Tambe ja muut (2019) argumentoivat, ettd tekodlyn kdyttéon rekrytoinnissa ja laajem-
min henkilostdjohtamisessa liittyy kysymyksia eettiseen oikeudenmukaisuuteen, silla
henkilostdjohtamisessa tehtdvat paatokset, kuten ketad palkataan ja ket irtisanotaan,
ovat yksilon kannalta hyvin merkittavid. Lainsdadanto vaatii tydnantajalta kykya perus-
tella tallaisia paatoksia selkeilld taustatekijoilla, mika ei valttamatta ole mahdollista, jos

paatokset pohjautuisivat tekodlyyn ja algoritmeihin. Tekodlyn hyoddyntamisessa
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rekrytoinnissa ja henkilostojohtamisessa tulee siis olla tarkkana eettisyyden nakokul-
masta, silla tydnhakijoiden ja -tekijéiden tulee kokea tulleensa kohdelluksi oikeudenmu-
kaisesti, kun heihin liittyvissa paatoksissa hyodynnetaan tekodlya. Mirowska ja Mesnet
(2022) vahvistavat, ettda kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta on tydnhakijoille tar-

kedampaa kuin esimerkiksi rekrytoinnin lopputulos.

Koivusen ja muiden (2022, s. 506) tutkimuksessa ilmeni, ettd osa rekrytoijista ja HR-am-
mattilaisista on huolissaan esimerkiksi chatbottien kaytdn vaikutuksesta hakijakokemuk-
seen rekrytoinnissa. Hakijan kommunikointi rekrytointi-chatbotin kanssa luo etdisyytta
hakijan ja organisaation valille seka vahentda rekrytoinnin inhimillisyytta, ja taten saattaa
antaa osalle hakijoista negatiivisen kuvan organisaation kulttuurista ja tyontekijoiden
kohtelusta. Mirowskan ja Mesnetin (2022, s. 377) mukaan vaikka tyonhakijat suhtautu-
vat tekoalyn kayttoon rekrytoinnissa neutraalisti, he haluavat ja tarvitsevat tyohaastat-
teluissa ja rekrytointiprosesseissa myos ihmisyytta ja ihmisten valista vuorovaikutusta,
vaikka se tarkoittaakin mm. ajatusharhojen lasnaoloa, silla ihmisvuorovaikutus on heille
tutumpaa ja vahentda epatietoisuuden kokemusta. Mirowska ja Mesnet (2022) toteavat-
kin, etta tekoaly voi olla hyva apuvaline etenkin rekrytointiprosessien alkuvaiheessa,
mutta koko prosessia, haastatteluja ja rekrytointipdaatoksia ei kannata jattaa pelkastdaan

tekoalyn varaan.
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4 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen empiirista toteutusta kdytettyjen tutkimusmenetel-
mien osalta. Luvussa kuvaillaan myos kerattya tutkimusaineistoa ja aineiston keraamisen
tapoja seka lopuksi kuvaillaan, miten kerattya aineistoa analysoitiin tutkimustulosten ai-

kaansaamiseksi.

4.1 Laadullinen tutkimus

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Vilkan (2021)
mukaan laadullinen tutkimus on tutkimustapa, jonka avulla voidaan tutkia ihmisen arki-
paivan todellisuutta hanen subjektiivisesta nakokulmastaan, jotta voidaan kuvata siihen
liittyvia ilmidita ja ymmartaa monitulkintaisia merkityksia. Vilkka (2021) kirjoittaa, etta
rekrytoinnin tutkimuksissa kaytetddan usein juurikin laadullisia tutkimusmenetelmia,
mutta laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia laajasti eri ammattialojen toimintamal-
leja seka erilaisten yhteisdjen arvoja ja johtamista. Vilkka (2021) kiteyttaa, ettd yhteista
naille kaikille tutkimusaiheille on kuitenkin kiinnostus tuottaa tietoa ihmisten kokemuk-

sista ja kasityksista tiettyjen ilmididen ymparilla.

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus, silla tutkit-
tava ilmid ei ole niin yksiselitteinen, vaan sita voidaan tarkastella moniulotteisesti use-
asta eri nakokulmasta, eikd mitdan absoluuttista totuutta tai tietoa valttamatta ole. Ai-
hetta olisi hankalampaa tutkia kvantitatiivisin menetelmin, koska systemaattinen teko-
alyn kaytto rekrytoinnissa ei vield tdna paivana ole organisaatioissa niin yleista ja laajaa,
jotta olisi mahdollista kerata tarpeeksi kvantitatiivista aineistoa. Tassa laadullisessa tut-
kimuksessa pureudutaan syvemmalle alan asiantuntijoiden subjektiivisiin nykykdasityk-
siin ja mahdollisiin kdaytannon kokemuksiin tekoalysta ja sen tuomista mahdollisuuksista

hakijakokemuksen parantamiseksi rekrytoinneissa.
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4.2 Tutkimusaineiston keruu

Laadullisissa tutkimuksissa kaytetdaan aineistonkeruumenetelmana useimmiten haastat-
teluita (Puusa ja muut, 2020). Haastattelut olivat sopiva valinta tutkimusaineiston kerda-
miseen tassakin tutkimuksessa, silla tutkimuksessa halutaan mahdollisimman laajasti ja
monipuolisesti tutkimukseen osallistujien kaytannén esimerkkien ja kokemusten kautta
tietoa, milla eri tavoilla tekodlyn avulla voi saada aikaan parempaa hakijakokemusta rek-

rytoinneissa eri organisaatioissa.

Tassa tutkimuksessa kdytetaan aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoituja haastat-
teluja, koska ne mm. antavat sekd haastateltavalle ettd haastattelijalle vapauden tarvit-
taessa poiketa ennalta suunnitelluista kysymyksista, esittaa lisakysymyksia ja syventaa
keskustelua, mutta ne ovat silti standardisoidumpia ja etenkin aloittelevalle tutkijalle hel-
pompia kuin vapaamuotoisemmat teemahaastattelut. Puusan ja muiden (2020) mukaan
strukturoiduissa haastatteluissa kysymykset ja niiden jarjestys ovat vakioituja, ja usein
kysymyksiin on ennalta maaritellyt vastausvaihtoehdot, joista haastateltava valitsee it-
selleen parhaiten sopivan. Puolistrukturoitujen haastattelujen etuna strukturoituihin on-
kin usein Puusan ja muiden (2020) mukaan se, etta niissa tutkija saa vapaamuotoisem-
man ja osin myo6s autenttisemman vastauksen kysymykseensa haastateltavan omin sa-
noin. Puolistrukturoidut haastattelut sekoitetaan valilld teemahaastatteluihin (Puusa ja
muut, 2020). Keskeisena eroavaisuutena naiden kahden haastattelumenetelman valilla
on kuitenkin etukateen laadittujen kysymysten ja teemojen vidlinen ero. Teemahaastat-
telussa teemojen ymparille rakentuu keskustelu, jota haastattelija ohjaa, mutta antaa
haastateltavalle vapauden kertoa kokemuksistaan ja nakemyksistdaan varsin vapaasti ja
omilla ehdoillaan. Taman tutkimuksen haastatteluissa on kuitenkin etukdteen suunni-
teltu kysymysrunko, mika tekee vastauksista keskendan vertailukelpoisempia ja helpot-
taa yhtenevan analyysin tekoa, mutta rungon kysymyksistd on mahdollista poiketa esi-
merkiksi kysymalla kysymyksia eri jarjestyksessa tai jattamalla joitain kysymyksia pois tar-
vittaessa. Yhdelld haastateltavista oli osittain erilainen kysymysrunko, silla hanen tyon-
kuvansa (tutkija) ja nakokulmansa poikkesi eniten muiden yritysmaailmassa tyoskente-

levien haastateltavien tydnkuvasta ja nakokulmasta.
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Tutkimuksen haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina etdyhteydelld vuoden 2024
maaliskuun ja huhtikuun aikana. Tutkimukseen osallistui yhteensa viisi haastateltavaa,
jotka oli valittu yksitellen tutkijan omista verkostoista niin tydelaman kuin sosiaalisen
median puolella heidan asiantuntijuutensa vuoksi tutkittavan aiheen ymparilla. Haasta-
teltavat kontaktoitiin ja kutsuttiin haastatteluun joko Linkedin-viestin tai sahkdpostin va-

lityksella.

Haastateltavista kolme oli naisia ja kaksi miehia. Haastateltavista suurin osa oli HR- ja
rekrytointialalla tai rekrytoinnin parissa tyoskentelevia asiantuntijoita ja johtajia, mutta
joukossa oli my0s yksi rekrytointia jo useamman vuoden tutkinut ja siita vaitellyt tutkija.
Haastateltujen ikdjakauma oli 25—35 ja heilla oli keskimaarin seitseman vuotta tydkoke-
musta HR:n ja rekrytoinnin parista. Haastateltavat eivat esiinny tutkimuksessa omilla ni-
milladn, vaan heidat on pseudonymisoitu, eli heille kullekin on maaritelty oma tunniste-
koodi tai pseudonyymi. Alla on taulukko, josta ilmenee haastateltavien tunnistekoodi
sekd heidan tyonkuvansa ja tyokokemus vuosina HR:n ja rekrytoinnin parissa tai talla

alalla tyoskentelysta tai sen tutkimisesta.

Taulukko 1. Haastateltavien tunnisteet

Tunnistekoodi Tyonkuva Tyokokemus (vuosia)
H1 Henkilostojohtaja 10

H2 Tuotepaallikkod 5

H3 Toteutus- ja kehitysresurssien johtaja 6

H4 Tutkija 6

H5 Rekrytointijohtaja 8
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4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Vilkka (2021) maarittelee aineiston analysoinnin ongelmanratkaisutavaksi, jossa iso si-
saltokokonaisuus tiivistetadn pienemmiksi kokonaisuuksiksi erittelemalld ja ryhmittele-
malla aineistoa, jolloin sitd on helpompi hallita ja ymmartaa seka tehda tulkintoja ja joh-
topaatoksia sen pohjalta. Kun analyysin aikana kasitellaan ja jasennellaan aineistoa jar-
jestelmallisempddan muotoon, samaan aikaan tapahtuvan ajatustydn seurauksena syntyy
uusia oivalluksia ja uutta tietoa tutkimusongelmaan ja -asetelmaan liittyen (Vilkka, 2021).
Puusan ja muiden (2020) mukaan aineiston analysointi koostuu analyysi- ja synteesivai-
heesta. Analyysivaiheessa aineisto pilkotaan ja tiivistetaan pienempiin osiin, joita analy-
soidaan erillaan seka poimitaan tutkimuksen kannalta merkityksellisimmat osat ja sitten
synteesivaiheessa osat yhdistetdan yhtenaiseksi ja loogiseksi kokonaisuudeksi, jonka
pohjalta maaritelldaan tutkimustulokset. Analyysi- ja synteesivaiheiden vélissd on siis
hyva pohtia, mitka aineiston osat ja teemat ovat tutkimuksen kannalta olennaisimpia ja
jattaa pois tutkimuksen aineistosta kaikki muu epdolennainen tieto. Tasta muistuttavat
myds Tuomi ja Sarajarvi (2018) sanoen, etta vaikka tutkimuksen aineistosta usein 16ytyy
uusia kiinnostavia asioita, joita tutkija ei osannut aiemmin ottaa huomioon, on kuiten-
kin “pantava jdita hattuun ja mydnnettava, etta maailman kaikkia asioita ei voi tutkia

yhden tutkimuksen puitteissa”.

Puusan ja muiden (2020) mukaan sisdllonanalyysi on yksi yleisimmin laadullisissa tutki-
muksissa kaytetyistd analysointimenetelmista. Analyysin pohjan muodostaa tutkijan tul-
kinta ja paattely, kun tutkija etenee empiirisen aineiston tulkinnasta enemman kasitteel-
lisemman nakemyksen muodostamiseen tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta (Puusa
ja muut, 2020). Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat kirjassaan aineistolahtdisen sisal-

I6nanalyysin etenemisen vaihe vaiheelta:
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Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

4

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineistojen lukeminen ja sisdltédn perehtyminen

4

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

—

Pelkittettyjen ilmausten listaaminen

Y

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

—

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely /yhdistd minen ja alaluokkien muodostaminen

—

Alaluokkien yhdistaminen ja niista yldluokkien muodostaminen

1

Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi tai yhdistaviksi luokaksi
ja kokoavan kdsitteen muodostaminen

Kuva 1. Sisdllénanalyysin vaiheet. Kuvakaappaus Tuomen ja Sarajarven (2018) e-kirjasta

Tassa tutkimuksessa noudatettiin paapiirteittdin Tuomen ja Sarajarven (2018) kuvaile-
maa mallia sisallénanalyysin tekemisesta. Aineiston analysointi aloitettiin litteroimalla
videomuodossa oleva nauhoitettu aineisto haastattelujen jalkeen eli kirjoitettiin videolla
kuuluva puhe auki tekstimuotoon mahdollisimman sanatarkasti. Litterointi helpottaa
haastatteluaineiston analysointia. Seuraavassa vaiheessa litteroitu kirjallinen aineisto lu-
ettiin ensin kertaalleen lapi kokonaiskuvan muodostamiseksi ja sitten viela useamman
kerran toistuvien aiheiden ja tutkimuksen kannalta kiinnostavien ilmausten tunnista-
miseksi. Kiinnostavat ilmaukset merkattiin punaisella korostusvarilla ja toistuvat aiheet
merkattiin keltaisella korostevarilla. Taman jalkeen merkatut ilmaukset listattiin Excel-
taulukkoon ja analysoitiin yndenmukaisuuksien loytamiseksi. Sitten pelkistetyt ilmaukset
ryhmiteltiin ja yhdistettiin sopivalla tavalla aiheittain tai alaluokittain taulukon toiseen
sarakkeeseen. Lopuksi eri aiheet/alaluokat yhdistettiin muutamaksi yldluokaksi eli tee-
maksi, joiden pohjalta muodostuivat selkeat rakenteet tutkimuksen lopputuloksille.
Na&ita ovat hyvan hakijakokemuksen kulmakivet, tekodlyn hyodyntaminen, tekoalyn kayt-

toonotto seka siihen kuuluvat trendit ja haasteet tekoalyn kayttéonotossa.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuottamia havaintoja ja tuloksia sekd niiden
merkitysta tutkimuskysymysten ja tutkimuksen tavoitteiden kannalta. Haastatteluaineis-
ton analyysin tuloksena nousi esiin keskeisid havaintoja ja toistuvia teemoja, jotka on
nostettu tassa paaluvussa esiin. Tama paaluku jakaantuu kolmeen eri alalukuun, joista
ensimmainen kasittelee hyvaa hakijakokemusta ja siihen vaikuttavia tekijoita. Toinen ala-
luku kasittelee nykyisia ja mahdollisia tekoadlyn hyédyntamisen tapoja organisaatioiden
rekrytointiprosesseissa. Kolmas alaluku kasittelee tekoalyn kayttéonottoa organisaa-
tioissa jakautuen edelleen kolmeen eri alalukuun, joista ensimmainen kasittelee teko-
alyn kayttéonoton nykytilaa organisaatioissa, toinen tekoalyn kayttéonoton haasteita ja

kolmas tekoalyn kayttdonoton trendeja.

5.1 Hyvan hakijakokemuksen kulmakivet

Yhden taman tutkimuksen haastateltavan mukaan hakijakokemusta rekrytointitilan-
teessa voi verrata asiakaskokemukseen myyntitilanteessa. Haastateltava kuvailee tilan-

netta seuraavasti:

”"Md kdsitdn sen niin kun pohjimmiltaan samanlaisena kuin minké tahansa yri-
tyksen tuotteen tai palvelun myyntitilanne. Ja silloinhan kun siellé maailmassa
puhutaan asiakaskokemuksesta, niin sitten rekrytointiprosessissa meillé on ha-

kijakokemus.” -H1

Suurin osa haastateltavista oli yhta mielta siita, etta tydmarkkinoilla vallitseva osaajapula
seka kilpailu parhaista osaajista nostaa hyvan hakijakokemuksen tarkeaksi osaksi organi-
saatioiden rekrytointiprosessia. Vastaavasti kuin hyvalla asiakaskokemuksella on merki-
tystd myyntitilanteessa. Rekrytoinnissa tyonhakijat ovat ikdan kuin organisaatioiden asi-
akkaita ja asiakkaat halutaan pitaa tyytyvaisina, jotta he palaavat uudestaankin ja suosit-

televat organisaatiota tuttavilleen. Heikon hakijakokemuksen tuloksena on hyvien
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osaajien menetys, silla vaikka kaikkia henkil6ita ei palkattaisi juuri silla hetkelld, niin he

saattavat olla potentiaalisia kandidaatteja myoéhemmissa hauissa.

Yksi haastateltavista oli sita mieltd, etta hakijakokemuksella on suuri merkitys rekrytoin-
nin kannalta, silla suuri osa kovista osaajista tulee rekrytointiprosessiin joko jonkun suo-
sittelun kautta tai suorahaun kautta loydettyna. Sen vuoksi organisaatioilla ei varsinkaan
tassa tyomarkkinatilanteessa ei ole varaa saada tydnhakijoiden keskuudessa mainetta
huonosta rekrytointiprosessista ja huonosta hakijakokemuksesta. Hakijat nimittain jaka-
vat etenkin huonoja kokemuksiaan eteenpain. Riskina saattaa olla se, etta hakijat alkavat
karttamaan kyseista organisaatiota. Talldin rekrytoinnissa tulee eteen merkittavia haas-
teita ja oikeiden osaajien saaminen vaikeutuu, mika voi pahimmillaan haitata yrityksen

kasvua ja liiketoimintaa. Alla olevat sitaatit kuvaavat tilannetta seuraavasti:

”Suomen kokoisessa maassa varsinkin, missd kaikki tuntee kaikki ja sana kiertdd
nopeasti, yrityksilld pitéisi myds PR:n nékdkulmasta olla se hakijakokemus kun-

nossa.” -H2

”Myd itse ehkd korostan jopa niiden hakijakokemusten merkitystd, missé henki-
16d ei palkata ollenkaan tai ettd henkildd ei palkata juuri nyt, mutta myéhemmin,
koska ne kaikki vaikuttaa siihen yrityksen brdndiin ja mitd sitten tuolla toreilla

puhutaan siitd kyseisestd yrityksestd.” -H5

Haastatteluaineiston perusteella oli tunnistettavissa selkeita hyvan hakijakokemuksen
kulmakivia, jotka toimivat perustana hyvan hakijakokemuksen muodostumiselle. Naista
tarkeimmaksi nousi viestinta hakijoille, silla nelja viidesta haastateltavasta nosti viestin-
nan joko kaikkein tarkeimmaksi tai yhdeksi tarkeimmista hyvan hakijakokemuksen pe-
rusteista. Haastateltavien mukaan hyvan hakijakokemuksen saavuttamiseksi hakijavies-
tinndn tulee olla selkeda, nopeaa ja jatkuvaa. Personoitu viestinta tuo hakijalle vieldkin
enemman lisdarvoa, mutta paaasia, etta viestintaa ylipaataan on ja sita tulee koko rek-

rytointiprosessin mittaan aktiivisesti. Yksi haastateltavista kertoi, ettd hanen mielestaan
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hakijaviestintaa ei voi olla liikaa ja rekrytoijien olisi ideaalitilanteessa hyva laittaa esimer-
kiksi kerran viikossa pieni paivitysviesti, etta missa vaiheessa rekrytointiprosessissa men-
ndan. Hanen mielestdadn paivitysviestin voi laittaa silloinkin, jos prosessissa ei menty
syysta tai toisesta eteenpain, ja kertoa siita lapinakyvasti hakijoille. Han kuvaa tilannetta

seuraavasti:

”Selked oikea-aikainen kommunikointi on mun mielestéd se pohja kaikelle. Sitten
siihen pddlle voi olla kaikkea muuta kivaa kuten se, ettd kuinka hyvin viestinnén
pystyy personoimaan. ... mutta loppujen lopuksi, jos ei se pohja ole kohdillaan
eli ettd ei kommunikoi ajallaan, niin harvoin se kokemus on se paras mahdolli-

nen” -H2

Prosessista ja roolista on helpompi viestia hakijalle, kun rekrytointiprosessilla on selkea
etenemissuunnitelma lapi kaikkien vaiheiden. Myds roolin ja siihen liittyvan tehtavanku-
van taytyy olla maaritelty huolellisesti etukateen. Selkea rekrytointiprosessi ja selkea
roolikuvaus ovat edellytyksena selkedn tyopaikkailmoituksen kirjoittamiseen, minka
haastateltavat myos nostivat tarkedksi hakijakokemukseen vaikuttavaksi tekijaksi. Selke-
asta ja informatiivisesta ilmoituksesta hakijat 16ytavat nopeasti tarvitsemansa tiedot,
mika saastaa heidan aikaansa ja antaa hyvan ensivaikutelman organisaatiosta. Selkeiden
taustamaadritysten (rooli ja rekrytointiprosessi) pohjalta on helpompaa myos hallita ha-
kijoiden odotuksia. Odotusten hallinnalla tarkoitetaan sita, ettd hakijoille kerrotaan heti
prosessin alussa mm. rekrytoinnin etenemisesta kyseisessa organisaatiossa. Yksi haasta-

teltavista nakee odotusten hallinnan kdytdnnossa seuraavalla tavalla:

”...siind ihan alkuun ensimmdisessd tapaamisessa kdydddn ldpi tietylld tapaa se,
ettd mitd tdssd nyt on tapahtumassa. Mité haetaan ja miksi? Miltd se koko-
naisprosessi ndyttdéd? Mitd se rekrytointi siind kyseisessd firmassa on? Miten
sitd toteutetaan? Jotta sitten molemmille osapuolille on selvédd, ettd mité siind
tulee tapahtumaan ja tdlléin myéhemmissé vaiheissa ei tule sitten ylidtyksid tai

odottamattomia tilanteita.” -H5
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Hakijakokemukseen vaikuttaa myo6s rekrytointiprosessin kesto. Mita hitaammin ja pi-
dempaan prosessi etenee, sitd suuremmalla todenndkoisyydella hakijoiden tyytymatto-
myys kasvaa. Etenkin, jos hakijat saavat vain vahan tai ei ollenkaan viestintda prosessin
mittaan. Nopea ja dynaaminen rekrytointiprosessi taas lisda positiivisen hakijakokemuk-
sen todenndkoisyytta. Prosessin keston maarittelee pitkalti se, etta kuinka monta eri vai-
hetta prosessissa on. Koska hakijakokemuksen kannalta prosessi halutaan hakijalle mah-
dollisimman kevyeksi ja nopeaksi, on syyta valttaa tarpeettomia vaiheita. Rekrytointiin
osallistuvien henkildiden tulee miettiad tarkasti, ettd tarvitaanko esimerkiksi kolmatta
haastattelua, soveltuvuusarviointia tai videohaastattelua todella, vai voiko sopivimman
hakijan |6yt3aa ja valita vahempienkin vaiheiden avulla. Myos itse hakuvaihe on syyta
tehda hakijalle mahdollisimman yksinkertaiseksi ja kevyeksi. Rekrytointijarjestelman
kayton seka ansioluettelon ja tydhakemuksen jattamisen tulee olla helppoa. Yksi haasta-
teltavista mainitsi, ettd osassa heidan hakujaan hakija voi jattaa esimerkiksi pelkan linkin
Linkedin-alustalle, jossa hakija on tdydentanyt profiiliinsa tarvittavat tiedot mm. omasta
osaamisestaan ja tyokokemuksestaan. Tama sadstaa merkittavasti hakijan aikaa ja tekee

hakemisesta hyvin kevytta, mita hakijat varmasti arvostavat.

Yhden haastateltavan mukaan hyva hakijakokemus tulee myos siita, kun hakijat saavat
yksilollista, mutta samaan aikaan kaikille tasapuolista ja yhdenvertaista kohtelua. Yksil6l-
lisyytta on tuleminen kuulluksi ja ndhdyksi tai suorahaun tapauksessa loydetyksi. Yksil6l-
lisyytta saadaan aikaan my6s antamalla yksil6llista palautetta hakijoille. Palaute on hyva
antaa viimeistaan rekrytointiprosessin paatteeksi, mutta viitaten aiempaan mainintaan
rekrytointiprosessin keston merkityksesta, on hakijalle hyva lahettaa palauteviesti heti,
kun kyseisen hakijan jatkamisen osalta lopputulos on selva. Hyvan hakijakokemuksen te-
kee se, kun hakija saa palautetta, miksi ei tullut valituksi kyseiseen rooliin. Erinomaisen
hakijakokemuksen taas tekee se, jos hakija saa edelld mainitun palautteen lisdksi yksilol-
lisia ehdotuksia, miten han voisi kehittya tydnhaussa ja urallaan. Rekrytoinnin eettisyy-
teen kuitenkin kuuluu, etta kaikkia hakijoita kohdellaan tasapuolisesti ja yhdenvertaisesti

toisiinsa ndahden. Hakijakokemuksen kannalta on tarkeaa, ettd hakijoille valittyy tunne
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siitd, ettd heitd on kohdeltu ja arvioitu reilusti. Yksi haastateltava oli sitd mieltd, etta rek-
rytoijan yksi paatehtavista rekrytointiprosessin aikana on luoda hanen ja hakijan vilille

turvallinen ja luottamuksellinen ilmapiiri. Nain han kuvailee nakemystaan:

”Tosi paljon ihmisid voi eri tavalla jédnnittédé ne haastattelutilanteet rekrytointi-
prosessin aikana tai jos on jotain case-tehtdvid tai testejé tai muuta niin rekry-
toijan tehtdvd on luoda hyvd tunnelma ja semmoinen luottamuksellinen ilma-
piiri ja turvallinen fiilis sille kandidaatille, etté hdn pystyy olemaan paras versio

itsestddn koko sen rekrytointiprosessin aikana.”-H5

Alla olevassa kuviossa on vielad kuvattu visuaalisesti edellda mainitut hyvan hakijakoke-

muksen kulmakivet, eli asiat, jotka vaikuttavat hyvan hakijakokemuksen syntyyn eniten.

JATKUVA
VIESTINTA
NOPEA TURVALLINEN
PROSESSI ILMAPIIRI

HAKEMINEN TASAVERTAINEN
HELPPOA KOHTELU

SELKEA HYVA PERSONOITU
ILMOITUS HAK”AKOKEM US PALAUTE

Kuvio 3. Hyvan hakijakokemuksen kulmakivet

Usein miettiessa hakijakokemusta ajatus harhautuu tyontekijakokemuksen puolelle.
Tama on ymmarrettavaa, silla hakijakokemuksen ja tyontekijakokemuksen raja on hai-

lyva. Huhta ja Myllyntaus (2021) maarittelevat tyontekijakokemuksen kaikkina niina
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tunteita ja ajatuksina, joita tydnantajan ja tyontekijan valisesta vuorovaikutuksesta tyon-
tekijalle syntyy. Eli kaytanndssa tyontekijakokemus on muuten sama asia kuin hakijako-

kemus, mutta vain tyontekijan nakokulmasta.

Yhden haastateltavan mielestd hakijakokemus muuttuu tyontekijakokemukseksi vasta
henkilon ensimmaisena tyopaivana. Tahan liittyy myos se, etta mielletaanko organisaa-
tiossa myos esiperehdytys (eng. preboarding; kaikki perehdytys, joka tapahtuu tyésopi-
muksen allekirjoittamisen ja ensimmaisen tyopaivan valissa) tai perehdytys (eng. onbo-
arding; kaikki tydhon perehdyttaminen, joka tapahtuu henkilén ensimmaisesta tydpai-
vasta lahtien) osaksi rekrytointiprosessia vai ei. Organisaatioissa, joissa erityisesti esipe-
rehdytys nahdaan viela osana rekrytointiprosessin viimeista vaihetta ja lasketaan se viela
osaksi hakijakokemuksen (eika tyontekijakokemuksen) muodostumista, on tarkeaa kiin-
nittdda huomiota myods esiperehdytyksen yksil6llisyyteen, kuten hakijakokemuksessa
muutoinkin. Esiperehdytyksen ja perehdytyksen yksilollisyyden varmistamisessa voi
kayttaa apuna tekoalya, joka kykenee luomaan aloittaville tyontekijoille personoituja pe-
rehdytyspolkuja. Muista tekodlyn hyédyntamisen tavoista kerrotaan tarkemmin seuraa-

vassa luvussa.

5.2 Tekodlyn hyodyntaminen rekrytoinnissa hakijakokemuksen kannalta

Tassa alaluvussa tarkastellaan teemoittain tutkimusaineistosta tunnistettuja tekodlyn
hyodyntamisen tapoja hyvan hakijakokemuksen edesauttamisen kannalta. Esimerkit liit-
tyen tekodlyn hyédyntamiseen ovat joko haastateltavien kertomia tapoja, joilla heidan
organisaatioissaan hyodynnetdan tekoalya jo nyt tai sitten miten he nakevat, etta tekoaly

voisi olla parhaiten apuna rekrytoinnissa hakijakokemuksen kannalta tulevaisuudessa.
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5.2.1 Generatiivinen tekodly

Viimeisen puolentoista vuoden aikana kielimalleihin pohjautuvan generatiivisen teko-
alyn suosio on kasvanut maailmanlaajuisesti kovaa vauhtia. Suurelle osalle maailman ih-
misista esimerkiksi tekstia generoiva keskustelurobotti ChatGPT on tullut tutuksi. Seka
vapaa-ajalla ettad tyoelamassa ihmiset keksivat jatkuvasti mita ihmeellisempia generatii-
visen tekodlyn hyodyntamisen tapoja ja rekrytoijat eivat ole tasta poikkeus. Useampi
haastateltava mainitsi ChatGPT:n hyddyntamisen mahdollisuuksia rekrytoinnissa hyvan
hakijakokemuksen edistamisen kannalta. Heidan mukaansa ChatGPT on hyva tyokalu
mm. kirjoittamaan selkeita ja inklusiivisia tyopaikkailmoituksia ja muuta hakijaviestintaa,
oikolukemaan ja kdantamaan valmiita teksteja, suunnittelemaan haastattelukysymyksia
tai auttamaan roolin maarittelyssa. Yksi haastateltava mainitsi hyodyntavansa Chat-
GPT:ta keskustelukumppanina ja ikdan kuin neuvonantajana, kun han kaipaa toista na-
kékulmaa erilaisiin ideoihinsa ja suunnitelmiinsa. Han kuvailee ChatGPT:n hy6tya seuraa-

valla tavalla:

“ChatGPT on tosi hyvd tyokalu heittdd sun ideoita tarkasteltavaksi ... antaako se
ChatGPT sulle jotain uutta ndkékulmaa siihen sun visioon ja strategiaan. Eli sitd
voi kdyttdd tommoisena sparrailukumppanina niiden omien tiimildisten liséiksi.”

-H5

5.2.2 Automatisoitu ja personoitu hakijaviestinta

ChatGPT:n tai muunlaisen generatiivisen tekoalyn hyddyntaminen esimerkiksi tekstien ja
viestien generoinnissa voi sdadstaa merkittavasti aikaa rekrytointiprosessissa, silla se va-
hentda manuaalista tyota. Yksi haastateltavista sanoi, ettd hdnen mielestdan rekrytoijan
aikaa vievin tyotehtava on hakijaviestinta, kuten hakijoiden yhteydenottoihin vastaami-
nen ja palauteviestien ldhettdminen. Viestinta toimii tarkedna perustana hyvan hakija-
kokemuksen muodostumisessa, mutta laadukkaan ja dynaamisen viestinnan mahdollis-

tamiseen menee rekrytoijilta paljon aikaa. Tekodly voisikin olla tdssa avainasemassa
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mahdollistamassa automatisoitua viestintdaa hakijoille rekrytoijien ajan sdastamiseksi ja
rekrytointiprosessin nopeuttamiseksi. Osa haastateltavista mainitsi chatbotit yhtena rat-
kaisuna. Koska rekrytoijat saavat hakijoilta osin samantyylisid kysymyksia ja tiedusteluja
hakuprosessien aikana liittyen avoimiin rooleihin tai prosessin etenemiseen, organisaa-
tiot voisivat ottaa kdyttéon chatbotteja vastaamaan hakijoiden usein kysyttyihin kysy-
myksiin ja ohjaamaan heita prosessissa eteenpain. Jos hakija ei saisi vastausta kysymyk-
seensa chatbotilta, kysymys ohjautuisi ihmisrekrytoijalle. Chatbottien etuna on myos se,
ettd hakijat saavat vastauksia kysymyksiinsa mihin aikaan tahansa ja milloin tahansa.

Viestinta ei siis rajoitu vain arkipaivien toimistoajalle.

Tekoalya voi hyddyntaa hakijaviestinnassa laajemminkin. Tekoalyn avulla hakijoille lahte-
vid paivitysviesteja seka palauteviesteja voi personoida kullekin hakijalle erikseen. Tama
on jo nyt mahdollista joissakin rekrytointijarjestelmissa Suomessakin. Erityisesti teko-
dlyavusteisesta viestinnasta on hyotya suurissa massarekrytoinneissa, kuten kesatyonte-
kijéiden rekrytoinneissa. Mita enemman hakijoita on, sitd pienemmalla todennakoisyy-
delld rekrytoijilla riittda aikaa mahdollistaa kullekin hakijalle yksildllinen hakijakokemus
ja palaute. Tekoalyn avulla taas voidaan varmistaa, etta kaikki hakijat saavat automaatti-
sesti oikea-aikaista ja yksilollista viestintaa lapi koko prosessin. Tekodly mahdollistaa
myos eri kieliversioita hakijaviestinndssa. Eli vaikka rekrytoija ei osaisi hakijan didinkielta,
tekodly osaa kuitenkin viestida hakijoille eri kielilla. Kun hakija saa rekrytointiprosessin
aikana aktiivista viestintaa, personoitua palautetta ja vielapa omalla aidinkielelldan, vai-

kuttaa se varmasti positiivisesti hakijakokemukseen.

5.2.3 Tekoaly ja automaatio

Tekodly sekoitetaan joidenkin haastateltavien mielestd usein automaatioon. Automaa-
tion taustalla ei aina kuitenkaan ole tekodlyd, vaan automaatio tarkoittaa ikdan kuin val-
miiksi ohjelmoituja jarjestelmid ja koneita, jotka toteuttavat kaskyja ennalta ohjelmoitu-
jen saantojen mukaisesti. On kuitenkin olemassa myds tekoalypohjaista automaatiota,

joka kykenee esimerkiksi ennustamaan asioita sekd toimimaan automaattisesti ja
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itsendisesti sen mukaan tai tunnistamaan muutoksia jarjestelmien datassa ja reagoi-
maan niihin automaattisesti reaaliajassa ilman ihmisen manuaalista toimintaa (Furia,
2023). Automaatiota kdytetddn jo nyt joissakin rekrytointijarjestelmissa automatisoi-
malla hakijaviestintaa sen tehostamiseksi ja nopeuttamiseksi ilman, etta rekrytoijien tar-
vitsee huolehtia viestien ldhettdmisestd manuaalisesti. Tama vaikuttaa padsaantoisesti
positiivisesti hakijakokemukseen, kun hakijat saavat viestintaa, kuten paivityksia proses-
sin etenemisesta, aktiivisemmin ja nopeammin. Tekodlypohjaisella automaatiolla voitai-
siin rekrytointijarjestelmissa esimerkiksi laittaa tekoaly halyttamaan, jos jokin hakija ei
ole saanut pitkdaan aikaan mitaan viestia tai jaanyt huomioimatta prosessissa. Tekoalyau-
tomaatio voisi myos antaa ehdotuksia, miten eri hakijoiden kanssa kannattaa edeta ja
rekrytoijan hyvaksyessa jokin ehdotuksista tekodlyautomaatio voisi tehda itsenaisesti
tarvittavat toimenpiteet rekrytointijarjestelmassa. Lisaksi tekodlyautomaatio voisi il-
moittaa rekrytoijalle, jos se huomaisi, etta organisaatioon on palkattu rekrytointidataan
pohjautuen hakijoita melko yksipuolisilla taustoilla, jolloin tekodly voisi edesauttaa di-

versiteetin lisdamista palkkauspaatoksissa.

5.2.4 Hakemusten ja hakijoiden analysointi yli hakurajojen

Kuten edellisessa luvussa todettiin, hyvan hakijakokemuksen mahdollistaa myos kevyt
hakemusprosessi eli hakemuksen jattamisen helppous, nopeus ja vaivattomuus. Tekoaly
voi osaltaan olla mahdollistamassa hakemisen helppoutta esimerkiksi niin, etta jos haki-
jaa kiinnostaa samassa organisaatiossa useampi avoinna oleva tydpaikka, hanen ei tar-
vitsisi jattaa kaikkiin tydpaikkoihin hakemuksia erikseen, kuten monien organisaatioiden
rekrytointiprosessissa on. Riittaisi, ettda hakija jattdaa yhden hakemuksen, minka jalkeen
tekoaly analysoi hakemuksen sisallon ja vertaa sita kaikkiin avoinna oleviin rooleihin seka
kertoo rekrytoijalle, ettd mihin rooliin hakija soveltuu parhaiten, vaikka se ei olisikaan

rooli, johon hakija on ensisijaisesti hakenut.

Nelja viidesta haastateltavasta mainitsi, etta yksi tehokkaimmista tavoista hyodyntaa te-

kodlya rekrytoinnissa hakijaviestinndn automatisoinnin lisdksi olisi kayttdd tekodlya
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saapuneiden hakemusten lapikdymisessa ja hakijoiden esikarsinnassa. Tassakin patee
sama kuin hakijaviestinnan kohdalla, mita suurempi hakijoiden maara on, sita merkitta-
vampi apu tekodlysta voi olla. Kaytanndssa kun hakemus saapuu, tekoaly analysoi hake-
musdokumenttien sisallon ja vertaa sita avoimen roolin vaatimuksiin. Sitten tekoaly ver-
tailee eri hakemuksia toisiinsa ja pisteyttaa hakijat soveltuvuuden mukaan. Rekrytoija
voi sitten tarkastella, ettad vahvistaako tekodlyn tekema pisteytys hdnen olemassa olevaa
ndakemystdan vai antaako tekodly rekrytoijalle vaihtoehtoisia nakékulmia. Joka tapauk-
sessa tekoaly toisi esikarsintavaiheessa rekrytoijalle apua ja tukea paatoksentekoon seka
jalleen merkittavaa tybajan saastoa, mika taas tehostaa rekrytointiprosessia lyhentdaen
sen kestoa, mika on seka hakijan etta organisaation kannalta positiivista. Tekodly kyke-
nee myos analysoimaan hakemuksia organisaation eri hakujen rajojen yli ja |6ytamaan
sopivia yhdistelmia hakijoiden ja avointen paikkojen valilla, mika parantaa rekrytoinnin

onnistumisen todennakoisyytta. Alla oleva sitaatti havainnollistaa tata:

”...16ydetddn ne parhaat matchit. ... se tekodly voi olla hyddyksi just siiné tunnis-
tamisessa, ettd tdltd ihmiseltd I6ytyy nditd ja nditd osaamisia, ettd tdnne sopii
tolleen, mutta itse asiassa téinne taas tédydellinen match tyyppisesti, ettd tulee

sitd tietynlaista ristiin vertailua eri positioihin.” -H3

Haastateltava H3 kertoi kiinnostavan esimerkin, miten heidan organisaatiossaan on pilo-
toitu tekoalyn hyodyntdamista juuri hakemusten analysoinnissa ja hakijoiden esikarsinnan
tukena hakemusmaaraltdan suuressa massarekrytoinnissa, jossa oli 11 roolia auki. He
koodasivat ohjelmistorobotin, jolla oli paasy rekrytointijarjestelmaan rajatuin paasyoi-
keuksin. Robotti poimi jarjestelmasta saapuneiden hakemusten tekstit ja vei tekstit or-
ganisaation sisdiselle generatiivisen tekoalylle, joka puolestaan analysoi hakemustekstit
ja pisteytti ne jokaisen roolin yhteensopivuuden osalta. Sen jalkeen ohjelmistorobotti vei
kunkin hakijan pisteytykset Excel-tiedostoon, josta rekrytoijat tarkistivat ne ja vertasivat
omiin johtopaatoksiinsa. Koska tama oli vasta pilotti/kokeilu, tekoalya ei kdytetty varsi-
naisessa pdatoksenteossa, vaan rekrytoijat halusivat |ahinna seurata, etta millaisia joh-

topaatoksia tekodly tekee ja verrata niitd omiin ajatuksiinsa. Lopputulos oli se, ettd
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tekoalyn pisteytykset ja johtopadatokset olivat hyvin linjassa myos rekrytoijien tekemien
paatosten kanssa. Pilotin perusteella kyseisessa organisaatiossa aiotaan ottaa tulevai-
suudessa tekodlyda enemman kayttéon juuri taman tyyppisessa hakijoiden vertailussa ja

esikarsinnassa.

5.2.5 Algoritmien kohdennus tuo hakijat ja tyépaikat yhteen

Seka kansainvalisesti ettd Suomessa monissa rekrytoinneissa ja etenkin suorahauissa
kaytetdaan suosittua Linkedin Recruiter -rekrytointijarjestelmaa. Jarjestelmassa rekrytoi-
jat voivat julkaista tietyille hakijaryhmille kohdennettuja tyopaikkailmoituksia seka etsia
eri filttereiden ja hakusanojen avulla avoimiin paikkoihin osaamiseltaan sopivia henki-
16ita ja kontaktoida heita jarjestelman kautta. Jarjestelmassa seka tyopaikkojen kohden-
nus ettd osaajien etsinta perustuvat tekoalypohjaisiin algoritmeihin. Ne maarittelevat,
kenelle tyopaikkailmoituksia nadytetdadn sekd ketd osaajia rekrytoijille ehdotetaan ja
missa jarjestyksessa osaajat naytetaan. Algoritmit voivat myos tunnistaa yllattaviakin yh-
teyksia hakijoiden ja avointen roolien avulla, jolloin hakijat 16ytavat enemman itsedan
kiinnostavampia tyopaikkoja. Jarjestelmaa kehitetdan myds koko ajan eteenpain ja te-
kodlyn roolia lisataan, eli tekodly auttaa rekrytoijia I0ytamaan sopivia henkildita entista
paremmin ja nopeammin, mikd my0s osaltaan tehostaa rekrytointiprosessia ja vapaut-
taa rekrytoijan aikaa merkityksellisempiin tehtaviin, kuten hakijoiden tapaamiseen.
Muualla maailmassa, kuten Yhdysvalloissa, on olemassa viela kehittyneempia rekrytoin-
tijarjestelmia, jotka kykenevat etsimaan ja keradamaan hakijasta tietoa Linkedinin lisaksi
muista lahteistd ja kokoamaan ne rekrytoijalle samaan paikkaan. Tama helpottaa ja no-
peuttaa huomattavasti esimerkiksi suorahakua, mutta toisaalta herattaa kysymyksia tal-
laisen toimintatavan eettisyydestd, tietoturvasta ja laillisuudesta, ainakin suomalaisen

lainsdadannon kontekstissa.
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5.2.6 Tekoalyn hyodyntdminen rekrytoinneissa muilla tavoin

Tahan mennessa on tarkasteltu tekodlyn hyddyntamista enemman rekrytointiprosessin
alkupaan vaiheissa, kuten roolin ja rekrytointiprosessin maarittelyssa, tyopaikkailmoituk-
sen laatimisessa seka hakijoiden esikarsinnassa. Tekoalya on kuitenkin mahdollista hyo-
dyntdda myos haastattelu- ja arviointivaiheessa, vaikkakin tasta ei haastateltavilla ollut
ajankohtaisia tosielaman esimerkkeja ja he nakevat taman tapahtuvan pidemmalla tule-
vaisuudessa. Kuitenkin paapiirteissadan tekoaly voisi esimerkiksi etdhaastatteluissa toi-
mia niin, ettd tekoaly (esim. kuva robotista, joka puhuu) voisi haastatella hakijaa reaa-
liajassa ja samalla analysoida hakijan vastauksia ja ilmeita seka kysya raataloityja kysy-
myksid. Tai sitten tekoaly voisi analysoida jalkikdteen hakijoiden videovastaukset tai -ha-
kemukset seka samalla tavalla analysoida ja pisteyttaa videovastaukset tai -hakemukset
kuin tekstimuotoisetkin hakemukset. Tekoalypohjaiset videohaastattelut tietysti helpot-
taisivat hakijaa ja tekisivat hakemisesta hanelle mieluisampaa, silla han voisi kdyda haas-
tattelun mihin aikaan hanelle parhaiten sopii ja nauhoitettujen videovastausten tapauk-
sessa hakija saa my0Os rauhassa miettia vastauksiaan ja usein nauhoittaa kunkin video-
vastauksen useamman kerran, jos aiemmat videot epdonnistuvat. Yksi tdaman tutkimuk-
sen haastateltavista kertoi kuitenkin muutama vuosi sitten olleesta kohusta, jossa eras
rekrytointijarjestelma kaytti videohaastatteluissa hakijoiden videovastausten analysoin-
tiin tekoalypohjaista kasvojen ja ilmeiden sekd puheen tunnistusta, mutta siita oli talldin
noussut paljon kritiikkia ja jarjestelma poistettiin kdaytésta. Onkin olemassa tiettyja teko-
alyn hyodyntdamisen muotoja, ettd vaikka ne kuinka tehostaisivat rekrytointiprosessia,
niin niiden kaytto ei valttamatta ole jarkevaa, jos hakijat eivat saa siita hyvia kokemuksia.
Tallaisista tyokaluista saattaa olla enemman haittaa hakijakokemuksen kannalta. Haasta-

teltava kuvailee kantaansa seuraavalla tavalla:

”...on tietynlaisia tekodlyn muotoja. Just téd kasvojen ilmeiden analysointi. Se
varmaan otetaan tyénhakijoiden ja kandidaattien ndkékulmasta tosi kriittisesti

vastaan, ettd semmoinen ei helposti saa hyviksyntdd.” -H4
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Yksi toinen haastateltava toivoo ja ndkee, ettd hakijoiden soveltuvuusarviointien osalta
tekoalya voisi hydodyntdaa enemman arviointien tulosten syvempaan analysointiin esimer-
kiksi tyopaikan tiimien dynamiikan kannalta. Syvempien ja tarkempien analyysien avulla
my0s hakija voisi saada itsestaan kattavammin tietoa soveltuvuusarviointien tuloksena,
mika voi tuoda hanelle enemman lisdarvoa. Nain haastateltava kertoo tekoalyn hyédyn-

tamisesta soveltuvuusarvioinneissa:

”...syvempdd data-analytiikkaa tekodlyn avulla siten, ettd kun soveltuvuusarvi-
ointi tuottaa tietyn persoonaprofiilin tai motivaatiotekijéprofiilin, niin tekodly
Idhtee analysoimaan sitd tulosta suhteessa esimerkiksi tyépaikkaan mité hae-
taan, tyépaikkailmoitukseen, muihin tyéntekijéihin tai siihen tiimiin organisaa-
tiossa, jos heilld on vastaavia soveltuvuusarviointeja tehty. Yhdistelemdlla tétd
soveltuvuusarviointidataa niin tekodly pystyy tuottamaan paremman infon esi-
merkiksi tybnhakijalle tai rekrytoivalle esihenkilélle siitd, ettd mitéd tarpeita tad
henkild tulisi tuomaan omalla persoonallaan esimerkiksi tiimin vahvuuksiin tai

minkdlaisia piirteitd hén tulisi vahvistamaan tiimin toiminnassa.” -H1

Tekoalya voi hyodyntaa myos hakijakokemuksen mittareiden analysoinnissa. Jotta haki-
jakokemusta voi parantaa tai jotta hyvaa hakijakokemuksen tasoa voi yllapitaa, sita tulee
mitata sdaanndllisesti. Monessa organisaatiossa hakijakokemusta mitataan ja arvioidaan
hakijoille rekrytointiprosessin paatteeksi lahetettavalla kyselylla. Kyselyn tulokset siirty-
vat joko suoraan rekrytointijarjestelmaan tai ne jaavat kyselyalustalle kyselyn yhteyteen
(esim. Microsoft Forms tai Google Forms). Tulosten pohjalta on saatavissa sitten
erindakoista numeerista ja visuaalista dataa hakijakokemukseen liittyen, jota rekrytoijat
lahtevat analysoimaan ns. manuaalisesti. Tekoalya voisi hydodyntda tdssa siten, etta se
voisi analysoida tulosten perusteella saadun datan ja antaa esimerkiksi ideoita tai konk-

reettisen toimenpidesuunnitelman hakijakokemuksen kehittdmiseksi.
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5.2.7 Tekoaly my6s hakijan apuna

Tekodly voi auttaa rekrytoivien henkildiden lisaksi hakijoita. Hakijat voivat esimerkiksi
hyodyntaa tekstida generoivaa tekoélya (esim. ChatGPT) tyohakemusten kirjoittamiseen
ja oikolukemiseen. Tekodlyn hyddyntdaminen saastaa hakijoiden tydnhakuun kayttamaa
aikaa ja vaivaa ja ndin ollen edesauttaa hyvaa hakijakokemusta, vaikka ei suoranaisesti
liity organisaatioiden nakdkulmaan. Toki organisaatiot voivat edesauttaa tata viestimalla
hakijoille avoimesti, etta tekoalyn hydédyntadminen tydnhaussa on sallittua tai tietylla ta-
paa jopa suotavaa. Organisaatioiden nakdkulmasta rekrytointijarjestelmaan integroitu
tekoadly voisi auttaa hakijaa tuomaan osaamisensa paremmin esille hakudokumenteis-
saan. Yksi esimerkki voisi olla, kun hakija [ahettaa tydhakemuksen avoimeen tyopaikkaan,
tekoaly voisi analysoida hakemuksen sisallon, verrata sitda haettavan roolin vaatimuksiin
seka ilmoittaa hakijalle, ettda puuttuuko hdnen ansioluettelostaan tai hakemuskirjeestaan
jotain roolin kannalta olennaisia tietoja, kuten kielitaito tai lista teknologiaosaamisesta.
Talloin hakija voisi vielda muokata dokumentteja ja lahettda paivitetyn ja informatiivisem-
man hakemuksen ja nadin ollen antaa itsestadan paremman kuvan hakemisvaiheessa. Alla

oleva sitaatti kiteyttda asian hyvin:

“(Tekodly) ...tukee myés sitd kandin onnistumista siind siihen paikkaan vastaa-

misessa.” -H3

5.3 Tekodlyn kayttoonotto organisaatioissa

Tassa alaluvussa tarkastellaan, miten organisaatioissa suhtaudutaan tekoalyn kaytt6on-
ottoon tdlld hetkelld ja tulevaisuudessa, seka vastataan mm. seuraaviin kysymyksiin: Mi-
ten organisaatiot ovat jo ottaneet tekoalya kaytt6on? Millaisia mahdollisia haasteita or-
ganisaatiot ovat kohdanneet tekoalyn kayttdonotossa ja miten ne ovat kohdanneet naita
haasteita? Millaisia trendeja haastateltavat nakevat tekoalyn kayttéonotossa tulevaisuu-

dessa?
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5.3.1 Tekoalyn kayttéonoton nykytila organisaatioissa

Tutkimusaineiston perusteella tekoaly ndhddan eri organisaatioissa ennen kaikkea rek-
rytoinnin tyokaluna, joka tukee seka rekrytoijia etta myos hakijoita. Haastateltavat ko-
rostivat, ettd esimerkiksi lopulliset rekrytointipaatdkset tulisi tehda aina ihmisen toi-
mesta, eika niita kannata jattaa pelkastaan tekoalyn paatettavaksi. Tekoaly on hyva apu-
valine paatoksenteon tueksi, mutta ihmisen tulisi aina sailyttaa lopullinen paatosvalta.
Tama siksi, etta ainakin viela toistaiseksi tekodly ei ole haastateltavien mukaan viela niin
kehittynytta rekrytointitarkoituksissa, etta se osaisi tehda laadukkaita, luotettavia ja vir-
heettomia valintapaatoksia. Ja ylipaataan tekoalyn tuottamaan informaatioon on aina
syyta suhtautua kriittisesti ja pienella varauksella, silla tekodly saattaa tuottaa myds vaa-

raa tai jollakin tavalla vinoutunutta tietoa.

Tutkimusaineiston perusteella tulokset viittaavat siihen, ettd Suomessa organisaatioissa
on otettu tekodlya kayttéon rekrytoinneissa verrattain vahan. Toki generatiivinen tekoaly,
kuten ChatGPT, on otettu kayttoon aktiivisemmin, mutta sen kaytté on hyvin yksilo- ja
roolikohtaista. Osa ihmisista kokee, ettda generatiivinen tekoaly on hyddyllinen tydkalu
heidan roolissaan ja he etsivat jatkuvasti uusia kdyttétapoja mm. ChatGPT:lle. Toiset taas
kokevat, ettd heidan tydssaan tekoaly ei voi olla niin paljoa avuksi ja kayttavat sita va-
hemman. Osa taas suorastaan karttaa tekoalya ja suhtautuu siihen skeptisesti, ellei jopa
pelokkaasti, mutta tdma voi osaltaan johtua tietamattomyydestd, kun ei ymmarreta mi-
ten tekoaly toimii tai pelataan sen vaikutuksia. Toisaalta osa ihmisista ei edes tiedosta
kayttavansa tekodlya, hyvana esimerkkinad Linkedin Recruiter -jarjestelman tekodlypoh-
jaiset algoritmit. Toki tdssa tapauksessa algoritmit pyorivat jarjestelman taustalla, eivatka

ne vaadi aktiivista "kayttod” toimiakseen.

Pienempia tekoalyn pilottikokeiluja on kuitenkin tehty eri puolilla organisaatioita, myos
rekrytoinneissa. Nykyhetkessd organisaatiot ovat paaosin tilanteessa, jossa hiljalleen
aletaan kdymaan keskusteluja eri puolilla organisaatioita tekodlyn hyédyntamisen mah-

dollisuuksista ja lisdtdan tietoisuutta tekodlystd. Organisaatiot kartoittavat aiheen
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asiantuntijoiden johdolla eri vaihtoehtoja tekodlyn kaytolle seka arvioivat hyotyja ja ris-
keja. Ne tekevat pilottikokeiluja ja arvioivat niiden tuloksia seka oppivat niista. Edisty-
neemmat organisaatiot rakentavat jo tekoalystrategioita varsinaisen liiketoimintastrate-
gian yhteyteen. Haastateltavien sanoista kuuluu kuitenkin vahvasti se, etta tekoalyn
osalta ei kannata tehda hatikoityja paatoksia vaan arvioida kayttoonoton hyotyja ja ris-
keja kriittisesti ja rauhassa. Tekoaly ja sen uusimmat innovaatiot ovat nyt kaikkien huulilla
ja tekodlyn kayttd on hyvin trendikasta, mutta tekodlyn saapuminen tyéelamaan on lop-
pujen lopuksi vasta alkutekijoissa. Osa haastateltavista onkin varovaisia ottamasta teko-
alya laajempaan kayttoon, erityisesti rekrytoinneissa, viela tassa vaiheessa, silla tekoaly
ei ole viela valttamatta niin kehittynytta, etta se osaisi esimerkiksi arvioida hakijoita vi-
noumitta. Kukaan ei mydskaan ole kovin halukas ensimmaisena ns. kokeilla kepilla jaata
tai menna vahan kyseenalaiselle harmaalle alueelle, jossa on esimerkiksi puutteellista

lainsaadantoa, silla sielld on enemman riskeja.

Tassa vaiheessa organisaatiot ja niiden edustajat keskittyvatkin yhteiskunnallisen keskus-
telun ja uusien teknologisten innovaatioiden seuraamiseen seka henkiloston tekoalytie-
toisuuden ja perusymmarryksen lisddmiseen: mita tekodly on, miten ja mihin sita voi
kayttaa seka mita riskeja siihen voi liittya. Pienemmilla tiimikohtaisilla pilottikokeiluilla
voidaan kannustaa ihmisid miettimaan itse, miten heidan omassa tydssaan voisi hyodyn-
taa tekoalya, silla ihmisten on helpointa ymmartaa tekoadlya oman tyon kautta. Muun
muassa nailla keinoilla organisaatiot pyrkivat myos osin muokkaamaan omasta organi-
saatiokulttuuristaan vastaanottavaisempaa ja avoimempaa uusille innovaatioille seka

kokeiluun ja oppimiseen kannustavaa kulttuuria.

5.3.2 Tekoalyn kaytt6noton haasteita nyt ja tulevaisuudessa

Tekodlyosaaminen organisaatioiden henkildston keskuudessa on viela niin alkutekijoissa,
etta kaikki rekrytoijat eivat valttamatta edes tiedosta kayttavansa tekoalya. Tai sitten au-
tomaatio sekoitetaan tekoalyyn, eli ajatellaan kdytettavan tekoalya, vaikka kyse on auto-

matisoiduista ohjelmista tms. Yksi haastateltava kuvaa tilannetta seuraavasti:
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”Jos ei tekodily ole sillain tosi ndkyvdsti vaikka rekryjérjestelmissd, niin se usein
on just siellé algoritmeissa. Se on niissé feedeissd ja kaikissa sorttauksissa ja
jérjestelyissd ja tavallaan ehdotuksissa. Sitten kun sen pddtdksen tekee sen pe-
rusteella mitd ndkee, niin sitd ei vélttdmdattd koe, ettd tekodly on ohjannut sité

valintaa.” -H4

Haastateltavien mukaan suuri haaste tekoalyn kdyttéonotossa on talla hetkella siis ih-
misten tekodly-ymmarryksen ja -osaamisen puute. Onneksi asiaan on kuitenkin melko
yksinkertainen ratkaisu, josta organisaatiotkin ovat jo tietoisia, eli henkiléston koulutta-
minen ja ammattikohtaisen tekodlyosaamisen kehittdminen. Vaikka tekoaly kykenee toi-
mimaan itsenaisesti esimerkiksi tekodlyautomaation muodossa, kuitenkin loppujen lo-
puksi ihminen on aina vastuussa tekodlyn oikeanlaisesta toiminnasta. lhmisen tehtava
on ohjata jarjestelmia ja antaa tekoalylle kaskyja, jolloin ihmisellad taytyy olla vahva tie-
tamys tekoalyn toimintaperiaatteista. Ihmisen taytyy myos ymmartaa tekoalya tarpeeksi
kyetdkseen ajattelemaan tekodlyn kayttoonottoa ja tekodlyn tekemia paatdksia kriitti-
sessa valossa. Kaikki mita tekoalylla voi tehda ja tehostaa ei kuitenkaan valttamatta ole
jarkevaa, tarpeellista tai kannattavaa tehda, silla tekodlyn kdyttéonotto tuo mukanaan
my0s lisatyota ja erindkoisia kustannuksia seka rahallisesti etta ajallisesti. Yksi haastatel-

tava kiteyttaa tdman hyvin:

”...missd kohtaa sillé (tekodlyn hyddyntédmiselld) on oikeasti merkitystd, niin sen
md kokisin, etté se on ihmisend haaste, koska sd haluaisit tietenkin kaikkeen kai-
ken hyvdn ja kaiken mikd tehostaa, mutta se ei kaikesta tee jérkevdd. Niin missd

kohtaa se oikeasti tekee jérked.” -H2

Muita edellytyksia tekoalyn kaytté6notolle organisaatiotasolla, joista kaikki organisaatiot
eivat ole valttamatta viela tietoisia, ovat prosessien kehittaminen ja selkeyttaminen seka
datan organisointi ja siistiminen. Mita selkedmpi ja jouhevampi on esimerkiksi organi-
saation rekrytointiprosessi, sitd helpompi on integroida prosessiin myos tekoalya. Myos

tyopaikkailmoitus ja rooli tulee olla maaritelty selkeasti, jotta tekodly osaa poimia naista
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tiedoista tarvitsemaansa dataa tehdakseen laadukkaita valintoja ja paatoksia. Sama pa-
tee my0ds organisaation dataan. Mita jarjestelmallisempaa ja siistimpaa organisaation
data on, sitd paremmat edellytykset tekodlyn toimimiselle on. Jos data on epéaselvaa tai
datan joukossa on paljon myds turhaa tai vanhentunutta dataa, tekoadly saattaa tehda

vaaristyneita johtopaatoksia.

Toinen suuri haaste, johon tormattiin haastatteluissa puhuttaessa tekodlyn kayttoon-
otosta, on tietoturva ja tietosuoja. Tekodly tarvitsee oppiakseen ja toimiakseen suuria
maaria monipuolista dataa. Organisaatioiden tulee kuitenkin olla tarkkana siina, etta mil-
laista dataa tekoalylle syotetaan, silla esimerkiksi henkilotietoja, arkaluonteista tietoa tai
salassa pidettdavaa tietoa sisaltavaa dataa ei saa syottaa tekodlylle. Erityisesti rekrytoin-
neissa kasitelldan paljon erilaisia henkilotietoja, joten tekoalyllad pitdaa olla esimerkiksi
rekrytointijarjestelmassa rajalliset paasyoikeudet vain tiettyihin tietoihin, kuten hake-
musteksteihin, mutta ei henkil6tietoihin. Organisaatioiden tulee myds olla tarkkana siina,
ettd mihin tekoalyn taustajarjestelmiin heidan omat sisaiset jarjestelmansa on kytketty.
Silla on valia, onko esimerkiksi rekrytointijarjestelma integroitu suljettuun tekoalytieto-
jarjestelmaan vai avoimeen tekoalytietojarjestelmaan (esim. Open Al), jota voidaan kayt-
taa maailmanlaajuisesti ja jolla on oma tietoturvalisenssi. Yhden haastateltavan mukaan
valilla organisaatiot eivat perehdy taysin loppuun asti, ettd mihin tekoalytietojarjestel-
miin ja kielimalleihin heidan kayttamansa jarjestelmat on integroitu, vaan he menevat
helpomman kautta, jolloin tietoturvavaatimukset saattavat jaada tayttamattd. Haas-
teena on myos se, etta eri maissa on erilaisia tietoturvalainsaadantéja. Esimerkiksi Eu-
roopan Unionin GDPR-asetus eli yleinen tietosuoja-asetus poikkeaa Yhdysvaltojen tieto-
suojaan ja -turvaan liittyvasta lainsadadannosta. Myds tekoalyyn liittyva lainsdadanto on
eri tasoinen eri maissa, mikd tuo omat haasteensa tekoalyn kayttoonotolle globaaleissa
ja kansainvalisissa organisaatioissa. Tekoalylainsdadanté on mydskin vasta aluillaan maa-
ilmanlaajuisesti ja se todennakoisesti tulee muuttumaan ja tarkentumaan tulevina vuo-
sina, mika toki lisda organisaatioiden ja rekrytoijien haastetta pysya ajan tasalla muuttu-

vasta lainsdaadannosta. Organisaatiot voivat valmistautua tekoalyn kayttéonottoon mm.
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tarkentamalla omia tietoturva ja tietosuojakontrollejaan. Yksi haastateltava kertoo ai-

heesta lisda seuraavasti:

”...tdssd hetkessd ollaan sellaisessa tilanteessa, ettd EU:n tekodilyasetus asettuu
voimaan, mutta koska sen tulkinta vaatii aina muutaman ennakkotapauksen,
mikd tarkentaa niitd vaatimuksia, vaikka koskien henkilGtietojen kdsittelyd te-
kodlyn avulla, niin me ei téin kokoisena yhtiénd haluta olla se ensimmdinen yhtio,
joka ldhtee ikéiéin kuin kokeilemaan harmaalla alueella asioita tekodilyn kehittd-
misessd. Tietosuoja tietoturva rajaa paljon niitd mahdollisuuksia ja sitd luo-

vuutta mihin tekodlyd voisi kehittdd” -H1

Tietoturvahaasteiden ja tekodlytietamyksen puutteen lisdksi kolmas suuri haaste teko-
alyn kayttoonotossa on epadvarmuus siitd, etta kykeneekd tekoaly tekemaan yhdenver-
taisia paatoksia ilman vinoumia tai ajatusharhoja. Monesti ajatellaan, etta tekodly tekisi
vahemman vinoutuneita paatoksia ihmismieleen verrattuna. Se kuitenkin riippuu siita,
miten ja millaisen datan avulla tekoadly on koulutettu tekemaan paatoksia. Tekoaly voi
oppia my0s vaarin. Tilanteessa, jossa tekodlyn opettamiseen kaytetty rekrytointidata on
ollut esimerkiksi diversiteetiltaan yksipuolista, silloin tekoaly tekee myds diversiteetil-
tadn yksipuolisia ja jopa tiettyja ihmisryhmia syrjivia paatoksia. Tekoaly pitaa siis raken-
taa ja kouluttaa tavalla, etta olettamia ja vinoumia ei paase syntymaan myéhemmin paa-
toksenteossa. Erityisesti rekrytoinnin kontekstissa tekoaly pitdad myos rakentaa niin, etta
se osaa olla huomiomatta ihmisten ansioluetteloihinsa ja hakemuksiinsa laittamia hen-
kilotietoja, kuten syntymaaika/ika, kansalaisuus tai siviilisaaty. Osa hakijoista laittaa naita
tietoja itsestaan tydhakemuksiinsa, vaikka niita ei tarvitsisi laittaa, silla niiden perusteella
ei saa joka tapauksessa tehda rekrytointipaatoksia. Muuten kyseessa voi olla syrjinta.
Toki oikein rakennettuna ja koulutettuna tekodly kykenee parhaimmillaan tekemaan ih-
mista objektiivisempia ja taysin faktapohjaisia paatoksia rekrytoijien tekemien paatosten
tueksi. Osa haastateltavista ei nde, etta tekodly on vield tdssa vaiheessa tarpeeksi kehit-
tynyt voidakseen tehda rekrytoinnissa taysin objektiivisia ja syrjimattomia paatoksia esi-

merkiksi hakijoiden esikarsinnassa. Taman vuoksi he eivat ole kiirehtimassa tekodlyn
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kayttoonoton kanssa, vaan odottavat tekoalyn jatkokehittymistd ja monipuolisempien

tekoadlyratkaisujen tuloa markkinoille.

Tekoalyn kayttoonotossa erityisesti rekrytoinnissa mietityttada myos tekodlyn eettisyys ja
vastuullisuus. Onko se eettisesti oikein, ettd tekodly osallistuu ja vaikuttaa rekrytointi-
paatosten tekoon? Ne ovat kuitenkin yksittdisten ihmisten kannalta merkittavia paatok-
sid, joista on kiinni ihmisen toimeentulo ja hyvinvointi. Haastateltavien mielesta organi-
saatioiden tulee kertoa lapinakyvasti tyonhakijoille, jos tekodlya kaytetaan esimerkiksi
hakemusten analysoinnissa taikka hakijaviestinndssa tai -palautteessa. Jos tekodlya kay-
tetdaan esimerkiksi vain tyopaikkailmoituksen kirjoittamiseen tai prosessin kulkuun liitty-
vien paivitysviestien laittamiseen hakijoille, riittaa, etta tasta mainitsee hakemuslomak-
keen tietosuojaselosteessa, joka hakijoita pyydetddan hyvaksymaan ennen hakemuksen
jattamista. Jos tekodlyn rooli rekrytointiprosessissa on suurempi, eli etta tekoadly esimer-
kiksi kasittelee hakijoiden tydhakemuksia tai osallistuu jotenkin muuten rekrytointipaa-
tosten tekoon, hakijoilta tulisi pyytaa jo hakemisvaiheessa suostumus siihen, etta heidan
hakemuksiaan analysoidaan tekodlyn avulla. Jokaisella hakijalla tulisi olla oikeus tietaa,
miten heidan tietojaan kasitellddan ja halutessaan kieltdaytya tekodlyn hyodyntamisesta
heidan hakemuksensa analysoinnissa. Tahdn mennessa haastateltavat ovat kuitenkin
saaneet neutraalia tai positiivista palautetta tekoalyn hyédyntamisesta rekrytointipro-
sessissa. Hakijat ovat tyytyvaisia, etta he ylipaataan saavat viestintaa ja palautetta, huo-

limatta siita, etta tekoaly olisi ollut luomassa niita viesteja.

Joidenkin haastateltavien mielesta hakijoilla tulisi myos olla oikeus siihen, ettd jokainen
hakemus kasitelldan ihmisen toimesta. Eli tdassa tapauksessa edes hakemusten esikarsin-
taa ei voisi jattaa pelkastaan tekoalyn vastuulle. Rekrytointi on aina ollut prosessi, jossa
inhimillisyys ja ihmisten valinen vuorovaikutus on ollut keskitssa. Eettisten pohdintojen
myotd nousee myos kysymys siitd, ettd vaheneeko rekrytoinnin inhimillisyys tekodlyn
myota? Ja jos rekrytoinnista tulee vahemman inhimillista, mika vaikutus silla tulee ole-
maan hakijakokemukseen? Naitdakin kysymyksia ylla mainittujen haasteiden lisaksi orga-

nisaatioiden on hyva pohtia ennen tekoalyn laajempaa kadyttoonottoa.
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5.3.3 Tekoalyn kdyttéonoton trendeja tulevaisuudessa

Tulevaisuuden trendit tekoalyn hyddyntamisen ja kdayttédnoton osalta tulevat olemaan
pitkalti samoja kuin mita edellisissa luvuissa on tarkasteltu. Osa nykyhetken trendeista

tulee vain voimistumaan tulevaisuudessa.

Tekoalyn kayttéonoton osalta kokeilukulttuurin luominen ja vaaliminen organisaatioissa
on jo taman hetken trendi, mutta tulevaisuudessa se tulee voimistumaan ja nakymaan
enemman, kun organisaatiot joutuvat entistd vahvemmin osaksi “tekoalyvallanku-
mousta” osana entistda enemman digitalisoituvaa ty6elamaa ja yhteiskuntaa. Tulevaisuu-
dessa ne organisaatiot, jotka ovat avoimia innovaatioille ja uusille kokeiluille tulevat to-
denndkdisesti menestymaan paremmin kuin ne, joissa kokeilu- ja innovaatiokulttuuria ei

ole. Alla oleva sitaatti kuvaa kokeilukulttuuria seuraavalla tavalla:

“Meillé yleisesti on haluttu ldhted aika kdytdnnén tasolla tekemddn asioita ja
kannustettu siihen, ettd Idhdetdédn kokeilemaan. Sitten siitd saadaan menes-

tystd tai siitd opitaan. Semmoista matalan kynnyksen kokeilua.” -H3

Kielimalleihin pohjautuva generatiivinen tekoaly on trendaava ilmi6 jo nyt, mutta tule-
vaisuudessa, se tulee kehittymaan entisestdan ja sille I6ytyy uusia soveltamistapoja, jol-
loin trendi tulee voimistumaan koko ajan. Generatiivisen tekoalyn trendi tulee jatkamaan
kasvuaan myos senkin takia, ettd se on matalan kynnyksen usein maksuton tyokalu, joka
on jokaisen helppo ottaa kayttéon ja kokeilla sen hyddyntamistda omassa tydssaan tai
vapaa-ajalla. Tata kautta on yhteys myos kokeilukulttuurin trendiin. Yksi haastateltavista

kuvaa generatiivista tekodlya seuraavalla tavalla:

“Nyt kun on kielimallit niin melkein kaikki vaiheet voisi periaatteessa suorittaa
tekodlylld ihan vaikkakin kielimallilla, ettd voi luoda tydpaikkailmoitukset. Sitten

voi laittaa, ettd mihin kanaviin ne menee. Ja sitten ne [hakemukset] voisi



57

screenatakin kielimallilla. Voidaan automatisoida viestejé esihenkilélle ja pa-
lautteita hakijoille. Tietysti tdssd on nyt se, ettd eihdn ndin nyt oikeasti tehdd,

mutta ndin teoriassa se on ihan mahdollista.” -H4

Tekodlyn hyodyntamisessa rekrytoinnissa tulee haastateltavien mielesta tulevaisuudessa
trendaamaan generatiivisen tekoalyn lisaksi automatisoidumpi ja kohdennetumpi haki-
javiestinta, hakemusten analysoiminen tekoalyn avulla, hakemisen helpottaminen tyon-
hakijoille seka tulevien rekrytointi- ja osaamistarpeiden ennustaminen tekodlyn avulla.
Tulevaisuudessa tekodlyautomaatiolla voisi automatisoida hakijaviestit rekrytointipro-
sessin kaikissa vaiheissa. Jokainen viesti voisi olla personoitu kullekin hakijalle. Hakemuk-
sen saapuessa tekodly voisi automaattisesti ottaa hakemuksen heti kasittelyyn ja pisteyt-
taa sen. Jos hakija ei sovellu tekodlyn mielesta rooliin ollenkaan, tekodly voisi lahettaa
rekrytoijan hyvaksynnalla hakijalle saman tien palauteviestin kertoen, miksi kyseinen ha-
kija ei ollut sopiva kyseiseen tehtdvaan. Talla tavalla tekodlyn avulla voisi tehostaa ja no-
peuttaa rekrytointiprosesseja, mika vaikuttaisi positiivisesti hakijakokemukseen. Haki-
joille voisi tehda hakemisesta myds entistd helpompaa esimerkiksi niin, ettd hakija voisi
laittaa pelkan linkin Linkedin-profiiliinsa samalla antaen suostumuksensa, etta tekoaly ja
organisaatio saavat tarkastella hakijan Linkediniin laittamia tietoja. Tall6in tekoaly voisi
vain poimia Linkedinista tiedot hakijan koulutuksesta, tyokokemuksesta ja osaamisesta
seka tuoda tiedot suoraan rekrytointijarjestelmaan tarkempaa analyysia varten. Tekoaly
voisi myos olla auttamassa organisaatioita tulevien rekrytointitarpeiden ennustamisessa
tarkastelemalla organisaation nykyista osaamista ja peilata sita organisaation strategiaan,

ettd mitd osaamista organisaatioon tarvitaan tulevaisuudessa.
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6 Johtopaatokset

Tama luku toimii koko tutkimuksen yhteenvetona. Luvussa tarkastellaan tutkimuksen tu-
loksia teorialuvuissa esitettyyn kirjallisuuteen peilaten. Luvussa pyritaan kuvailemaan tii-
vistetysti |0ydettya tietoa tutkittavasta ilmidstd, samalla mahdollisesti herattaen uusia

kysymyksia ja antaen suuntaa tulevalle tutkimukselle.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella, millainen merkitys tekoalylla on hakija-
kokemuksen kannalta rekrytoinnissa. Nakokulmana oli nimenomaan se, ettda millainen
myonteinen vaikutus tekodlyn hyddyntamiselld organisaatioiden rekrytointiprosessissa
voi olla hakijakokemukseen organisaation nakokulmasta tarkasteltuna. Tutkimus pyrki
selvittamaan, milld tavoin tekodlyd hyodynnetdan eri organisaatioissa rekrytoinneissa
talla hetkella sekda miten tekoalya voitaisiin tulevaisuudessa hyddyntaa rekrytointipro-
sesseissa paremman hakijakokemuksen saavuttamiseksi. Tata varten oli ensin maaritel-
tava tutkimuksen keskeiset kasitteet eli rekrytointi, hakijakokemus ja tekodly seka ku-
vailla ajankohtaisen tutkimuskirjallisuuden avulla rekrytointiprosessin kulkua, hakijako-
kemuksen merkitysta organisaatioille seka tekoalyn toimintaa ja sen tutkittuja sovellus-
tapoja rekrytoinnissa. Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena ja
haastatteluaineiston analysointiin kdytettiin sisallonanalyysia. Tutkimuksen tulokset ei-
vat poikkea tieteellisesta kirjallisuudesta aiheen ymparilld, vaan painvastoin vahvistavat
seka taydentavat ja myos laajentavat 2. ja 3. teorialuvuissa kasiteltyja aiheita. Tutkimuk-
sen tulokset eivat ole myoskaan yllattavia, vaan ne ovat pitkalti linjassa tutkijan ennakko-
olettamien kanssa. Tosin se oli hieman yllattavaa, ettd tekoalya ei olla vielda Suomessa

otettu kayttoon niin paljoa kuin tutkija tutkimuksen alussa oletti.

Organisaatioiden rekrytointiprosesseissa hakijakokemuksella on suuri merkitys, jonka
vaikutukset ulottuvat laajalle. Riippuen siitd, onko hakijoiden kokemus hyva vai huono,
se voi saada heidat joko hakemaan organisaation tydpaikkoja uudestaankin ja suositte-
lemaan organisaatiota myos lahipiirilleen tai huonon hakijakokemuksen tapauksessa se
voi saada heidat karttamaan organisaation avoimia tyopaikkoja tulevaisuudessa ja jaka-

maan huonoja kokemuksiaan muillekin, kuten myds McCarthy ja muut (2018) toteavat.
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Huono hakijakokemus vaikuttaa siis negatiivisesti organisaation tydnantajamielikuvaan,
brandiin ja myos liiketoimintaan asti (Miles & McCamey, 2018). Hyvalla hakijakokemuk-
sella taas on positiivisia vaikutuksia naihin kaikkiin. Siksi hakijakokemusta on tarkea mi-
tata saannollisesti, kehittad paremmaksi ja seurata kehittymista. Tekoaly voi olla tassa

apuna.

Tasta tutkimuksesta teki hieman haasteellista se, ettd tekodlyn hyédyntamisesta rekry-
toinnissa tai hakijakokemuksen kehittamisesta tekoalyn avulla ei ole viela tehty kovin-
kaan paljon tutkimusta (Pan ja muut, 2022) ja tutkimuksen aiheisiin liittyva akateeminen
kirjallisuus on vahasta. Erityisesti suomenkielisia tai suomalaisen tydelaman kontekstissa
tehtyja tieteellisia tutkimuksia ja artikkeleita tutkittavien aiheiden ymparilla 16ytyi ver-
rattain vahan. Myos kaytannon tasolla organisaatioissa on otettu verrattain vahan teko-

alya kayttoon rekrytoinneissa viela tassa vaiheessa.

Kuitenkin talla hetkelld olemassa olevan tiedon seka taman tutkimuksen tulosten perus-
teella voi todeta, ettd tekodlylld on ja tulevaisuudessa voi olla vield enemman tarkea ja
positiivinen merkitys hakijakokemuksen kehittamisen kannalta rekrytoinnissa. Tekoalyn
merkitys nakyy esimerkiksi saastamalla seka rekrytoijien etta hakijoiden aikaa mm. hyo-
dyntamallad generatiivista tekodlya, tehostamalla rekrytointiviestintaa ja tekemalla siita
hakijoille helposti saatavilla olevaa mm. chatbottien muodossa (Koivunen ja muut, 2022;
Allal-Chérif, 2021), antamalla hakijoille automatisoidusti personoitua palautetta, tuo-
malla algoritmien avulla rekrytoijat ja hakijat tehokkaammin yhteen seka vahentamalla
ihmismielen tiedostamattomista ajatusharhoista johtuvaa syrjivaa paatoksentekoa rek-
rytoinneissa ndin ollen lisaten inklusiivisuutta (Suen ja muut, 2019). Organisaatiot halua-
vat myos kertoa hakijoille lapindkyvasti tekodlyn hyodyntamisesta rekrytointiproses-
seissa ja hakijat arvostavat tatd, eivatkd he myodskdan pahastu tekodlyn kaytostd (van
Eschin ja muut, 2019; Suen ja muut, 2019), jos se edesauttaa esimerkiksi sitd, ettd he
saavat aktiivisemmin viestintdd tai personoitua palautetta. Tutkimusaineiston perus-
teella lahitulevaisuudessa todennakdisimmat ja rekrytoijille hyddyllisimmat tekodlyn

hyodyntdamisen keinot tulevat olemaan hakijaviestinndn automatisointi ja personointi
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sekd hakemusten analysointi ja hakijoiden esikarsinta tekoalyn avulla. Tekodly on myos
hakijoiden apuna tyénhaussa auttamalla tyéhakemustekstien kirjoittamisessa seka neu-
vomalla hakijoita hakemusdokumenttien taydentdmisessa, jotta he voivat tuoda osaa-

misensa parhaiten esille.

Tekodlyn hyodyntamiseen liittyy myods riskeja ja tekodlyn kayttédnotossa organisaatiot
kohtaavat haasteita, mika on yksi syy siihen, miksi tekoalya ei olla otettu suomalaisten
organisaatioiden rekrytoinneissa vield niin aktiivisesti kayttoon. Tekoadlyyn liittyy joitakin
eettisia kysymyksia, kuten onko eettisesti oikein hyédyntaa tekodlya apuna rekrytointi-
padatoksissad, jotka ovat yksilon eldman ja toimeentulon kannalta kuitenkin hyvin merkit-
tavia paatoksia (Tambe ja muut, 2019). Muita haasteita tehokkaan tekoalyn kayttoon-
oton tielld on myds organisaatioiden henkildston puutteellinen tekoaly-ymmarrys ja -
osaaminen, tietoturva- ja tietosuojakysymykset tekodlyn hyédyntamisen yhteydessa

sekad puuttuva tai kansainvalisesti vaihteleva lainsdaadanto tekoalyn osalta.

Kaiken kaikkiaan tekodly voi siis tehostaa rekrytointiprosesseja ja sadstdaa merkittavasti
rekrytoivien henkildiden aikaa vahentamalla manuaalista ja toistuvaa tyota. Kuten
McFarland ja muut (2022) toteavat, rekrytoinnissa on usein liian vahan resursseja, minka
takia hakijakokemus saattaa jadada vahemmalle huomiolle. Tekodly ikdan kuin tuo ylimaa-
raisia kasipareja ja lisdresursseja rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Kokonaisuudessaan
nopeampi ja jouhevampi rekrytointiprosessi vaikuttaa positiivisesti hakijakokemukseen.
Tekodly nahdaan kuitenkin ennen kaikkea tyokaluna, joka tukee rekrytoijia paatoksente-
ossa, mutta viimeinen sana esimerkiksi palkkauspaatoksissa on aina ihmisella (Mirowska
ja Mesnet, 2022). Loppukadessa ihminen on aina vastuussa tekodlyn ohjaamisesta ja
prosessin sujuvuuden varmistamisesta. Koska tekodlyn kayttoonottoon liittyy riskeja ja
haasteita, organisaatioiden tulisi pohtia huolellisesti ja kriittisesti, milla tavalla tekoalya
kannattaa ja ei kannata hyodyntda juuri siinad organisaatiossa. Kuten yksi haastateltava

sanoi, kaikki mika tekodlyn avulla on mahdollista tehostaa ei valttamatta ole jarkevaa.
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Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset. Muutaman vuoden paasta voisi olla
paikallaan tehda laajempi tutkimus tasta samasta aiheesta, eli siitd miten tekoalya on eri
organisaatioissa hyodynnetty rekrytoinnissa hakijakokemuksen kehittamisen kannalta.
Tulevaisuudessa tekodlya on varmasti otettu kayttéon rekrytoinneissa enemman kuin
talla hetkella, joten asiantuntijoilla voisi silloin olla enemman konkreettisia esimerkkeja
ja kokemuksia tekodlyn vaikutuksesta hakijakokemukseen. Lisaksi jatkotutkimuksessa
voisi tarkastella, mitd henkildstdjohtamisen ja rekrytoinnin ammattilaiset ajattelevat te-
kodlyn kaytosta tana paivana seka millaisia uhkia ja mahdollisuuksia he nakevat tekoalyn

hyodyntamisessa rekrytoinneissa ja HR-tydssa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun kysymysrunko

Tyonimike/titteli:
Sukupuoli:

Ika:

Tyokokemusvuodet alalla:

PwnNnpE

Tassa vaiheessa nauhoitus paalle. Tutkija sanoo: “Haastattelun koodi Hx”. Tutkija sa-
noo: “Pyydan sinua vield vahvistamaan, ettd olet perehtynyt sinulle etukdteen ldhetet-
tyyn tutkimuksen tietosuojaselosteeseen ja tutkimuksen esittelyyn sekd annat tietoisen
suostumuksen vastaustesi kasittelyyn tassa tutkimuksessa”. Haastateltava vastaa: kylla
tai ei.

5. Millainen merkitys mielestdsi hakijakokemuksella on rekrytoinnissa?
6. Mista asioista mielestdasi muodostuu hyva hakijakokemus?

7. Millainen yhteys tekoalylla on tai voi olla rekrytointiin?

8. Hyodynnetaanko teidan organisaatiossanne tekoalya rekrytoinneissa?
9. Milla tavoin?

10.  Milla tavoin hyodynnatte tekodlya nimenomaan hakijakokemuksen paranta-
miseksi?

11. Miten tekoalyn kayttéonotto on vaikuttanut organisaationne rekrytointipro-
sessien tehokkuuteen ja kestoon?

12.  Millaisia haasteita olette kohdanneet integroidessanne tekodlya rekrytointi-
prosesseihinne?

13. Miten olette kohdanneet ndma haasteet?

14. Miten organisaationne yllapitaa lapindkyvyytta hakijoille tekodlyn kaytostd
rekrytoinnissa?

15. Millaista palautetta olette saaneet hakijoilta tdsta lapindkyvyydesta?



16.

17.

18.

19.

69

Voisitko antaa esimerkkeja siitd, miten tekoalya on kaytetty personalisoimaan
rekrytointiprosessia hakijoille?

Mika vaikutus talla on ollut hakijoiden sitoutumiseen?

Minka uskot kokemuksesi perusteella olevan nousevia trendeja tekoalyn kay-
tossa hakijakokemuksen parantamiseksi rekrytoinnissa?

Miten organisaationne valmistautuu omaksumaan nama trendit?
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Liite 2. Selvitys tekodlyn hyodyntamisesta pro gradu -tutkielmassa

Tekoalya (ChatGPT-keskustelurobotti) on kdytetty tassa tutkielmassa esimerkiksi haastat-
telukysymysten ideoimiseen, kasitteiden ymmartdamiseen ja selittdmiseen, sanojen ja
virkkeiden kdantamiseen seka tutkimuksen aiheeseen liittyvien lahteiden etsimiseen. Ta-
man avulla on pyritty parantamaan tutkimustyon tehokkuutta seka tarjoamaan lisare-

sursseja tutkimuksen tekijalle.

Tekodlyn tuottamaa tekstia on tarkasteltu kriittisesti varmistaakseen sen luotettavuuden
ja relevanssin tutkimuksen kannalta. Tekija on muokannut tekodlyn tuottamaa tekstia
varmistaakseen sen sopivuuden tutkielman kokonaisuuteen ja kirjoittajan kirjoitustyyliin.
Tekoadlya ei ole hyddynnetty tutkimustulosten analysoinnissa tai raportoinnissa, eika te-

kodly ole vaikuttanut tutkimuksen lopputuloksiin.

Tutkimuksen tekija on huomioinut yliopiston ohjeet tekoalyn kaytosta pro gradu -tutkiel-
man laatimisessa. Tutkielman tekija on kiinnittanyt erityistd huomiota tietoturva-asioihin
tekodlyn kaytdssa. Kokonaisuudessaan tutkielman tekija on hyédyntanyt tekodlya vas-

tuullisesti ja huolellisesti.



	1 Johdanto
	1.1 Tutkimuksen tavoite
	1.2 Tutkimuksen rakenne

	2 Rekrytointi ja hakijakokemus
	2.1 Rekrytointi
	2.1.1 Rekrytointiprosessi
	2.1.2 Rekrytointikanavat

	2.2 Hakijakokemus osana rekrytointia
	2.3 Hakijakokemuksen merkitys

	3 Tekoäly
	3.1 Tekoälyn määritelmä ja hyödyntäminen
	3.2 Tekoäly rekrytoinnissa
	3.3 Tekoälyn mahdollisuudet hakijakokemuksen kannalta
	3.4 Tekoälyn riskit rekrytoinnissa

	4 Tutkimusmenetelmät
	4.1 Laadullinen tutkimus
	4.2 Tutkimusaineiston keruu
	4.3 Tutkimusaineiston analysointi

	5 Tutkimuksen tulokset
	5.1 Hyvän hakijakokemuksen kulmakivet
	5.2 Tekoälyn hyödyntäminen rekrytoinnissa hakijakokemuksen kannalta
	5.2.1 Generatiivinen tekoäly
	5.2.2 Automatisoitu ja personoitu hakijaviestintä
	5.2.3 Tekoäly ja automaatio
	5.2.4 Hakemusten ja hakijoiden analysointi yli hakurajojen
	5.2.5 Algoritmien kohdennus tuo hakijat ja työpaikat yhteen
	5.2.6 Tekoälyn hyödyntäminen rekrytoinneissa muilla tavoin
	5.2.7 Tekoäly myös hakijan apuna

	5.3 Tekoälyn käyttöönotto organisaatioissa
	5.3.1 Tekoälyn käyttöönoton nykytila organisaatioissa
	5.3.2 Tekoälyn käyttöönoton haasteita nyt ja tulevaisuudessa
	5.3.3 Tekoälyn käyttöönoton trendejä tulevaisuudessa


	6 Johtopäätökset
	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Haastattelun kysymysrunko
	Liite 2. Selvitys tekoälyn hyödyntämisestä pro gradu -tutkielmassa


