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Tekodlyn nopea yleistyminen on kdynnistanyt muutoksen henkildstéhallinnon perinteisissa
prosesseissa. Se on muuttamassa organisaatioiden rekrytointiprosesseja ja sitd, miten
organisaatiot rekrytoivat osaajia. Tekoalyn avulla rekrytointiprosessien odotetaan tehostuvan,
sddstdvan aikaa sekd vahentadvan inhimillisida vinoumia. Tekoalylld tarkoitetaan jarjestelmis,
jotka jaljittelevat inhimillista alykkyytta. Sen keskeisid toimintoja ovat paattely, suunnittelu,
oppiminen ja havainnointi. Sitd voidaan hyodyntaa rekrytointiprosessin eri vaiheissa kuten
hakemusten seulonnassa ja arvioinnissa, hakijaviestinndssa seka haastatteluissa.

Taman  tutkielman tavoitteena on tarkastella, miten tekodlyd hyddynnetdan
rekrytointiprosessissa julkisella ja yksityiselld sektorilla Suomessa. Tutkimuksessa selvitetdaan
tekodlyn nykyisia kayttokohteita rekrytoinnissa, julkisen ja yksityisen sektorin vilisia eroja ja
yhtaldisyyksia sekd HR-asiantuntijoiden nakemyksia tekodlyn hyodyistd, haasteista ja
tulevaisuuden roolista rekrytointiprosessissa. Tutkimus on toteutettu laadullisella
tutkimusmenetelmalld, ja aineisto on keratty teemahaastatteluilla. Tutkimukseen on
osallistunut kahdeksan HR-alan asiantuntijaa julkiselta ja yksityiseltd sektorilta. Keratty aineisto
on analysoitu induktiivisen laadullisen sisadllénanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tekodlyd hyodynnetddn rekrytoinnissa prosessin
suunnitteluvaiheessa, tyopaikkailmoitusten ja haastattelurunkojen laatimisessa,
hakijaviestinndssa sekd materiaalien yhteenvedoissa ja analysoinneissa. Lisdksi sitd kdytetdan
tukena esikarsinnassa seka hakijoiden hankinnassa ja vertailussa. Yksityisella sektorilla tekoalyn
hyodyntaminen on julkista sektoria laajempaa erityisesti vaiheissa, jotka sisaltavat hakijoiden
arviointia. Molemmilla sektoreilla tekoalyn keskeiseksi hyddyksi tunnistetaan tehokkuus ja
ajansaasto. Haasteina kummallakin sektorilla korostuvat tekoalyn luotettavuus, puolueellisuus
seka lapinakyvyyden puute. Lisaksi julkisella sektorilla tekoalyn kdyton rajoitteena havaitaan sen
kayttoonottoon liittyvat haasteet sekd lainsdadannolliset tekijat. Tulokset osoittavat, etta
tekodlyn kayttd rekrytoinnissa on vield varhaisessa vaiheessa. HR-asiantuntijat ja heidan
organisaationsa suhtautuvat tekoadlyn hyddyntamiseen padosin positiivisesti, mutta sen
monipuolisempaa kadyttda rajoittavat luotettavuuteen liittyvat kysymykset.

Tutkimuksen perusteella tekodlyn roolin arvioidaan vahvistuvan tulevaisuudessa
automatisoiden rutiinitehtavia yha laajemmin. Lisdksi HR-asiantuntijat toivovat, ettd tekoalya
voitaisiin hyodyntaa tulevaisuudessa enemman esikarsinnassa ja hakijaviestinndssa. Tekoalyn
laajempi hyédyntaminen kuitenkin edellyttda luottamusta ja lapindkyvyytta seka sitd, etta
ihminen sadilyttaa roolin paatoksenteossa.
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1 Johdanto

1.1 Johdatus aiheeseen

Tekodlyn hyodyntaminen on voimakkaassa kasvussa yhteiskunnassamme (Stone ja muut,
2024). Sen vaikutukset nakyvat jo arjessa, mutta erityisesti sen muutosvoima kohdistuu
ty6elamaan. Tekoaly muokkaa tyon luonnetta, koska se korvaa ja muuttaa ihmistyon osia
(OECD, 2019, s. 16-17). Tekoadlya kaytetddn muun muassa monien
lilketoimintaprosessien muuttamiseen ja tehostamiseen, henkilostohallinnon prosessit

mukaan lukien (Stone ja muut, 2024).

Yksinkertaisimmillaan tekodly maaritellaan jarjestelmaksi, joka pyrkii jaljittelemaan
ihmisen alykkyytta (Kochling & Wehner, 2020). Tekodlyn toimintoja ovat paattely,
ennakointi, oppiminen seka paatoksenteko (Merilehto, 2018, s. 18). Tekoalylla pystytaan
tekemaan ennusteita, suosituksia tai paatoksia ihmisen maarittelemien tavoitteiden
perusteella seka tehostamaan etta virtaviivaistamaan prosesseja (OECD, 2019, s. 15-16).
Tekoadlyn kayttd on naista syista yleistynyt eri aloilla ja sitd hyddynnetdaan yha enemman

myds henkildstohallinnon prosesseissa.

Tekoalyn rooli henkilostohallinnossa on kasvanut nopeasti ja muuttanut tapaa, jolla
organisaatiot rekrytoivat, valitsevat ja arvioivat osaajia (Naoum ja muut, 2026; Stone ja
muut, 2024). Tekoédlya voidaan hyodyntdad monella tavalla rekrytointiprosessissa kuten
hakemusten seulonnassa, haastattelujen jarjestamisessa ja hakijoiden arvioinnissa
(Sandeep ja muut, 2025). Tekoalyperusteisilla rekrytointityokaluilla pystytaan
vhdistdmaan tehokkaasti hakijoiden taidot ja patevyydet tyon vaatimusten kanssa

(Nawaz ja muut, 2020).

Rekrytoinnin perinteiset manuaaliset tehtdvat ovat seka hyvin aikaa vievia etta alttiita
inhimillisille vinoumille, mika voi johtaa epdjohdonmukaisiin tuloksiin (Abdelhay ja muut,
2025). Perinteisen rekrytointiprosessin haasteena on HR-ammattilaisten syyllistyminen

tyontekijoiden puolueelliseen, joko tietoiseen tai tiedostomattomaan, arviointiin ja



syrjintdan henkilékohtaisten ominaisuuksien, kuten idn tai sukupuolen perusteella
(Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Perinteisessa rekrytointiprosessissa, erityisesti
palkkausvaiheessa, korostuu rekrytoijien puolueellisuus ja ulkoisten tekijoiden merkitys

(Mokhtech ja muut, 2022).

Tekodlyn kannattajat uskovat, ettd sen avulla voidaan parantaa henkiléstéhallinnon
prosessien tehokkuutta ja yhdenmukaistaa sekd mahdollisesti vahentda inhimillisia
ennakkoluuloja standardoitujen arviointikriteerien ja objektiivisen paatdksen teon
myota (Naoum ja muut, 2026). Abdelhayn ja muiden (2025, s. 2) mukaan tekoalya
hyodyntamalla uskotaan l6ytyvan patevampia hakijoita. Toisaalta tekodlyn kaytto tuo
mukanaan eettisida haasteita liittyen sen mahdollisuuteen tehda syrjivia ja
epdoikeudenmukaisia paatoksia (Kochling & Wehner, 2020). Lisdksi algoritminen
paatoksenteko aiheuttaa huolta tyonhakijoissa, silla siitd puuttuu ihmisen intuitio ja

arvostelukyky.

Rekrytoinnissa tekodlyn hyddyntamiseen liittyy jannite. Samanaikaisesti se voi tehostaa
rekrytointiprosessia ja vahentdaa inhimillisia vinoumia, mutta toisaalta tekoalyn
merkittavin haaste on vinoumien mahdollinen toistaminen. Nain ollen keskeiseksi
kysymykseksi nousee, voisiko tekodly toimia rekrytoinnissa ihmista objektiivisempana ja
tehokkaampana arvioijana, vai aiheuttaako sen integroiminen osaksi rekrytointia jopa
suurempia eettisid haasteita. Tama jannite alleviivaa tarvetta tarkastella kriittisella
otteella tekodlyn roolia rekrytointiprosessissa seka sen vaikutuksia prosessin

tehokkuuden, oikeudenmukaisuuden ja luotettavuuden nakokulmasta.

1.2 Tutkimusaukko

Vuonna 2025 19,5 % EU:n yrityksistd, joissa tydskentelee vahintdan kymmenen
tyontekijaa, kaytti vahintdan yhta tekodlytekniikkaa tyossdaan (Eurostat, 2024).
Kansainvalisella tasolla sitd hyddynnetdan organisaatioissa yha laajemmin, mukaan

lukien henkildstohallinnon toiminnot (McKinsey & Company, 2024). Society for Human



Resource Management (2025) raportoi tekoadlyn kayton kasvun rekrytoinneissa olevan
nopeampaa kuin koskaan. Jopa 43 % organisaatioista hyddynsi tekodlya
henkilostohallinnon tehtavissa vuonna 2025, kun vastaava luku oli 26 % vuonna 2024

(Society for Human Resource Management, 2025).

Myds Suomessa tekoalyn kayttd on yleistynyt nopeasti, mutta monessa yrityksessa se on
vasta kokeiluvaiheessa (Tyoterveyslaitos, 2026). Immonen ja muut (2026) raportoivat
Tyoterveyslaitoksen toteuttaman kyselyn mukaan, ettda 51 % vahintaan kymmenen
henkilon suomalaisista yrityksista kayttaa tekodlya, mutta vain 8 % kayttaa sita
rekrytointiprosesseissa. Kysely on kvantitatiivinen, jonka vuoksi kvalitatiiviselle
tutkimukselle on tarvetta. Kyselysta ei ilmene, miten tai missa vaiheissa tekoalya
kdytetdaan rekrytoinneissa, millainen rooli silla on paatdksenteossa tai miten sen
kayttajat kokevat sen. Kysely oli toteutettu ainoastaan yrityksille, eika talla hetkella ole
selkedd kuvaa siitd, miten Suomessa julkisella sektorilla tekodlya kaytetdaan
rekrytoinneissa. Raportissa mainitaan lisaksi, etta paivittyvalle tiedolle useista
nakokulmista on tarvetta (Immonen ja muut, 2026), jonka vuoksi aiheen tutkiminen on

relevanttia.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tekoalyn kaytt6a rekrytointiprosessissa julkisella
ja yksityisella sektorilla. Tutkimus pyrkii syventdamaan ymmarrysta, mika on tekoalyn
kayton nykytila rekrytointiprosessissa Suomessa julkisella ja yksityisella sektorilla,
millaisia eroja ja yhtadldisyyksia sektorien valilla on sekda millaisia kasityksia HR-
asiantuntijoilla on tekodlyn tehokkuudesta, eettisyydestd ja tulevaisuudesta. Lisdksi
tutkimus pyrkii tunnistamaan tekoalyn kayton tuomia hyotyja ja haittoja rekrytoinnissa
suhteessa ihmisen tekemadan paatoksentekoon. Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan,
miten tekodlyd voidaan hyodyntaa tehokkaasti ja eettisesti rekrytoinnissa, ja missa

maarin se voi toimia luotettavana paatoksenteon tukena ihmisen rinnalla.



Tutkimuksen tavoitteen perusteella muodostettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Miten tekodlya hyédynnetdan rekrytointiprosessissa julkisella ja yksityisella
sektorilla?

2. Miten tekodlyn hydédyntaminen rekrytoinneissa eroaa julkisella ja yksityisella
sektorilla?

3. Mitka ovat tekoalyn keskeiset hyddyt ja haasteet rekrytoinnissa HR-
asiantuntijoiden nakokulmasta?

4. Millaisena HR-asiantuntijat nakevat tekodlyn kayton tulevaisuuden

rekrytoinnissa?

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus etenee johdonmukaisesti niin, ettd ensimmaisessd teoriapdaluvussa kaksi
tarkastellaan rekrytointiprosessia, sen vaiheita ja tavoitteita, paatdksentekoa seka sen
kehityssuuntia. Luvussa kolme syvennytdan tekodlyn kasitteeseen ja sen osa-alueisiin.
Neljannessa paaluvussa yhdistetdan nama kaksi kokonaisuutta, ja tarkastellaan tekoalyn
soveltamista rekrytointiin sekd sen mahdollisuuksia ja haasteita. Teoreettisen
viitekehyksen jalkeen luvussa viisi esitelldan tutkimuksen menetelmat, aineiston keruu-
ja analysointitavat. Luvussa kuusi esitetdan tutkimuksen keskeiset tulokset. Viimeisena
luvussa seitseman tuodaan esiin johtopaatokset ja tutkimuksen keskeiset havainnot seka

ehdotetaan jatkotutkimusaiheita.
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2 Rekrytointi ja paatoksenteko

2.1 Rekrytointiprosessi osana henkilostojohtamista

Henkiloston hankinta eli rekrytointi on yksi henkilostdjohtamisen useasta osa-alueesta,
jota ohjaa organisaation visio ja strategia (Viitala, 2007, s. 19). Henkil6stdjohtamisella
tarkoitetaan kaikkia tarkoituksenmukaisia toimintoja, joilla varmistetaan, etta
organisaatiolla on sen edellyttama tydvoima, riittava osaaminen seka motivoituneet ja
hyvinvoivat tyontekijat. Henkilostdjohtamisessa sovelletaan johtamiskdytantoja ja -
periaatteita tyontekijoiden hankintaan, kehittamiseen, yllapitamiseen ja palkitsemiseen
(Shivarudrappa ja muut, 2009, s. 5). Lisdksi henkilostojohtamisessa varmistetaan, etta
organisaation toiminnassa noudatetaan henkilostéa koskevia lakeja, asetuksia ja
sopimuksia (Viitala, 2007, s. 10). Tassa tutkimuksessa kaytetddan henkildstojohtamisen
kasitteen lisdksi termia henkilostohallinto sekd lyhennettd HR (Human Resources).
Henkildstohallinnolla viitataan henkiléstéjohtamisen hallinnollisiin rutiineihin, kuten

rekrytointiprosessin kdytannon toteutukseen (Viitala, 2007, s. 21).

Rekrytoinnilla tarkoitetaan prosessia, jonka avulla organisaatiot houkuttelevat yksiloita
liittymaan henkilostoonsa (Fung ja muut, 2023, s. 197; Viitala, 2007, s. 100). Koivunen ja
muut (2019, s. 2) pitavat rekrytointia sosiaalisena yhteensovittamistoimintona, jota
tietyt paatoksentekijat, kuten HR-asiantuntijat ja johtajat, suorittavat organisaatiossa.
Rekrytointiprosessiin  kuuluvat muun muassa avoimen tydpaikan ilmoittaminen,
hakijaviestinta, hakemusten kasittely, haastattelut ja mahdolliset osaamis- ja
persoonallisuustestit (Koivunen & Lehtovaara, 2022). Rekrytoinnista kdytetdan myos
termia Talent Management eli lahjakkuuksien johtaminen, jolla tarkoitetaan kyvykkaiden
ihmisten houkuttelemista, tunnistamista, kehittamista ja sitouttamista organisaatioon

(Kaijala, 2016, s. 30).

Rekrytointi voidaan tehda joko organisaation sisdisesti tai ulkoisesti (Bans-Akutey ja
muut, 2021, s. 38; Viitala, 2007, s. 105). Sisdisessd rekrytoinnissa organisaatiossa

tyoskentelevat tyontekijat hakevat tyotehtdavaa tai esihenkilot valitsevat tyontekijan
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suoraan tehtdvaan (Breaugh, 2008). Sisdisen rekrytoinnin etuna on nopeus ja
luotettavuus, silla  tyontekija tuntee organisaation entuudestaan, jolloin
perehdyttaminen vie vdhemman aikaa sekd organisaatio tuntee tydntekijan, jolloin
hanen taitojaan ja motivaatiotaan voidaan ennustaa (Viitala, 2007, s. 106). Lisaksi
sisdiset urakehitysmahdollisuudet kannustavat tyontekijoita kehittymaan ja sitoutumaan

paremmin.

Ulkoisessa rekrytoinnissa tyontekija hankitaan organisaation ulkopuolelta (Viitala, 2007,
s. 105). Breaugh (2008) madarittelee ulkoisen rekrytoinnin kattavan kaikki tydnantajan
toimet, joiden tarkoituksena on tuoda avoin tydpaikka organisaation ulkopuolisten
tyonhakijoiden tietoon seka kannustaa potentiaalisia hakijoita hakemaan avointa
tyopaikkaa ja pyrkia sailyttdmaan heidan kiinnostuksensa siihen asti, kunnes tarjous

tehdaan.

2.2 Rekrytointiprosessin tavoitteet ja vaiheet

Rekrytointi on yksi organisaatioiden tarkeimmista tehtdvista (Stone ja muut, 2024).
Hmoudin ja Laszlon (2019, s. 22) mukaan henkil6std on avaintekija organisaation kasvun
ja kilpailuedun kannalta, jonka vuoksi organisaatiot kilpailevat lahjakkaiden
tyontekijoiden hankkimisesta. Rigotti ja Fosch-Villaronga (2024) korostavat, ettd
oikeiden henkildiden rekrytointi ja valinta ovat ratkaisevan tarkeitd organisaation
selviytymisen ja menestyksen kannalta. Valinnalla tarkoitetaan prosessia, jossa
arvioidaan hakijan sopivuutta tiettyyn tyotehtdvaan (Fung ja muut, 2023, s. 198).
Epdonnistunut rekrytointi on puolestaan suuri menetys organisaatiolle prosessiin
kuluneen ajan ja kustannusten vuoksi, mista syysta valintaprosessiin kiinnitetdaan paljon
huomiota sen onnistumisen varmistamiseksi (Hmoud & Laszlo, 2019, s. 22). Rekrytointi
on lisaksi tirked osa  henkilostostrategiaa, jossa  suunnitellaan, milla
henkilostojohtamisen keinoilla voidaan saavuttaa koko liiketoimintastrategian

toteutuminen (Hmoud & Laszlo, 2019, s. 22; Viitala, 2007, s. 62).
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Rekrytointi- ja valintaprosessin tavoitteena on tarjota organisaatiolle tarvittavat
henkiloresurssit mahdollisimman pienin kustannuksin (Hmoud & Laszlo, 2019, s. 22).
Uuden tyontekijan palkkaaminen on merkittava taloudellinen investointi organisaatiolle
(Kaijala, 2016, s. 19). Rekrytointikustannukset koostuvat prosessiin kuluvasta ajasta,
testi- ja haastattelukustannuksista sekd erilaisista hallinnollisista toimista ja
tyopaikkailmoitusten julkaisualustoihin liittyvista kuluista (Viitala, 2007, s. 102-103).
Rekrytoinnilla on myds suuri merkitys tyonhakijoille, silla se aiheuttaa heille
kustannuksia ja vaivaa padasiassa ajankdayton muodossa (Barber & Roechling, 1993).
Lisaksi palkkauspaatokset ovat merkittavia yksildille, silla ne maarittavat elaman
keskeisia osa-alueita, kuten sitd, missd he asuvat ja kuinka paljon he ansaitsevat

(Raghavan ja muut, 2020).

Rekrytointiprosessi alkaa tavoitteiden maarittelystd, jossa rajataan, millaista henkiloa
etsitdan ja mitka ovat aikataulutavoitteet (Breaugh, 2008). Kaijalan (2016, s. 26) mukaan
tarve- ja osaamismadrittely on rekrytointiprosessin tarkein ja haastavin vaihe.
Tavoitteiden asettamisen jalkeen organisaation tulisi kehittdd selkea strategia avoimen
ty6paikan tayttamiseksi, johon kuuluu muun muassa hakukanavan valinta kohderyhman

mukaan (Breaugh, 2008; Kaijala, 2016, luku 2).

Kun organisaation henkilostotarpeet ja rekrytointistrategia ovat selkedt, siirrytdaan
ehdokkaiden etsintdan (Hmoud & Laszlo, 2019). Sopivien ehdokkaiden etsintd koostuu
hakijajoukon muodostamisesta (Raghavan ja muut, 2020). Rekrytoijat voivat kayttaa
tdhan erilaisia menetelmia, kuten tyopaikkailmoituksia, verkkoportaaleja, sanallista
mainontaa ja sosiaalisen median kanavia (Muduli & Trivedi, 2020). Hakumenetelman
valintaan vaikuttavia tekijoitdé ovat muun muassa organisaation resurssit ja
rekrytointiosaaminen (Kaijala, 2016, s. 127). Tyopaikkailmoituksilla on suuri merkitys,
silla niissd olevat tiedot ovat yleensd ainoat tiedot, joiden perusteella hakija tekee
hakupaatoksen tyopaikkaan juuri kyseisestd organisaatiosta (Barber & Roechling, 1993).
Jos organisaatiot onnistuvat houkuttelemaan paljon hakijoita, heilld on enemman

valinnanvaraa ja mahdollisuuksia |6ytaa paras ehdokas tyéhon (Johnson ja muut, 2021).
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Sosiaalinen median roolin merkitys on kasvanut rekrytoinnissa (Viitala, 2014, luku. 3).
Sosiaalisen median alustoja seka eri jarjestojen ja yhteisGjen kanavia hyodyntamalla
voidaan lisata tyopaikkailmoitusten nakyvyytta (Bergbom ja muut, 2021, s. 5).
Nakyvyyden lisdksi sosiaalisella medialla on suuri merkitys tyonantajamielikuvan
luomisessa (Santti, 2014, s. 195). Viitalan (2007, s. 104) mukaan tyonantajakuvaan
voidaan vaikuttaa ulospdin nakyvalla rekrytoinnilla, esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksen
luonteella. Organisaatiot voivat myos skannata sosiaalisen median sivuja |6ytdaakseen
hakijoita, jotka kohtaavat tydn vaatimusten kanssa, ottaa yhteytta henkil6on ja kehottaa

tata hakemaan kyseista tyopaikkaa (Johnson ja muut, 2021).

Hakijajoukon muodostamisen jalkeen aloitetaan seulonta eli hakemusten karsiminen ja
hakijoiden arviointi (Raghavan ja muut, 2020). Seulonnalla pyritdan I6ytamaan
haastatteluun kutsuttavat hakijat, joista sopivimmalle annetaan tyotarjous. Kun
tyotarjous on hyvaksytty, uusi tyontekija palkataan organisaatioon (Stone ja muut, 2024).
Palkkauksen jalkeen alkaa uuden tyontekijan perehdyttaminen tyohon (Kaijala, 2016, s.

66).

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan rekrytointiprosessia kokonaisuutena, joka alkaa
tavoitteiden maarittelysta ja paattyy palkkaamiseen. Perehdyttaminen rajataan
tutkimuksen ulkopuolelle, silla tutkimuksessa huomio keskittyy varsinaiseen
rekrytointiprosessiin ennen tydsuhteen alkamista. Tarkempi painopiste kohdistuu niihin
rekrytoinnin vaiheisiin, joissa tutkimukseen osallistuvat haastateltavat kertoivat

hyodyntavansa tekodlya.

2.3 Rekrytoinnin erityispiirteet julkisella ja yksityisella sektorilla

Aiemmassa osiossa on kuvattu rekrytointiprosessin vaiheita, jotka ovat paapiirteiltdan

samankaltaiset julkisella ja yksityiselld sektorilla, mutta niiden toteutusta ohjaavat
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erilaiset periaatteet. Taman tutkimuksen kannalta on tarkeda ymmartaa niiden erot, silla

tutkimuksessa tarkastellaan tekoalyn kaytt6a rekrytoinnissa molemmilla sektoreilla.

Merkittavin ero sektorien valilla liittyy saannoksiin ja lapinakyvyyteen. Julkisella
sektorilla rekrytointia sadatelee lainsddadantd, jossa korostetaan avoimuutta ja
tasapuolisuutta. Yksityisella sektorilla rekrytointiprosessi on vapaampaa, jota ohjaa
ensisijaisesti organisaation strategiset tavoitteet ja pyrkimys lisata yrityksen kilpailukykya

(Bans-Akutey ja muut, 2021; Viitala, 2007, s. 19).

Rekrytoinnin ldapindkyvyydesta ja tasapuolisuudesta maarataan yhdenvertaisuuslaissa,
jonka mukaan tybnantajan on oltava yhdenvertainen tyohon otossa
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7 §). Laki koskee seka julkista ettd yksityista sektoria,
mutta julkisella sektorilla rekrytointivalinnan perusteleminen on yksityiseen sektoriin
verrattuna tiukemmin saadeltya. Hallintolaissa (Hallintolaki 434/2003, 1 §) maarataan
hyvan hallinnon periaatteista, jonka mukaan on perusteltava, mitkd asiat ovat

vaikuttaneet paatokseen (Hallintolaki 434/2003, 45 §).

Julkisella sektorilla erityisesti virkasuhteisiin rekrytointi on vahvasti saanneltya.
Virkasuhde maaritelldan julkisoikeudelliseksi palvelussuhteeksi, jossa tyonantajana
toimii valtio (Valtion virkamieslaki 750/1994, 1 §). Virkaan nimitettavalta edellytetdaan
tavallisesti erityista kelpoisuutta eli patevyytta (Koskinen & Kulla, 2016, s. 68). Suomen
perustuslaissa on maaritelty yleiset nimitys- ja kelpoisuusperiaatteet, jotka ohjaavat
valintaa siten, etta virkaan tulee valita ansioitunein hakija. Perustuslain mukaan virkojen
nimitysperusteita ovat taito, kyky ja koeteltu kansalaiskunto (Suomen perustuslaki
731/1999, 125 §). Kelpoisuusperiaatteiden lisdksi virka on aina ennen sen tayttamista
julkaistava haettavaksi vahintdan 14 kalenteripdivan ajaksi (Valtion virkamieslaki
750/1994, 6 a §). Tama ero on myods merkittava julkisen ja yksityisen sektorin valillg, silla
yksityiselld sektorilla organisaatioiden ei tarvitse avata virallista hakua tyotehtavan

tayttamiseksi.
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2.4 Rekrytoinnin haasteet ja kehityssuunnat

Henkilostohallinto on jatkuvien muutosten kohteena (Hmoud & Laszlo, 2019).
Taloudelliset muutokset, globalisaatio ja teknologia ovat luoneet alalle uusia vaatimuksia,
jotka ovat vieneet henkilostohallintoa uuteen suuntaan (Stone & Deadrick, 2015).
Rekrytointiprosessissa on alettu hyddyntamaan yha enemman digitaalisia jarjestelmia ja
tekoalypohjaisia tyokaluja. Lisaksi yhdenvertainen rekrytointi on noussut merkittavaksi

aiheeksi yhteiskunnallisessa keskustelussa (Koivunen & Lehtovaara, 2022, s. 278).

Rekrytointi- ja valintaprosesseihin liittyvdat ennakkoluulot ovat henkiléstéhallinnon
keskeisimpia haasteita etenkin hakijoiden arviointivaiheessa (Fung ja muut, 2023, s. 203).
Rekrytoijilla, kuten kaikilla ihmisilld, on tiedostamattomia ennakkoluuloja ja
stereotypioita, jotka vaikuttavat arviointiin ja  heikentdvat rekrytoinnin
yhdenvertaisuutta (Bergbom ja muut, 2021, s. 7). Rekrytoijat usein aliarvioivat sitd,
kuinka paljon rekrytoijan omat ennakkoluulot ja stereotypiat vaikuttavat tydnhakijan
arvioimiseen (TyoOterveyslaitos, 2021). Ne hairitsevat rekrytointiprosessin paatavoitetta
eli sitd, missda madrin hakijalla on tarvittavat ominaisuudet tehtavassa suoriutumisen

kannalta (Whysall, 2017, s. 219).

Implisiittiset eli epdasuorat ennakkoluulot ja vinoumat voivat johtaa syrjintdaan kaikissa
rekrytointi- ja valintaprosesseissa, joihin liittyy inhimillinen arviointi tai paatéksenteko
(Whysall, 2017, s. 219). Vinoumalla tarkoitetaan ajattelun systemaattisia virheita, jotka
toistuvat ennustettavasti erityisissda olosuhteissa (Kahneman, 2012, s. 12).
Rekrytoinnissa vinoumilla viitataan tilanteisiin, joissa hakija saa suotuisaa tai
epasuotuisaa kohtelua henkilokohtaisten ominaisuuksiensa perusteella (Hmoud & Laszlo,
2019, s. 23). Syrjinnalla tyonhaussa tarkoitetaan tyonhakijan asettamista eri asemaan
esimerkiksi etnisen alkuperan, ian, kansalaisuuden, vammaisuuden tai seksuaalisen
suuntautumisen vuoksi (Bergbom ja muut, 2021, s. 8). Vinouma ja syrjintd eroavat
toisistaan siten, ettd vinouma on tiedostamatonta ja syrjinta tahallista (Hmoud & Laszlo,

2019, s. 23). Molemmilla on kuitenkin sama vaikutus.
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Rekrytoija voi tehda paatoksia tiedostamattaan epaolennaisten tekijoiden, kuten hakijan
ja  rekrytoijan  védlisen = samankaltaisuuden perusteella  (Whysall, 2017).
Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan kaikissa tyonhaun vaiheissa on mahdollisuus
tahattomalle syrjivalle elementille kuten sille, ettd haastatteluihin kutsutaan rekrytoijaa
muistuttavia hakijoita. Haastattelut ovat erityisen alttiita vinoumille etenkin, jos kaytossa
ei ole tietoa tyon suoriutumista ennustavista tekijoistd, kuten soveltuvuus- ja
ongelmanratkaisutehtavien tuloksista (Whyshall, 2017, s. 225). Ennustettavien tietojen
puuttuminen heikentdad mahdollisuutta kohdistaa huomio tehtdavan kannalta

olennaiseen tietoon.

Stereotypiat ovat tunnetuimpia implisiittisia vinoumia rekrytoinnissa (Whysall, 2017, s.
219). Stereotypioilla tarkoitetaan yksinkertaistettuja kasityksia ihmisryhmista, jotka
ohjaavat yksilon odotuksia muiden ihmisten ominaisuuksista ja kadyttaytymisesta
(Bartlett, 2009). Muita rekrytointiin vahvasti liittyvida vinoumia ovat ulkondkéharha tai
halo-efekti (Fung ja muut, 2023, s. 204). Ulkondkdharhalla tarkoitetaan tilanteita, joissa
paatoksentekijat arvioivat positiivisemmin ehdokkaita, jotka ovat heiddan mielestaan
ulkoisesti viehattavampia. Halo-efekti viittaa taipumukseen arvioida ehdokkaan

kokonaisvaltaista suoriutumista yhden korostuneen ominaisuuden perusteella.

Vinoumien vaikutusta voidaan ennaltaehkdistda maarittelemalld tarkat kriteerit ja
vaadittava osaaminen jo tyopaikkailmoituksessa. Ennalta maaritellyt kriteerit tukevat
reilua ja objektiivista paatoksentekoa, jos niitd kdytetdan ohjaamaan valintaa (Bergbom
jamuut, 2021, s. 3). Whysallin (2017, s. 230) mukaan yksi ilmeisin tapa poistaa vinoumat
valinta- ja rekrytointipdatoksistd on ihmisen jattaminen kokonaan ulos arviointi- ja
paatoksentekoprosessista. Tasta syysta organisaatiot ovat alkaneet hyodyntaa alykkaita

teknologisia tyokaluja seulontaprosessissa (Hmoud & Laszlo, 2019).

Inhimillisten vinoumien lisdksi rekrytointiprosessin haasteena on sen vaiheiden kesto ja

kustannukset tyonantajalle (Koivunen & Lehtovaara, 2022). Hakijoiden arviointi on
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prosessin aikaa vievin vaihe (Hmoud & Laszlo, 2019, s. 24-25). Etenkin suuret
organisaatiot saavat usein satoja hakemuksia avoimiin tydpaikkoihin, mika tekee
hakemusten lapikdynnistd tyolasta ja tarkedt tiedot hakemuksista saattavat jaada

huomaamatta (Stone ja muut, 2024).

Teknologian kehittymisella on suuri merkitys henkilostohallinnon kaytantdihin (Heikkila,
2014). Henkilostotietojarjestelmat (HRIS) ovat kehittyneet merkittavasti viimeisen
kahden vuosikymmenen aikana (Hmoud & Laszlo, 2019). Henkilostotietojarjestelmat ja
sahkoinen henkildstohallinto (eHR) ovat mahdollistaneet henkiléstdhallintoon liittyvien
tietojen digitaalisen kasittelyn, tallentamisen ja jakamisen (Hmoud, 2021, s. 105).
Organisaatiot, jotka eivat kdyta teknologiaa, voivat vaikuttaa vanhanaikaisilta eivatka ne
houkuttele nuoremman sukupolven tyonhakijoita (Jolkkonen & Jarlstrom, 2014, s. 31).
Tekodlyn kehityksen myota organisaatiot ovat alkaneet hyddyntda sitda osana
rekrytointiprosesseja kehittamaan palveluitaan, lisdédmaan tuottavuutta, vahentamaan

kustannuksia ja poistamaan inhimillisia vinoumia (Hmoud & Laszlo, 2019, s. 22).

Rekrytoinnin yleinen kehityssuunta on pyrkimys kohti automatisoidumpia prosesseja,
joissa tekodly nahdaan keskeisena ratkaisuna. Aiemman kirjallisuuden perusteella on
kuitenkin epdselvad, missa maarin tekodlyd hyodynnetdaan rekrytoinnissa Suomessa
julkisella ja yksityisella sektorilla. Lisdaksi on epaselvaa, miten rekrytoijat nakevat tekodlyn
hyddyntamisen ratkaisuna rekrytoinnin haasteisiin. Tdaman vuoksi on perusteltua
tarkastella, miten tekodlyda hyddynnetdaan kaytannossa ja millaisia nakemyksia

rekrytoinnin ammattilaisilla on sen keskeisista haasteista ja mahdollisuuksista.
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3 Tekoaly

3.1 Tekodlyn maaritelma ja kehitys

Tekodly on ajankohtainen ja ihmisia puhuttava aihe. Sen kaytto paivittdisessa eldamassa
on yleistynyt erittdin nopeasti niin arjessa kuin tyéelamassakin. Tekoaly ei sindnsa ole
uusi teknologia. Alan Turing esitti jo 70 vuotta sitten kysymyksen, kykenisivatkd koneet
ajattelemaan (Kaplan & Haenlein, 2019). Siita lahtien tekodly on alkanut kehittya

sellaiseksi, millaisena tunnemme sen tdandan ja tama kehitys jatkuu yha.

Termi tekoaly otettiin ensimmaista kertaa kayttoon Dartmouthin
kesatutkimusprojektissa vuonna 1956 (Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 3; OECD, 2019).
Tuota projektia pidetdan tekoadlyn syntymédpaikkana (OECD, 2019, s. 20). Viime vuosien
aikana massadatan (big data), pilvipalveluiden sekd niihin liittyvien laskenta- ja
tallennuskapasiteettien saatavuus yhdessa koneoppimisessa tehtyjen lapimurtojen
kanssa ovat lisdnneet merkittavasti tekodlyn tehoa, kasvua sekd sen vaikuttavuutta

(OECD, 2019, s. 21).

Tekodlylle on olemassa monenlaisia maaritelmia (Kaplan & Haenlein, 2019), mutta
toistaiseksi sille ei ole olemassa yhta yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa (Raskulla, 2019).
High-Level Expert Group on Al:n mukaan (2019, s. 1) tekoalylla tarkoitetaan jarjestelmia,
jotka osoittavat dlykasta kayttaytymista analysoimalla ymparistoaan ja tekemalla tiettyja
toimia saavuttaakseen sille ennalta asetettuja tavoitteita. OECD:n
tekodlyasiantuntijaryhma maarittelee tekodlyn koneperustaiseksi jarjestelmaksi, joka voi
ihmisen madaritteleman tavoitteen perusteella tehdd ennusteita, suosituksia tai
paatoksia, joilla vaikutetaan joko todellisiin tai virtuaalisiin ymparistéihin (OECD, 2019,
s.15). Kaplanin ja Haenleinin (2019, s. 17) mukaan tekodly on jarjestelma, joka pystyy
tulkitsemaan ulkoista dataa, oppimaan siitd ja kdyttdmaan oppimaansa asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseksi. Stone ja muut (2024) maarittelevat sen yksinkertaisesti
olevan tieteenala, joka kehittaa tietokonejarjestelmia suoriutumaan sellaisista tehtavista,

jotka yleensa vaativat inhimillistd alykkyyttd. Hautalan ja Ahlgvistin (2022, s. 2100)
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mukaan tekodly on sikdli maailmaamullistava teknologia, ettd se pystyy oppimaan
itsendisesti ja sen avulla voidaan automatisoida tyota. Tassa tutkimuksessa tekoalysta
kaytetaan Kochlingin ja Wehnerin (2020) esittamaa maaritelmaa. Sen mukaan tekoély on
yleisnimitys laajalle valikoimalle malleja, menetelmia ja ohjeita, jotka jaljittelevat
inhimillista alykkyytta, kun kyseessa on esimerkiksi tiedon keraaminen, kasittely ja

hyodyntaminen.

Vaikka tekodlyn (Artificial intelligence) nimessa kaytetdan kasitetta alykkyys,
tekoadlytutkimuksessa viitataan rationaalisuuden kasitteeseen (High-Level Expert Group
on Al, 2019, s. 1). Silla tarkoitetaan kykya valita paras mahdollinen toimintatapa tietyn
tavoitteen saavuttamiseksi kaytettavissa olevilla optimointikriteereilld ja resursseilla.
Tamben ja muiden (2019, s. 16) mukaan tekodly viittaa laajaan joukkoon teknologioita,
joiden avulla tietokone pystyy suoriutumaan tehtdvistd, jotka normaalisti vaatisivat
inhimillisia kognitiivisia kykyja. Tekoalyjarjestelmat eivat kuitenkaan ihmisen tavoin pysty
kokemaan inhimillisia tunteita, mutta ne voidaan opettaa tunnistamaan niita esimerkiksi
analysoimalla kasvojen mikroilmeitd, jolloin tekodly voi mukauttaa toimintaansa naiden

ilmeiden mukaisesti (Kaplan & Haenlein, 2019, s. 18).

Tekodlyn paatoiminnot ovat paattely, suunnittelu, oppiminen ja havainnointi (Andreu-
Perez ja muut, 2018, s. 2; Merilehto, 2018, s. 18). Tekoalytoiminnon elinkaari koostuu
suunnittelusta, tiedon keraamisesta ja kasittelysta, mallin rakentamisesta ja tulkinnasta,
todentamisesta ja validoinnista, kdyttéonotosta sekd kaytdsta ja seurannasta (OECD,
2019, s. 25-26). Tekoalyyn perustuvat jarjestelmat voivat olla ohjelmistopohjaisia tai ne
voidaan sisallyttaa laitteistoon (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 3—6). Nama
jarjestelmat voivat perustua joko symbolisiin sdantoihin tai numeeristen mallien
oppimiseen. Ne kykenevat sopeuttamaan toimintaansa analysoimalla, miten niiden

aiemmat toimet ovat vaikuttaneet ymparistoon.

Tekoalyn kapasiteetti luokitellaan kapeaan (narrow Al) tai yleiseen (General Al) tekodlyyn

(Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 6). Talla hetkellad kaikki kdytossamme oleva tekoaly on
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kapeaa tekodlya (Hautala & Ahlgvist, 2022, s. 2102; High-Level Expert Group on Al, 2019).
Kapea tekodly kayttaa tekodlya vain tietyilla aloilla (Kaplan & Haenlein, 2019, s. 16).
Kapeat tekoadlyjarjestelmat voivat olla erittdin tehokkaita omassa kontekstissaan, mutta
niiltd puuttuu kyky yleistdd (Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 6). Kapeat
tekoalyjarjestelmat kayttavat menetelmind koneoppimista, kuviontunnistusta,
tiedonlouhintaa tai luonnollisen kielen kasittelya. Esimerkkeja kapeaa tekodlya
kayttavista jarjestelmista ovat muun muassa suosittelujarjestelmat, itseajavat autot ja

roskapostisuodattimet.

Tulevaisuudessa saatamme nahda toisen sukupolven tekodlyn, jota kutsutaan yleiseksi
tekoalyksi (Kaplan & Haenlein, 2019, s. 16). Se kykenee paattelemaan, suunnittelemaan
ja ratkaisemaan tehtdvida itsendisesti. Yleinen tekodly on jarjestelmd, joka pystyy
suoriutumaan suurimmasta osasta ihmisen toimintoja (High-Level Expert Group on Al,
2019, s. 5). Yleinen tekoadly eroaa kapeasta tekodlystd siind, ettd se kykenee
muokkaamaan omaa toimintaansa eli uudelleenohjelmoimaan itsensa suorittamaan
laaja-alaisia alyllisia tehtavia, joita ohjaavat ihmiselle tyypilliset kognitiiviset kyvyt, kuten
tietoisuus, kykya tuntea tunteita ja tietoisuus omasta olemassaolostaan (Andreu-Perez
jamuut, 2018 s. 6). Yleisen tekodlyn saavuttamisen tielld on vield monia avoimia eettisia,
tieteellisida ja teknologisia haasteita liittyen tarvittaviin ominaisuuksiin, kuten
moraalisesti kestdavdan paattelyyn, koneen itsetietoisuuteen ja kykyyn maaritella oma

tarkoituksensa (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 5).

Mahdollista kolmannen sukupolven tekodlya kutsutaan supertekodlyksi (Kaplan &
Haenlein, 2019, s. 16). Se on tdysin itsetietoinen ja pystyy soveltamaan tekodlyd missa
tahansa kontekstissa. Super tekoaly ylittda ihmisen kognitiiviset kyvyt ja kykenee itse
rakentamaan parempia koneita (Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 7). Jotkut kutsuvat
supertekodlyd todelliseksi tekodlyksi, silld se kykenee tieteelliseen luovuuteen,
sosiaalisiin taitoihin ja yleiseen viisauteen (Kaplan & Haenlein, 2019, s. 16). Supertekoaly

voi jopa uhata ihmiskunnan sivilisaatiota ja muuttaa yhteiskuntia tdysin (Hautala &
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Ahlqvist, 2022, s. 2102). Monet asiantuntijat suhtautuvat kuitenkin tdhan skenaarioon

skeptisesti (Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 7).

Euroopan komission (2021) mukaan tekodly on vauhdikkaasti kehittyva teknologioiden
perhe, joka voi tarjota useita taloudellisia ja yhteiskunnallisia etuja kaikille toimialoille ja
yhteiskunnallisille toimijoille. Taloudellisesta nakokulmasta tekoadlyn hyotyja ovat
ennustamisen kustannusten vaheneminen tai parempien ennusteiden tekeminen
samoilla  kustannuksilla  (OECD, 2019 s. 15-36). Tekodlyn tekemien
kustannustehokkaiden ja tarkempien ennusteiden ja suositusten avulla voidaan
kasvattaa tuottavuutta, parantaa hyvinvointia ja auttaa vastaamaan monimutkaisiin
julkisen ja yksityisen sektorin haasteisiin. Samat tekijat, jotka tuottavat tekoalyn hyotyja,
voivat toisaalta myos aiheuttaa uusia riskeja ja kielteisia seurauksia yksil6ille ja

yhteiskunnalle (European Commission, 2021).

3.2 Koneoppiminen

Massadata (big data) on merkittdava osa tekoalyn kehitysta (OECD, 2019, s. 15). Sen
teknologinen kehitys on yksi tietotekniikan tarkeimmista osa-alueista tekodlyn kannalta.
Massadata kehittyy koko ajan sosiaalisen median ja esineiden internetin (Internet of
Things, l10T) vauhdittamana (Lee, 2017). Massadatalla tarkoitetaan laajoja tietoaineistoja,
joille ominaista on suuri maara dataa, usein paivittyva tieto ja tiedon monimuotoisuus,
kuten tiedon esiintyminen numeroina, kuvina, videoina tai tekstina (Kaplan & Haenlein,
2019, s. 17). Massadata kerataan lukuisista tietoldhteistd (Lee, 2017), jota tekoaly
hyodyntda syotteend tunnistaakseen taustalla olevia sdantdja ja kaavoja, jotka

perustuvat koneoppimiseen (Kaplan & Haenlein, 2019, s. 17).

Tekoalyjarjestelmat kayttavat koko ajan enenevassa maarin koneoppimista (OECD, 2019
s. 15). Koneoppiminen perustuu tilastollisiin menetelmiin ja mahdollistaa tietokoneen
oppimisen (OECD, 2019; Stone ja muut, 2024). Silld viitataan jarjestelman kykyyn hankkia

ja integroida tietoa laajamittaisten havaintojen kautta sekd parantaa tai laajentaa



22

kapasiteettiaan oppimalla uutta tietoa (Stone ja muut, 2024). Koneoppiminen
mahdollistaa itsendisen oppimisen eli tietokone pystyy oppimaan ilman, etta sita
ohjelmoidaan suoranaisesti tekeméaan niin (Kaplan & Haenlein, 2019; Naeem ja muut,
2023). Koneoppimismenetelmat ovat hyodyllisia havaintotehtavissa,
tekstinymmartamisessa ja kaikissa sellaisissa tehtdvissa, joita on vaikea maaritelld tai
kuvata kattavasti symbolisilla saannoilla (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 3).
Koneoppiminen on parantanut koneiden kykya tehda ennusteita historiallisesta datasta

(OECD, 2019 s. 15, 19-21).

Algoritmit ovat keskeinen osa koneoppimista. Ne muodostavat koneoppimisen
ydinrakenteen ja samalla toimivat useiden tekoalypohjaisten paatoksentekotydkalujen
perustana (Kéchling & Wehner, 2020; Naeem ja muut, 2023). Tekodlyjarjestelma pystyy
koneoppimisalgoritmin avulla tekemaan yleistyksia ja lisaksi tulkitsemaan tdysin uutta
dataa, kun sille annetaan riittdva maara monipuolisia ja kattavia esimerkkeja eri

tilanteista (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 6).

Nykyisten koneoppimissovellusten aallon taustalla oleva varsinainen teknologia on
kehittynyt tilastollinen mallinnusmenetelma, jota kutsutaan neuroverkoksi (OECD, 2019,
s. 28). Neuroverkkojen tarkoituksena on jaljitelld hermoston tapaa kasitelld tietoa
(Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 18). Neuroverkot perustuvat tuhansien tai miljoonien
yksinkertaisten muunnosten toistuvaan yhdistimiseen suuremmaksi tilastolliseksi
koneeksi, joka kykenee oppimaan monimutkaisia suhteita syotteiden ja tulosten valilla
(OECD, 2019, s. 28). Niita pidetdaan erittdin tehokkaana etenkin paattely- ja

oppimiskyvyissa (Hmoud & Laszlo, 2019).

Syvaoppiminen on yksi koneoppimisen ja neuroverkkojen lahestymistavoista (High-Level
Expert Group on Al, 2019, s. 4). Syvdoppiminen on osa koneoppimista ja liittyy yleensa
neuroverkkoihin, jotka koostuvat monitasoisten tietojen yksityiskohtien oppimisesta
(Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 18). Syvdoppimista on muun muassa sovellettu

tietokoneen ndkdon ja automaattiseen puheentunnistukseen.
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Koneoppimista on monenlaista, mutta keskeiset ldahestymistavat ovat valvottu
oppiminen (supervised learning), valvomaton oppiminen (unsupervised learning) ja
vahvistusoppiminen (reinforcement learning) (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 3).
Koneoppimisen menetelmat pohjautuvat kuitenkin tyypillisesti valvottuihin ja

valvomattomiin tekniikoihin (Lee, 2017).

Valvotussa oppimisessa tekoalylle annetaan syéte ja tulos (Kaplan & Haenlein, 2019).
Valvotut koneoppimisen algoritmit pyrkivat tekemaan ennustuksia annettujen tietojen
ja haluttujen lopputulosten perusteella (Kochling & Wehner, 2020). Valvotussa
koneoppimisessa jarjestelmalle ei anneta toimintasaantoja, vaan esimerkkeja syotto-
tulos-kayttaytymisestd ja toivotaan, ettd jarjestelma pystyy yleistdmaan esimerkkien
perusteella ja toimimaan oikein myds tilanteissa, joita ei esimerkeissa ole naytetty (High-
Level Expert Group on Al, 2019, s. 3—4). Kun jarjestelmélle annetaan tarpeeksi ja riittdvan
kattavia esimerkkeja, se pystyy koneoppimisalgoritmin avulla yleistamaan tietoa ja
tulkitsemaan aiemmin kohtaamattomiaan tilanteita. Valvottu oppiminen tuottaa
tarkkoja tuloksia, silla sen ohjelmoija opettaa jarjestelmalle tarkasti, mita esitetyista

tiedoista tulee etsia (Naeem ja muut, 2023).

Valvomattomassa oppimisessa tekodlylle annetaan sydte, mutta ei tuloksia (Naeem ja
muut, 2023). Tassa oppimismenetelmadssa algoritmin tulee itsendisesti paatella datasta
yhteydet ja sdaannonmukaisuudet (Kaplan & Haenlein, 2019, s. 19). Koska
valvomattomassa oppimisessa algoritmi muodostaa lopputuloksen itse, kadyttdjan on
luotettava tekoalyjarjestelmdian enemman, mika saattaa aiheuttaa epdvarmuutta
paatoksenteossa. Naeemin ja muiden (2023) mukaan valvomattomat oppimisalgoritmit
ovat parempia ratkaisemaan monimutkaisia tehtdvida verrattuna valvottuihin

oppimisalgoritmeihin.

Vahvistusoppiminen ei perustu syotto- tai tulostietoihin (Kochling & Wehner, 2020).

Vahvistusoppiminen kouluttaa tekoalyjarjestelman samalla tavalla, kuten ihmiset
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oppivat kokeilun ja erehdytyksen kautta (OECD, 2019, s. 29). Vahvistusoppimisessa
tekoadlyjarjestelmalle annetaan vapaus tehda paatoksia itsendisesti, ja jokaisen
paatoksen yhteydessa sille annetaan palkintosignaali, joka osoittaa jarjestelmalle, oliko
paatdés hyva vai ei (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 4). Tavoitteena
vahvistusoppimisessa on, etta jarjestelma ajan mittaan maksimoi positiiviset palkkiot.
Andreu-Perezin ja muiden (2018, s. 13) mukaan vahvistusoppimisen lahestymistapa

ylittaa jopa ihmisen suorituskyvyn tason.

3.3 Generatiivinen tekoaly

Tekodlyn edistysaskeleet koneoppimisessa ja syvdaoppimisessa ovat laajentaneet
perinteisia tekoalytehtdvida, kuten ennusteita ja luokitteluja, kohti ainutlaatuisen,
realistisen ja luovan sisdlléon tuottamista (Banh & Strobel, 2023, s. 1). Tata
tekodlyteknologiaa kutsutaan generatiiviseksi tekoalyksi, joka on merkittava

tekoalytutkimuksen osa-alue (OECD, 2019, s. 29).

Generatiivisella tekodlylla viitataan laskennallisiin  tekniikoihin, jotka pystyvat
tuottamaan ndenndisesti uutta merkityksellista sisdltéa koulutusdatan perusteella
(Feuerriegel ja muut, 2024, s. 111). Se pystyy tuottamaan useita erilaisia sisdltdmuotoja,
kuten tekstid, danta, kuvia, videoita ja kolmiulotteisia malleja (Nah ja muut, 2023).
Tunnettuja esimerkkeja generatiivisesta tekodlystd ovat Open Al:n ChatGPT ja

Microsoftin Copilot.

Generatiivinen tekoaly perustuu ihmisten tuottamaan koulutusdataan (Verma & Yaday,
2025) ja se on esimerkki valvomattomasta koneoppimisesta (Nah ja muut, 2023). Se
kayttad tekodlyalgoritmeja luodakseen uutta sisdltéd hyodyntden koulutusdatasta
opittuja rakenteita ja yhteyksid (Feuerriegel ja muut, 2024, s. 112-116). Tekoadlymallin
kayttaja antaa sille kehotteita ollakseen vuorovaikutuksessa jarjestelman kanssa, ja

tekoaly tulkitsee kayttajan tarkoituksia ja tuottaa vastauksia.
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Verman ja Yadavin (2025) mukaan generatiivinen tekodly on erityisesti hyodyllinen
tehtavissa, jotka vaativat luovuutta ja yksilollisyytta. Sen kayttdé voi tukea ideointia,
nopeuttaa tyota ja laajentaa luovuutta (Verma & Yadav, 2025). My6s Nahin ja muiden
(2023) mukaan generatiivisen tekoalyn kayttd voi helpottaa ideointia ja ratkaisujen
luomista tai hiomista. Feuerriegel ja muut (2024) korostavat, ettd sen hyédyntaminen voi
lisata tehokkuutta automatisoimalla tehtavia, jotka aiemmin suoritettiin ihmisten

toimesta.

Generatiivisen tekoalyn hyotyjen lisaksi aiemmassa tutkimuksessa on tunnistettu siihen
liittyvid haasteita, jotka liittyvat muun muassa teknisiin kysymyksiin, eettisiin nakdkohtiin,
yhteiskunnallisiin vaikutuksiin ja sen kdyton helppouteen (Verma & Yadav, 2025). Nahin
ja muiden (2023) mukaan yksi haasteista on, ettd sen kayttajat eivat voi taysin luottaa
sen antamaan informaatioon. Generatiiviset tekodlymallit voivat tuottaa virheellisia
tuloksia johtuen siitd, ettda koneoppimismallit perustuvat todenndkoisyysalgoritmeihin
paatelmien teossa (Feuerriegel ja muut, 2024). Tama tarkoittaa sita, etta tekoadly antaa
todenndkodisimman vastauksen kehotteeseen, mutta vastaus ei valttamatta ole oikea.
Lisaksi haasteena on suunnitteluvaiheissa mahdollisesti syntyvat vinoumat ja
ennakkoluulot. Mikali niitd on generatiivisen tekodlyn koulutusdatassa, malli voi
omaksua ne (Verma & Yadav, 2025). Muita riskeja, joita Feuerriegel ja muut (2024)
nostavat, liittyvat muun muassa tekijanoikeuksien loukkauksiin ja
ympadristohuolenaiheisiin. Nahin ja muiden (2023) mukaan ongelmat voivat liittyd myos

sen liika- tai vaadrinkayttoon, yksityisyyden suojaan seka tietoturvaan.



26

4 Tekoaly rekrytoinnissa

4.1 Tekodly rekrytointiprosessissa

Ennen 1990-luvun loppua rekrytointi ja henkilévalinnat perustuivat manuaalisiin
menetelmiin, joissa HR-asiantuntijat vastasivat tydnhakijoiden houkuttelemisesta,
seulonnasta, arvioinnista ja valinnoista (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). HR-prosessit
ovat sittemmin kdyneet lapi merkittdavia muutoksia teknologisen kehityksen myota
(Koivunen ja muut, 2019), joihin tekodly on vaikuttanut merkittavasti (Hmoud & Laszlo,

2019).

Tekodlyn odotetaan olevan keskeinen tekija henkilostohallinnon tulevassa kehityksessa
ja sitd pidetddan yhtend 2000-luvun merkittavimmistd teknologisista trendeistd alalla
(Stone ja muut, 2024). Viimeaikaiset edistysaskeleet massadatassa, koneoppimisessa ja
tekoalytekniikoissa ovat mahdollistaneet tekodlypohjaisten henkiléstéhallinnon
sovellusten kehittdmisen ja niiden yleistymisen (Hmoud, 2021, s. 106). Nama ovat
enenevassa madarin syrjayttamassa perinteisia HRIS-jarjestelmia (Human Resource

Information Systems).

4.2 Tekodlyn kdyton hyodyt rekrytoinnissa

Organisaatiot hyodyntavat tekodlya monin tavoin rekrytointiprosessissa (Stone ja muut,
2024). Digitaalisia tyovalineitd voidaan kayttad prosessin eri vaiheissa seka eri
kayttotarkoituksiin - kuten  tydpaikkailmoitusten laatimiseen, hakijaviestintaan,
hakijatietojen kerdaamiseen ja arviointiin, haastatteluiden, videohaastatteluiden seka

persoonallisuus- ja soveltuvuustestien toteuttamiseen (Koivunen & Lehtovaara, 2022).

Talla hetkelld tekodlyteknologioiden kadyttoonoton tarkeimpia tavoitteita ovat
kustannusten minimointi ja rutiinitehtavien automatisointi (Stone ja muut, 2024). Lisaksi

tekodlyn odotetaan parantavan asiakaspalvelua ja virtaviivaistavan hallinnollisia
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prosesseja esimerkkind hakemusten seulontaprosessit. N&diden seurauksena HR-
asiantuntijoille odotetaan jaavan enemman aikaa strategisten tehtavien hoitoon, kuten
esimerkiksi henkiloston kehittdmistoimenpiteiden suunnittelulle (Dadaboyev ja muut,
2025, s. 2). Aiemman tutkimuksen mukaan organisaation sisalla tekodly voi auttaa
suorittamaan tehtdvid nopeammin, paremmin ja pienemmilld kustannuksilla (Kaplan &
Haenlein, 2019, s. 22). Ulkoisesti tekodlyn uskotaan vaikuttavan organisaation suhteisiin

asiakkaiden, muiden organisaatioiden ja yhteiskunnan kanssa.

Tekodlyn avulla voidaan automatisoida toistuvia rutiinitehtdavia, mika tehostaa
rekrytointiprosessia (Nawaz ja muut, 2024). Aikaa vievat tyopaikkailmoitukset ja
verkkosivustojen tekstit voidaan automatisoida tekodlyn avulla (Stone ja muut, 2024).
Tekodlya voidaan hyodyntdaa myos hakijoille suunnattuihin tydhakemukseen liittyviin
ohjeistuksiin. Erityisesti generatiivinen tekoaly soveltuu kirjoittamistehtaviin, silla niissa
se mahdollistaa tehokkuuden lisddmisen seka luovan sisallon tuottamisen (Nah ja muut,

2023).

Tekoalyavusteisen rekrytoinnin avulla voidaan laajentaa hakijajoukkoja (Stone ja muut,
2024). Perinteisessa rekrytointiprosessissa aikaa ja maantieteellistd sijaintia pidetdaan
usein rajoittavina tekijoind (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Tekoalypohjaisten
tyokalujen ansiosta organisaatiot pystyvat ylittdmaan maantieteellisia rajoja ja siten
tavoittaa globaalisti osaavia yksil6ita ilman fyysisen sijainnin rajoituksia. Hakijajoukon
kasvaessa on mahdollista |6ytda sellaisia hakijoita, jotka sopivat parhaiten yhteen
organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa (Johnson ja muut, 2021). Toisaalta ongelma
maailmanlaajuisessa rekrytoinnissa on, ettd hakijoiden maarat nousevat merkittavasti
(Viitala, 2007, s. 112). Sopivien ehdokkaiden loytdminen ja valitseminen laajasta

hakijajoukosta voi olla haastava tehtava (Hmoud & Laszlo, 2019).

Stonen ja muiden (2024) mukaan organisaatiot uskovat tekodlyn luovan niille
kilpailuetua lahjakkaiden tyontekijoiden houkuttelemisessa. Hakijajoukon laajentamisen

lisdksi tekodlyn avulla voidaan tavoittaa passiivisia tyonhakijoita ja lisdtd hakijoiden
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kiinnostusta organisaatiota kohtaan (Johnson ja muut, 2021). Passiivisilla tydnhakijoilla
tarkoitetaan henkil6ita, jotka eivat aktiivisesti etsi tyopaikkaa. Tekoadly voi tehda
rekrytoinnista proaktiivista skannaamalla sisdisia ja ulkoisia tietokantoja, internetia seka
sosiaalisen median sivustoja |6ytaakseen sopivia hakijoita ja kannustaa naita hakemaan

tyopaikkaa (Stone ja muut, 2024).

Hmoudin ja Laszlon (2019, s. 25) mukaan rekrytointiprosessin kallein ja turhauttavin
vaihe on perinteinen seulonta ja esivalinta, jossa ehdokkaiden arviointi perustuu taysin
ihmisen tekemaan tyohon. Tekodlysovellusten avulla hakemusten kasittely,
ansioluetteloiden seulonta ja ehdokkaiden valinta voidaan tehdda nopeammin (Kaplan &
Haenlein, 2019). Tekoaly pystyy koneoppimisen avulla analysoimaan ansioluetteloita ja
tyohakemuksia esimerkiksi skannaamalla haluttuja avainsanoja (Stone ja muut, 2024).
Tehtdessa esikarsintaa ennalta maariteltyjen avainsanojen avulla hyvia hakijoita voi
jaada rekrytoinnin ulkopuolelle, mikdli he eivat ole kayttdneet hakemuksessaan
rekrytoijan maarittamia avainsanoja (Viitala, 2007, s. 113). Stonen ja muiden (2024)
mukaan avainsanojen skannausjarjestelmia parempi vaihtoehto on seulontajarjestelmat,
sillda ne osaavat tulkita samaa tarkoittavia sanoja. Automatisoidut seulonta-algoritmit
voivat nopeasti seuloa suuria maaria ansioluetteloita ja tunnistaa patevimmat ehdokkaat
merkittavasti nopeammin kuin ihmisen tekema manuaalinen seulonta (Rigotti & Fosch-

Villaronga, 2024).

Tekodlypohjainen automaatio voi auttaa organisaatioita tehostamaan viestintaa
hakijoiden kanssa rekrytointiprosessin aikana, esimerkiksi hyddyntamalla chattibotteja
(Abdelhay ja muut, 2025; Hmoud & Laszlo, 2019). Chattibotit ovat alykkaita virtuaalisia
avustajia, jotka mahdollistavat ihmisen ja koneen valisen vuorovaikutuksen (Dale, 2016,
s. 811). Niiden avulla organisaatio pystyy viestimaan hakijoiden kanssa (Hmoud & Laszlo,
2019) ja auttamaan heitd esimerkiksi tarjoamalla ohjeita ja tukea (Nawaz ja muut, 2024).
Perinteisessa rekrytoinnissa haasteena on HR-ammattilaisten aikaresurssit, minka vuoksi
hakijoiden mahdollisuudet esittaa tyopaikkaan liittyvia kysymyksiad ovat rajalliset (Stone

ja muut, 2024). Tutkimusten mukaan hakuprosessi koetaan persoonattomaksi, mikali sen
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aikana hakijalle ei anneta mink&danlaista palautetta (Hmoud & Laszlo, 2019; Johnson ja
muut, 2021; Stone ja muut, 2024). Chattibottien kaytté voi nadin ollen parantaa
hakijakokemusta, mielikuvaa organisaatiosta ja motivaatiota hakea tyopaikkaa

(Abdelhay ja muut, 2025; Johnson ja muut, 2021; Stone ja muut, 2024).

Hmoudin (2021, s. 106) mukaan tekodly parantaa rekrytointiprosessin laatua.
Koneoppimisen algoritmeilla voidaan ennustaa, kuka hakijoista sopii parhaiten tiettyyn
tyotehtavaan (Kochling & Wehner, 2020). Sen avulla voidaan esimerkiksi tunnistaa
organisaatiossa hyvin suoriutuvia ja pitkdan palvelleita tyontekijoitd, jolloin heille
voidaan tarvittaessa kohdentaa rekrytointiviesteja ja kannustaa heitd hakemaan avointa
tehtavaa (Johnson ja muut, 2021). Algoritmien avulla tydnhakijat ja tydnantajat pystyvat
[6ytamaan toisensa helpommin ja nopeammin sekd toteuttaa osuvampia rekrytointeja

(Koivunen & Lehtovaara, 2022).

Tekoadlyn avulla voidaan tehda parempia ennustuksia ja objektiiviseen tietoon perustuvia
paatoksia (OECD, 2019). Hmoudin (2021, s. 106) mukaan tekodlyn avulla on mahdollista
poistaa inhimillisten virheiden ja puolueellisuuden aiheuttamia vaaristymia, joita
pidetdan henkiléstohallinnon keskeisina haasteina. Algoritmiperustaisten
paatdksentekoprosessien uskotaan johtavan oikeudenmukaisempiin ja objektiivisempiin
rekrytointipdatoksiin (Lepri ja muut, 2017) seka poistavan prosessissa esiintyvia
ennakkoluuloja (Nawaz ja muut, 2024). Hmoudin ja Laszlon (2019, s. 25) mukaan
tekodlyn etu on, ettda sen avulla pystytdan yhdenmukaistamaan ja mittaamaan
arviointiprosesseja. Tekodlya voidaan hyodyntda prosessin aikana kertyneen tiedon,
kuten hakemusten, persoonallisuustestien ja haastattelumateriaalien, integrointiin ja
luoda hakijoista kattavat henkildprofiilit (Kochling & Wehner, 2020). Naiden tietojen
perusteella tekoaly voi muodostaa kokonaisvaltaisen rekrytointisuosituksen (Johnson ja
muut, 2021). Tama on hyodyllistd seka organisaation etta hakijan kannalta, koska tekoaly
tekee suosituksen ainoastaan datan perusteella eika reagoi hakijoihin ennakkoluuloisella

tavalla.
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4.3 Tekodlyn haasteet rekrytoinnissa

Aiemmassa tutkimuksessa on tunnistettu tekoadlyn kayton tuovan lukuisia hyotyja
organisaatioiden rekrytointiprosesseihin. Sen integroinnissa osaksi henkiloéstohallintoa
on kuitenkin havaittu haasteita. Ne liittyvat erityisesti tekoalyn koettuun luotettavuuteen
ja huolta herattaa olemassa olevien ennakkoluulojen vahvistaminen ja ihmisoikeuksien
mahdollinen loukkaaminen rekrytointiprosessin yhteydessa (Nawaz ja muut, 2024;
OECD, 2019). Tekoadlyn mahdollinen puolueellisuus ja yksityisyyden loukkaamiseen
liittyvat haasteet ovat nousseet keskeisiksi huolenaiheeksi erityisesti sovellettaessa sita
ihmisia koskeviin paatoksiin (Stone ja muut, 2024; Tambe ja muut, 2019, s. 16). Lisaksi
tekodlyn kayttoonotto vaatii investointeja dataan, osaamiseen ja digitalisoituihin
tyokuluihin seka muutoksia organisaatioiden prosesseihin (OECD, 2019). Heikkilan (2014)
mukaan jarjestelmien tehokasta kaytt6a ja haluttuja hyotyja rajoittavat henkildston
vajavainen koulutus, jumittunut organisaatiokulttuuri ja merkittavasti monimutkaistuva

toimintaymparisto.

Tekoalyjarjestelmien  kouluttamiseksi ja optimoimiseksi koneoppimisalgoritmit
tarvitsevat valtavia maaria dataa (OECD, 2019). Tekoaly voi toimia tehokkaasti ihmisen
lailla vain, jos sille annetaan riittavasti laadukasta dataa (Nawaz ja muut, 2024). Hyvan
datan loytaminen algoritmin kouluttamista varten voi olla haastavaa (Tambe ja muut,
2019). Jos koulutustiedot eivat ole tarpeeksi tasapainoisia ja kattavia, tekoalyjarjestelma
ei pysty yleistimaan riittavalla tasolla ja saattaa tehda epaoikeudenmukaisia paatoksia

(High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 5).

Koneoppimisen tuottamissa ennusteissa ja paatoksenteossa haasteena on algoritmin
lapindkymattomyys (Tambe ja muut, 2019). Algoritmeista tulee sitd tarkempia, mita
monimutkaisempia ne ovat, mutta kun ne ovat hyvin monimutkaisia, niitd on vaikeampi
ymmartaa ja selittda. Useimmat tutkijat kutsuvat tekoadlya mustaksi laatikoksi (black-box),
silla niiden kayttamat algoritmit ovat niin monimutkaisia, ettd niiden tulkinta voi olla jopa

mahdotonta (Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 41). Mustalla laatikolla viitataan ilmi6on,
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jossa tekodlyn tekeman paatdkseen vaikuttaneita tekijoita ei voida jaljittaa (High-Level

Expert Group on Al, 2019, s. 5).

Tekoalyyn liittyva merkittava huoli on, ettd koneoppimisessa kaytettavat algoritmit
heijastavat ja toistavat koulutusdatassa sisdltyvia ennakkoluuloja, esimerkiksi
stereotypioihin tai rotuun liittyen (OECD, 2019). Tyonhakijoita koskevat datapohjaiset
algoritmiset paatokset voivat olla alttiita piileville ennakkoluuloille, jotka saavat tietyista
vdestoryhmistd tulevat hakijat nayttdytymaan epdsuotuisina (Lepri ja muut, 2017).
Rekrytointialgoritmia koulutettaessa kaytetyissa tiedoissa esiintyva aiempi syrjinta
johtaa todennakoisemmin uudelleen syrjimiseen (Tambe ja muut, 2019). Organisaatiot
kohtaavat oikeudellisia ja maineeseen liittyvia riskeja, jos niiden rekrytointimenetelmat
osoittautuvat  syrjiviksi ja  hakijat kokevat algoritmisen valintaprosessin

epaoikeudenmukaiseksi (Kdchling & Wehner, 2020).

Algoritmiset vinoumat, syrjintd ja puolueellisuus voivat johtua useasta eri syysta (Lepri
ja muut, 2017). Algoritmit eivat itsessdan ole syrjivia, mutta niista voi tulla sellaisia, mikali
niiden koulutukseen kdytetty data on vinoutunutta (Koivunen & Lehtovaara, 2022).
Algoritmien koulutukseen kdytetdan usein historiallista dataa (Kéchling & Wehner, 2020).
Jos data on puolueellista, vinouma siirtyy algoritmin tekemaan analyysiin. Algoritmi voi
tehda puolueellisia paatoksia palkkaustilanteessa siksi, ettd se on koulutettu aiempien
palkkaustietojen perusteella (Tambe ja muut, 2019). Algoritmisiin paatoksiin syotettavat
tiedot voivat olla my6s virheellisesti painotettuja, mikda voi johtaa epatasa-arvoisiin
paatoksiin (Lepri ja muut, 2017). Tama tarkoittaa, ettd jos jokin fakta algoritmissa saa
lilan suuren tai pienen painotuksen, se voi syrjid tahattomasti jotakin ryhmaa. Algoritmin
ennakkoluulot voivat liittyd myos edustuksellisuuteen (Kéchling & Wehner, 2020). Tama

voi ilmeta esimerkiksi siten, etta koulutusdatassa joku ryhma on ali- tai yliedustettuna.

Koneoppimisen haasteita ovat sen oikeudenmukaisuus ja oikeudelliset kysymykset
(Tambe ja muut, 2019). Tyonhakijan tulee tietdd, mihin hdnen luovuttamiaan tietoja

kdytetdan ja ketkd niitd kayttavat seka kuinka kauan tietoja sailytetddan ja mihin
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tarkoituksiin (Koivunen & Lehtovaara, 2022). Tekodlyn ja esineiden internetin yha
yleistyva kayttd tarkoittaa, etta dataa keratdaan jatkuvasti enemman mukaan lukien
henkil6tiedot (OECD, 2019). Henkilostohallinnossa tekoalyn kayttoon liittyy riski, etta
organisaatioiden jakamia luottamuksellisia asiakirjoja ja toimintaperiaatteita saatetaan

kayttaa vaarin (Nawaz ja muut, 2024).

4.4 Ihmisen ja tekodlyn paatoksenteon vertailu

Aiemmassa tutkimuksessa havaittuja tekoalyn hyotyja rekrytoinnissa ovat objektiiviset
paatokset ja inhimillisten vinoumien poistaminen prosessista (Kochling & Wehner, 2020).
Toisaalta tutkimuksista valittyy huoli siitd, etta myds tekoaly saattaa tehda vinoutuneita
paatoksia, mikali koulutusdata on jollain tavalla puolueellinen tai virheellisesti painotettu.
Myds kasitteiden muodollistaminen algoritmin kouluttamista varten voi johtaa
algoritmin tekniseen puolueellisuuteen (Kochling & Wehner, 2020). OECD:n (2019)
mukaan tekodly voi joko vahvistaa rekrytoinnissa esiintyvia ennakkoluuloja tai auttaa

paljastamaan ja vahentamaan niita.

Tamben ja muiden (2019) mukaan koneoppimiseen perustuva algoritmi, jolla
ennustetaan, kuka ehdokkaista tulisi palkata, voi olla huomattavasti parempi, kuin
aiemmin kaytetyt tavat. |hmisten tekemiin padatoksiin verrattuna algoritmisen
paatoksenteon odotetaan olevan oikeudenmukaisempaa, silld prosessi on tasmallisesti
standardoitu (Kochling & Wehner, 2020). Vaikka algoritmin tekemat paatokset olisivat
vahemman puolueellisia kuin asiantuntijan, algoritmin puolueellisuus on helpommin
tunnistettavissa (Tambe ja muut, 2019). Toisaalta algoritmin tekemat ennakkoluuloiset
ja syrjivat paatokset huomataan usein vasta siind vaiheessa, kun algoritmit ovat jo
tehneet pdaatoksen (Kochling & Wehner, 2020). Esihenkildiden tekevat
palkkauspaatokset voivat olla puolueellisempia ja vaikutuksiltaan haitallisempia kuin

algoritmien, jos paatokset tehdaan ilman selkeita ohjeistuksia (Tambe ja muut, 2019).
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Tekodlypohjaisen pdatoksenteon haaste on sen paattelykyvyn rajoitteissa.
Tekoadlyjarjestelmat eivat valttdamatta aina valitse parasta ratkaisua tavoitteen
saavuttamiseksi, vaan niiden rationaalisuus voi olla rajoitettua, mika johtuu esimerkiksi
resurssien rajoituksista, kuten ajasta tai laskentatehosta (High-Level Expert Group on Al,
2019, s. 3). Lisdksi rajoitteena on, ettd tekodly ei pysty arvioimaan tietoa sille syotetyn
tiedon ulkopuolelta (Andreu-Perez ja muut, 2018, s. 2). Se toimii sille opetetun datan ja
saantojen varassa, eikd pysty soveltamaan kokemukseen perustuvaa ymmarrysta, jota
ihmiset kayttavat arvioidessaan tilanteita kokonaisvaltaisesti. Tama voi esimerkiksi
ilmeta vaikeutena erottaa positiivinen ja negatiivinen vuorovaikutus toisistaan.
Tekoalyperusteisen paatoksenteon haasteena on myos jarjestelmien monimutkaisuus,

jolloin niiden tekemien paatésten ymmartaminen voi olla mahdotonta (OECD, 2019).

Tekodlyperusteisen paatoksenteon rajoitteiden lisaksi haasteena on hakijoiden
luottamuspula tekoalyllda tehtyihin rekrytointipdatoksiin, jotka voivat vaikuttaa
negatiivisesi hakijakokemukseen. Kochlingin ja Wehnerin (2020) mukaan hakijat eivat
luota tekodlypohjaisiin paatoksiin, koska algoritmilta puuttuu ihmisen arvostelukyky ja
intuitio. Rigottin ja Fosch-Villarongan (2024) mukaan hakijat tiedostavat inhimilliset
ennakkoluulot ja vinoumat, mutta he suosivat silti inhimillista arviointia tekodlypohjaisiin
ratkaisuihin verrattuna, silld ihmiset ovat heille tutumpia ja ihmisten tekemat paatokset

koetaan hyvaksyttavampina.

Algoritmista paatdksentekoa kayttavien organisaatioiden tulee olla tietoisia siita, etta
algoritmi voi tehda myos syrjivia ja epdoikeudenmukaisia paatoksia (Kochling & Wehner,
2020). Koivusen ja Lehtovaaran (2022) mukaan tekodlyavusteisessa padtoksenteossa
rekrytoijan tulee punnita, missdé maarin algoritmilla saavutettu tehokkuuden
parantaminen voi heikentda yksilon autonomiaa ja vyksityisyyttd sekda prosessin
vhdenvertaisuutta. Kun organisaatiot kouluttavat algoritmeja rekrytointitarpeisiinsa,
tulee niiden varmistaa, ettd datan puolueettomuus toteutuu ja ettd tietyt ryhmat tai
henkiloominaisuudet eivat ole ali- tai yliedustettuina (Kochling & Wehner, 2020).

Tekoalyn tekemia paatoksia voidaan kayttda suuntaa antavina ehdotuksina ihmiselle,
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joka kuitenkin tekee lopulliset paatokset (High-Level Expert Group on Al, 2019, s. 3).
Viime kadessa vastuu tekoalyn turvallisesta kaytosta on sen kayttdjilla (Andreu-Perez ja

muut, 2018).

4.5 Tekoalyn kaytto julkisella ja yksityisella sektorilla

Tekodlyn nopea yleistyminen on muuttamassa henkilostéhallinnon kaytantéja seka
julkisella ettd yksityisella sektorilla (Prestini, 2026). Wirtz ja muiden (2019, s. 596)
mukaan tekoalylla on mahdollisuus tuoda muutoksia ja hydtyja molemmille sektoreille.
Tekodlyn kdayton etuina ndahdaan paatoksenteon tehostaminen, kustannussdastot ja

resurssien parempi kohdentaminen (OECD, 2019, s. 5).

Vastuullisuusvelvoitteisiin liittyvia tekodlyn kaytdn eroja julkisen ja yksityisen sektorin
vélilld on tunnistettu. OECD:n (2019, s. 99) mukaan vastuullisuutta koskevat odotukset
voivat olla korkeammat julkisella sektorilla. Vastuullisuus korostuu erityisesti tehtavissa,
joiden hoitaminen voi aiheuttaa merkittavaa haittaa yksiloille. My6s saannellyilla
yksityisen sektorin aloilla on olemassa vastuullisuusvelvoitteita. Vahemman saannellyilla
yksityisen sektorin aloilla vastuullisuusvelvoitteita on niukemmin. Lepri ja muut (2017)
korostavat, ettd seka julkisella ettd yksityisella sektorilla on tarkead varmistaa, etta niiden
rekrytointialgoritmit ovat vastuullisia, jotta voidaan varmistaa niiden palvelevan aidosti

yhteista etua ja ettda mahdolliset haitat voidaan tunnistaa seka korjata.

Vastuullisuusvelvoitteiden poikkeamista huolimatta molemmilla sektoreilla tekoalyn
kayttoa saatelee Euroopan unionin vuonna 2024 julkaisema tekodlyasetus (Al Act). Se on
keskeinen tekoalyn saantelymekanismi, joka ohjaa erityisesti korkean riskin sovellusten
kdyttoa (European Unioin, 2024). Euroopan Unionin tekodlyasetuksen tavoitteena on
luoda reunaehdot, joilla varmistetaan tekodlyjarjestelmien turvallinen, laillinen ja
oikeuden mukainen kehittdminen seka niiden markkinoille saattaminen ja kaytto (Rigotti

& Fosch-Villaronga, 2024).



35

EU:n Al Act on riskiperusteinen |dahestymistapa (European Union, 2024).
Tekoalyjarjestelmille asetettavat vaatimukset maaraytyvat niiden aiheuttamien riskein
vakavuuden mukaan. Korkean riskin luokittelu tarkoittaa vaatimuksia koskien
riskienhallintaa, l[apinakyvyytta, dokumentointia  ja ihmisen valvontaa.
Tekodlyasetuksessa rekrytointiin ja valintaan kaytetyt tekoalyjarjestelmat on luokiteltu
korkean riskin jarjestelmiksi, koska niilla voi olla merkittava vaikutus tyontekijoiden
uranakymiin, toimeentuloon ja tyontekijoiden oikeuksiin. Asetuksella pyritddn estamaan
tekoalyn kayttoon liittyvia riskeja rekrytointiprosessin eri vaiheissa, erityisesti sellaisia,
jotka voivat johtua algoritmin koulutusdataan perustuvista syrjivistda kdytanndista

esimerkiksi ian, sukupuolen, etnisen taustan tai seksuaalisen suuntautumisen suhteen.

Rekrytointiin liittyvat tekodlytutkimukset painottuvat padosin yksityiselle sektorille, eika
julkisen ja yksityisen sektorin valisista tekodlyn kdyton eroista ole vield selkeda kuvaa.
Julkisen sektorin rekrytointiin liittyva tekodlytutkimus on vield varhaisessa vaiheessa,
vaikka useita tutkimuksia tekodlyn kaytosta on jo tehty (Wirtz ja muut, 2019). Myos
Keppeler (2024, s. 39) korostaa, ettd sitd, miten tekodlysovellukset vaikuttavat

paatoksentekoon ja tuloksiin julkisissa organisaatioissa ei ole viela riittavasti tutkittu.
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5 Tutkimuksen menetelmat

5.1 Tutkimusote ja ldhestymistapa

Tassda tutkimuksessa hyodynnetddan laadullista tutkimusmenetelmda. Laadullisia
menetelmia voidaan kayttad, kun halutaan ymmartaa ihmisten nakemyksia ja
kokemuksia, ymmartdaa prosesseja, selvittdad yksityiskohtia ja tutkia moniulotteisia
aiheita, joita ei voida selvittaa kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella (Hennik ja
muut, 2020, s. 10-16). Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset tukevat laadullisen
tutkimusmenetelman kayttoa, silla menetelman ja kysymysten valinen yhteys on selkea
ja looginen. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartda HR-ammattilaisten nakemyksia
tekodlyn kaytosta rekrytoinnissa. Tama onnistuu parhaiten kayttamalla laadullista

menetelmaa.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on laaja kasite, joka kattaa useita tekniikoita ja
filosofisia lahestymistapoja, jonka vuoksi sitd on hankala maaritella tdsmallisesti (Hennik
ja muut, 2020, s. 10). Laadullinen tutkimusote perustuu induktiiviseen paattelyyn eli se
etenee yksittaisista havainnoista ja pyrkii niiden kautta I16ytamaan yleisia johtopaatoksia
(Creswell, 1994, viitattu teoksessa Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 2.4). Siina tarkastellaan
useita samanaikaisia tekijoitd ja sen tavoitteena on |0ytdd saannonmukaisuuksia ja
teorioita, jotka parantavat ilmion ymmartamista. Sitd kaytetaan kattotermina monille
yhteiskuntatieteiden tutkimusmenetelmille (Flick, 2007, s. 2). Laadullisessa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita osallistujien nakékulmasta ja jokapaivaisista
kdytdannodista ja tiedoista, jotka liittyvat tutkittavaan aiheeseen. Menetelmassa

korostetaan tutkittavien kokemuksia ja ndkokulmia (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 2.4).

IImiona tekodly ja sen kdytto etenkin rekrytointiprosessissa on suhteellisen uusi, jonka
vuoksi sen laadullinen tarkastelu on perusteltua. Laadullinen tutkimusote on
tarkoituksenmukainen lisdksi siitd syysta, ettd HR-ammattilaisten ndkemyksia ja
kokemuksia on haastava mitata numeerisesti, jonka vuoksi ilmion tarkastelu edellyttaa

kdytannon kokemusten ja tulkintojen ymmartamistd. Tutkimuksessa pyritaan
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selvittamaan julkisen ja vyksityisen sektorin valisia eroja tekodlyn kadytossa
rekrytoinneissa. Tama vaatii kontekstin huomioivaa tarkastelua. Laadullisen
tutkimusmenetelman avulla pystytdadn parhaiten selvittdamaan vastauksia tassa
tutkimuksessa esitettyihin tutkimuskysymyksiin, silla tavoitteena on selvittaa, miten
tekodlya hyodynnetdan rekrytointiprosessissa julkisella ja yksityisella sektorilla, miten
sen kaytto eroaa julkisella ja yksityisella sektorilla, mitka ovat sen keskeisimmat hyodyt
ja haitat HR-asiantuntijoiden nakokulmasta sekd millaisia odotuksia sen kaytolle

asetetaan tulevaisuudessa.

5.2 Tutkimusaineistonkeruu ja haastateltavien valinta

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa tekstia empiirisena aineistona (Flick, 2007,
s. 2). Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi on valittu henkilohaastattelut,
jotka toteutettiin puolistrukturoituna eli teemahaastatteluina. Teemahaastattelussa
haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan (Hirsjarvi & Hurme,
2022, luku 4; Vilkka, 2021, "Tutkimushaastattelun muodot”). Haastattelut soveltuvat
taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi, silld laadullisen tutkimuksen
tavoitteena on ymmartaa tutkittavien nakemyksia ja kokemuksia syvallisesti (Hennik ja

muut, 2020, s. 10-11).

Tutkimushaastattelut rakentuvat haastattelijan tekemista kysymyksista ja haastateltavan
vastauksista (Ruusuvuori, 2010). Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilanne ja
tiedonkeruutapa, jossa henkildiltda kysytdaan heiddn omia mielipiteitaan, havaintojaan
sekd nakemyksidan tutkittavasta aiheesta (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 3). Vastaukset
saadaan puhutussa muodossa. Haastattelu on yksi kaytetyimmista
tiedonkeruumuodoista ja se on menetelmdna joustava, joten se sopii useisiin eri
tutkimustarkoituksiin. Haastattelujen avulla on mahdollista paasta lahelle ihmisten
ilmidille ja tapahtumille antamia merkityksid. Haastattelut tuovat esiin tutkittavien

nakodkulmia ja saavat heidan aanensa kuuluviin.
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Laadullisessa tutkimuksessa osallistujat valitaan tarkoituksenmukaisesti siten, etta heilla
on tutkimuksen kannalta tarkeitd ominaisuuksia (Hennik ja muut, 2020, s. 93).
Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on saada yksityiskohtainen ja kontekstuaalinen
kasitys tutkittavasta ilmiostd, jonka vuoksi se edellyttaa pienta otosta, jotta ilmiokenttaa
voidaan tutkia mahdollisimman perusteellisesti. Samalla se edellyttda joustavaa
otantaprosessia, jotta voidaan huomioida asioiden moninaisuus. Taman vuoksi

tutkimusjoukon tarkka maarittely on erittdin tarkeaa.

Tutkimusaineisto kerattiin vuoden 2026 tammi- ja helmikuussa. Hirsjarvi ja Hurme (2022,
luku 5.2) suosittelevat, ettd on jarkeva haastatella niin montaa henkil6d kuin
tutkimuksen kannalta on valttamatonta, jotta haastatteluista saadaan relevantit tiedot.
Haastateltavien valinnassa kaytettiin tarkoituksenmukaista otantaa, jota kdytetdan
yleisesti laadullisessa tutkimuksessa. Tarkoituksenmukainen otanta on populaation
otantaprosessi, jossa tutkija valitsee tutkimukseen osallistujat sen perusteella, miten he
edustavat tutkittavaa populaatiota sekda heiddan ominaisuuksiensa ja kokemustensa
perusteella (Stratton, 2024). Tarkoituksenmukaista otantaa voidaan kayttds, kun

tutkimuksen tarkoituksena on syventdaa ymmarrysta tutkimuskysymyksista.

Tutkimusta varten valittiin yhteensa kahdeksan haastateltavaa. Naista puolet olivat
julkisella sektorilla tyoskentelevia HR-asiantuntijoita ja puolet yksityisellda sektorilla
vastaavissa tehtavissa. Jako tehtiin, jotta sektoreiden valinen vertailu olisi mahdollista
samalla ottaen huomioon, ettd aineisto kattaa molempien sektoreiden nakokulmia
riittavan laajasti. Haastateltavat tavoitettiin LinkedInin ja organisaatioiden verkkosivujen
kautta. Valintakriteereina olivat tyoskentely rekrytointien parissa seka kokemus tekoalyn
kdytosta rekrytointiprosesseissa. Haastateltavia valittiin  eri puolilta Suomea,
erikokoisista organisaatioista ja eri toimialoilta, koska tavoitteena oli muodostaa
mahdollisimman monipuolinen ja todenmukainen kuva tutkittavasta ilmiosta.
Haastateltavat esiintyvat empiirisessa osiossa anonyymisti. Heista kaytetaan Taulukon 1.

mukaisia tunnisteita.
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Haastattelut toteutettiin yksiléhaastatteluina ja ne pidettiin etdayhteyksien valityksella.
Haastattelujen kesto vaihteli 30 minuutista 60 minuuttiin. Haastattelujen runko
madriteltiin pohjautuen tutkimuskysymyksiin. Aluksi haastatteluissa kartoitettiin
haastateltavien ammatillista taustaa ja roolia rekrytointitehtdvissa. Lisdksi alussa
selvitettiin, millaisia profiileja organisaatiossa tyypillisesti rekrytoidaan ja millaisia
hakijamaaria he tavallisesti saavat. Taustakysymysten avulla pystyttiin muodostamaan
kokonaiskuva haastateltavien toimintaymparistosta. Varsinainen haastattelurunko
rakentui tutkimuskysymysten pohjalta ja kasitteli tekodlyn kayton nykytilaa ja sen
hyodyntamistda rekrytointiprosessin eri vaiheissa, kdyttdjien kayttokokemuksia,
tekodlyyn liittyvida vinoumia seka tulevaisuuden ndakymia. Haastattelurunko on esitetty

liitteessa 1.

Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot ja rekrytointikokemus.

Haastateltavan | Tehtédva/titteli Sektori Kokemusvuodet | Haastattelu Henkilosto-
tunniste rekrytoinneissa n kesto maara
H1 HR-paallikkod Yksityinen | n. 10 vuotta 34 min n. 500
H2 HR-paallikkod Yksityinen | n. 5 vuotta 42 min n. 2000
H3 Rekrytointivastaava Julkinen n. 7 vuotta 49 min n. 3500
H4 Rekrytointikumppani | Yksityinen | n. 8 vuotta 1h9 min n. 400
H5 HR-projektipaallikkod Julkinen n. 10 vuotta 51 min n. 3000
H6 HR-asiantuntija Julkinen n. 3,5 vuotta 45 min n. 8500
H7 Henkil6sto- Julkinen yli 10 vuotta 56 min n. 7000
suunnittelu-
paallikko
H8 Rekrytointipaallikko Yksityinen | yli 20 vuotta 50 min n. 5000

Tutkimuksen toteutuksessa kaytettiin hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyvalla tieteelliselld
kaytannolla tarkoitetaan, ettd tutkija noudattaa eettisesti kestdvia tiedonkeruu- ja

tutkimusmenetelmia (Vilkka, 2021, “Tutkimusetiikka”). Se edellyttda, ettd tutkija
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noudattaa rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimuksen laadinnassa ja

tutkimustulosten esittamisessa.

Tutkimus toteutettiin vastuullisesti, avoimesti ja rehellisesti sen kaikissa vaiheissa. Koska
tutkimus perustuu ihmisten haastatteluihin, eettiset nakokulmat liittyvat etenkin
haastateltavien oikeuksien ja vyksityisyyden suojaamiseen. Haastatteluissa tarkeita
eettisida periaatteita ovat informointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus,

seuraukset ja yksityisyys (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 2.3).

Ennen haastatteluja haastateltaville toimitettiin tutkimustiedote, jossa kerrotaan
tutkielman tarkoitus, toteutus, tiedon kayttotarkoitus ja kesto. Haastattelujen alussa
varmistettiin vield, ettd haastateltava on perehtynyt tietosuojalausekkeeseen ja se
kaytiin Iyhyesti lapi myo6s suullisesti. Haastattelujen nauhoittamiseen pyydettiin
haastateltavilta suostumus ja haastatteluaineiston tallentamisessa ja sailyttdmisessa

noudatettiin tietosuoja-asetusta.

5.3 Aineiston analysointi

Kvalitatiivista aineistoa voidaan analysoida monin eri tavoin (Hirsjarvi & Hurme, 2022,
luku 2.4). Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin induktiivisen laadullisen
sisdllonanalyysin avulla. Silld pyrittiin muodostamaan kokonaiskuva siitd, miten HR-
asiantuntijat kokevat tekoalyn roolin rekrytointiprosessissa. Induktiivisessa analyysissa

keskeistd on aineistolahtdisyys (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 2.4).

Tutkimusaineiston analysointi eteni vaiheittain. Aineiston analysointiin kuuluu siihen
tutustuminen, sen jasentaminen ja luokittelu eli koodaus, aineiston analysointiprosessi,
tulkinta ja keskustelu sen kanssa (Ruusuvuori ja muut, 2010, "Haastattelun analyysin
vaiheet”). Analysointi alkaa aineistoon tutustumisella, joka luo perustan aineiston kanssa

keskustelemiselle.
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Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin analysointia varten. Tutkimusaineiston
analysointi aloitettiin haastattelujen litteroinnilla, josta muodostui tutkimuksen
tekstiaineisto. Taman jalkeen tekstiaineistoon perehdyttiin lukemalla se useaan kertaan.
Seuraavaksi aineistosta tunnistettiin tutkimuskysymysten kannalta merkittavia ilmauksia
eli koodeja, jotka ryhmiteltiin niiden samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien perusteella.
Luokittelussa on tarkoituksena kayda lapi aineistoa jarjestelmallisesti tutkimusongelman,
keskeisten kasitteiden ja lahtokohtien maarittamalld tavalla (Ruusuvuori ja muut,

2010, "Kaikki tekevat sisallonanalyysia mutta missa on sisalt6?”).

Analyysi toteutettiin aineistolahtoisesti ilman ennalta maaritettyja kategorioita, ja
teemat muodostettiin naiden merkityksellisten ilmaisujen perusteella. Taman analyysin
tuloksena aineistosta muodostui useita paateemoija, jotka kuvaavat haastatteluaineiston
keskeisia sisaltoja. Paateemoja olivat tekodlyn kayttokohteet rekrytointiprosessissa,
organisaatioiden asenteet, koulutukset ja ohjeistukset, tekodlyn kaytt6d tukevat
tyoéryhmat ja sovellukset, vinoumat seka tekoalyn kayton koetut hyodyt ja haasteet.
Naiden lisdksi aineistosta erottuivat organisaatioiden koot, rekrytointimaarat ja profiilit

seka tekoalyn tulevaisuuden nakymat rekrytoinnissa.

Analyysivaiheessa vastauksia vertailtiin haastateltavien valilld seka julkisen ja yksityisen
sektorin nakoékulmasta. Vertailussa tarkasteltiin erityisesti tekoadlyn kadyttékohteita,
kdyttoonottoa, koettuja hyotyjd ja haasteita, vinoumiin liittyvia nakemyksida seka
tekoalyn tulevaisuuden roolia rekrytoinneissa. Tavoitteena oli tunnistaa yhtaldisyyksia ja
eroavaisuuksia haastateltavien kokemuksista, ja muodostaa kasitys tekodlyn kaytosta
rekrytoinneissa julkisella ja yksityisella sektorilla sekd haastateltavien kokemuksista sen
kadytosta ja vaikutuksista. Analyysi mahdollisti aineiston jasentdmisen niin, etta se vastasi

tutkimuskysymyksiin ja tuki tutkimusaiheen syvallistda ymmartamista.
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6 Tutkimuksen tulokset

6.1 Tekodlyn kayton nykytila rekrytoinneissa julkisella ja yksityisella

sektorilla

Kaikki haastateltavat kayttivat vahintaan yhta tekodlytoimintoa rekrytoinnissa.
Haastateltavat ovat ottaneet vaihtelevasti tekodlya kayttoon rekrytointiprosessia
viimeisen kolmen vuoden aikana. H5:n organisaatiossa tekoaly oli otettu kayttoon heti,
kun siita alkoi syntya laajempaa keskustelua tyoelamassa eli noin kolme vuotta sitten. H7
ja H8 olivat alkaneet hyodyntdaa tekodlya noin kaksi vuotta sitten, H4 noin
puolitoistavuotta sitten, H1, H2 ja H3 viimeisen vuoden sisdlld ja H6 vuoden 2025

loppupuolella.

Haastateltavat ovat kayttdneet tekodlyd rekrytointiprosessin eri vaiheissa.
Haastatteluista kavi ilmi, etta tekoadlyd on hyodynnetty eniten tydpaikkailmoitusten
laatimisessa, hakijaviestinndssa seka sita on kadytetty apuna hakemusten kasittelyssa ja
esikarsinnassa. Taulukko 2. esittda rekrytointiprosessin eri vaiheet, niihin liittyvat

tekodlyn kadyttokohteet seka ndita hyodyntaneet haastateltavat.

Taulukko 2. Tekoalyn kadytto rekrytointiprosessin eri vaiheissa.

Rekrytointiprosessin Tekodlyn kayttokohteet Haastateltavat
vaihe
Valmistelu ja suunnittelu - tyopaikkailmoitusten laatiminen H1, H2, H3, H4, H6, H8

- sparrailu ja ideointi
- osaamisen kartoitus

Hakijoiden hankinta - suorahakutydkalut H4
Hakemusten kasittely ja - hakijoiden vertailu H2, H4, H5 (H1 ja H8)
esikarsinta " pisteytys

- rekrytointijarjestelman yhteenvedot

Viestinta - hakijaviestinta H3, H4, H5, H8

Haastatteluvaihe - haastattelurunkojen laatiminen H3, H4, H8
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Rekrytointiprosessin Tekoalyn kayttékohteet Haastateltavat
vaihe
Arviointi ja paatoksenteko - paatoksenteon tuki H2
Dokumentointi ja analyysi - haastattelumuistiinpanojen H3, H4, H8
litterointi ja yhteenveto
- dokumentointi
- hakijatyytyvaisyyden analysointi

Haastattelujen perusteella l|ahes kaikilla haastateltavilla oli kaytossdaan jokin
generatiivisen tekodlyn tyokalu, kuten OpenAl:n ChatGPT tai Microsoft Copilot.
Ainoastaan H6 ei maininnut kayttavansa generatiivista tekoalya. Generatiivisen tekoalyn
tyokaluja kaytettiin paddosin hakijaviestintdan, tyopaikkailmoitusten laatimiseen ja
ideointiin.  Lisaksi  haastateltavat hyodynsivat sita  hakijoiden  vertailuun,
haastattelurunkojen laatimiseen, haastattelujen litterointiin sekd materiaalien
analysointiin. Usealla haastateltavalla oli generatiivisen tekoalyn lisaksi kaytossa
rekrytointijarjestelman sisdisia tekoalytoimintoja. Haastatteluista huomattiin, etta
haastateltavat eivat kayttaneet chattibotteja osana rekrytointiprosesseja, vaikkakin
aiemmassa tutkimuksessa niiden on todettu soveltuvan useisiin rekrytointiprosessin
tehtdviin  kuten hakijaviestintdan ja hakijan henkil6kohtaiseen avustamiseen
(Abdelhay ja muut, 2025; Hmoud & Laszlo, 2019). Yksi haastateltavista (H3) kertoi, etta
hdnen organisaatioonsa oli tulossa chattibottitydkalu, joka on suunniteltu HR-

kysymyksia varten.

Valmistelu ja suunnittelu

Ldhes kaikki haastateltavat kayttivat tekodlyd rekrytointiprosessin valmistelu- ja
suunnitteluvaiheessa ideointiin ja tyopaikkailmoitusten laatimiseen. H4, H7 ja H8
kertoivat tekodlyn auttaneen heitd erityisesti rekrytointiprosessin suunnittelussa.
Heiddn mukaansa tekodly oli antanut heille hyvid ideoita. Esimerkiksi H7 hyodynsi
tekodlya kartoittamaan tehtdvdssa vaadittua osaamista tyonkuvan pohjalta.
Haastateltavien kokemukset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jossa

generatiivinen tekodly ndahdaan apuna ideoinnissa ja luovuuden laajentamisessa (Verma
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& Yadavin, 2025). Haastateltavien kokemukset Vviittaavat siihen, ettd tekoalyn
hyodyntaminen rekrytointiprosessin alkuvaiheessa tukee rekrytoijaa jasentamaan

tehtdvan vaatimuksia seka auttaa laajentamaan nakokulmia.

Tyopaikkailmoitusten laatimiseen tekodlya kayttivat H1, H2, H3, H4, ja H6, joista
generatiivista tekodlya hyddynsivat H1, H2 ja H3 ja rekrytointijarjestelmien sisaisia
tekodlyominaisuuksia hyodynsivat H4 ja H6. H2 kertoi luoneensa generatiivisen tekoalyn
avulla inspiroivan ja houkuttelevan tyopaikkailmoituksen. Hanen mielestdan on
kuitenkin tarkea oikolukea tekoalyn tuottama teksti sen laadun varmistamiseksi. Han
totesi: "Mutta kannattaa tietysti oikolukea ja tarkasti kdyda lapi, ettd meniko oikein”. H6
kertoi ottaneensa kokeiluun rekrytointijarjestelman tarjoaman tydpaikkailmoituspilotin,
mutta han kertoi pilotin osuneen huonoon ajan kohtaan ja kokeilu jadi vahaiseksi. Hinen
mukaansa tiimilla olisi yna mahdollisuus kayttaa pilottia, mutta he ovat paattaneet olla
kayttamatta sitd. Haastateltavien tekodlyn kayttd tyopaikkailmoitusten luomisessa on
linjassa aiempiin tutkimuksiin, joissa tekodlyn nahdaan tehostavan aikaa vievia
rutiinitehtavia, kuten tyopaikkailmoitusten laadintaa (Koivunen & Lehtovaara, 2022;
Stone ja muut, 2024). Aiemmassa tutkimuksessa on todettu, ettd erityisesti
generatiivinen tekoaly lisaa tehokkuutta ja auttaa luomaan luovaa sisaltdéa (Nah ja muut,

2023).

Hakijoiden hankinta

Haastattelujen perusteella huomattiin, ettd hakijoiden hankinnassa tekoalya
hyodynnettiin vahadisessa maarin, vaikka aiemmassa tutkimuksessa tekodlyn on
tunnistettu auttavan hakijoiden hankinnassa skannaamalla erilaisia tietokantoja (Stone
ja muut, 2024). Ainoastaan H4 kertoi ottaneensa kayttéon tekodlypohjaisen
suorahakutydkalun, jonka avulla han etsii potentiaalisia kandidaatteja ennen varsinaista
hakuvaihetta. Han kuvasi maarittdvansa tekodlylle tarkat hakukriteerit, joiden avulla
jarjestelma kerdd tietoa julkisesti saatavilla olevasta datasta sopivan henkilon

[6ytamiseksi.
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Esikarsinta ja hakemusten kasittely

Haastatteluista huomattiin, etta lahes kaikkien haastateltavien, paitsi H6:n ja H7:n,
kayttamissa rekrytointijarjestelmissa on jokin sisdinen hakijoiden esikarsintaa tukeva
toiminto. Tekoalyavusteista esikarsintaa voidaan tehda esimerkiksi skannaamalla ennalta
madritettyjda  avainsanoja tai automatisoitujen  seulonta-algoritmien avulla

(Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024; Stone ja muut, 2024).

H2:n kayttamassa rekrytointijarjestelmassa on sisdaanrakennettu tekoalytoiminto, jonka
avulla voidaan saada tiivistelma hakijan profiilista. Han toi esiin, ettd hanen
organisaatiossaan tata toimintoa ei kdyteta vield laajemmin, vaikka han uskoi siita olevan
hyotya. Han kuvasi toimintoa seuraavasti: “Se on aika simppeli vield, mutta tietysti
odotetaan, ettd siihen tulee vield paivityksia ja kehittyy, etta siita tulee vield parempi.”
H4:n kayttamassa rekrytointijarjestelmassa on useampi tekodlyavusteinen tydkalu, joista
kdytetdan esikarsintavaiheessa yhteenveto- ja valintakriteeriominaisuuksia. Han kertoi,
ettd yhteenveto-ominaisuuden avulla saadaan lyhyt tiivistelma hakijan hakemuksesta ja
ansioluettelosta. Valintakriteeriominaisuudessa tekoalylle syotetdan tydssa vaadittuja
kriteereja, joita se etsii hakijan profiilista. Haastateltavan mukaan tekoaly ei
automaattisesti hylkda hakijoita, vaan ainoastaan ilmoittaa, 10ytyyké hakijalta vaaditut
kriteerit. H5:n kayttamassa rekrytointijarjestelmdssa on tekodlypohjainen hakijoiden
pisteytysominaisuus. Sita on kokeiltu esikarsintavaiheessa. H3 toi esiin, ettd hanen
organisaatiossaan kdytetyssa rekrytointijarjestelmdssa on mahdollisuus asettaa
hakijoille arviointikriteereja. H1 ja H8 kertoivat kdyttamiensa rekrytointijarjestelmien
sisdltdvdan ominaisuuden, joka asettaa kysymyksida hakijoille hakulomakkeeseen.
Kyseinen toiminto ei automaattisesti hylkda hakijoita, vaan tukee rekrytoijaa
esikarsinnassa ja hakijoiden arvioinnissa. Haastattelujen perusteella ei kuitenkaan
selvinnyt, perustuiko tdma toiminto tekodlyyn vai yksinkertaisempiin saantépohjaisiin

ratkaisuihin.

Viestinta
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Tekodlyn kayttd painottui erityisesti hakijaviestintdan, jossa sitda hyoddynsi usea
haastateltava (H3, H4, H5 ja H8). Tekodlyn hyddyntaminen hakijaviestinndssa on
tunnistettu myos aikaisemmissa tutkimuksissa (Abdelhay ja muut, 2025; Hmoud & Laszlo,
2019; Johnson ja muut, 2021; Stone ja muut, 2024). H8 kertoi hyodyntavansa
generatiivista tekodlyd muun muassa lahettdessdaan valiaikaviesteja ja personoituja
hylkaysviesteja hakijoille. H5:n rekrytointijarjestelmassa on tekoadlyominaisuus, jonka

avulla hakijoille voidaan antaa henkilokohtaisempaa palautetta.

Haastatteluvaihe

Huomattiin, ettd osa haastateltavista hyodynsi tekodlyda haastatteluvaiheessa.
Haastateltavat H3 ja H8 mainitsivat kdyttaneensa tekoalya haastattelurunkojen ideointiin.
H4 kertoi ottaneensa tekoalytyokalun mukaan litteroimaan haastatteluja ja tekemaan
niista yhteenvetoja. Myo6s H8 kayttaa tekodlya haastattelumuistiinpanojen tiivistamiseen.
H5:n organisaatiossa oltiin haastatteluhetkelld ottamassa kadyttoon tekoalytydkalua
haastattelujen litteroimiseen ja muistiinpanojen kirjaamiseen, jonka avulla pystytaan
vahentdamaan manuaalista kirjoitustyota. Toiminnon kayttéonottoa oli hidastanut
organisaation lakiosaston edellyttamat selvitykset. H3:n organisaatiossa kadytetaan
tekoalya kokousmuistiinpanojen tekemiseen, mutta sita ei viela
haastattelumuistiinpanoissa. Han uskoi, ettd seuravaksi tekodlyd aletaan testaamaan

my0s niiden laatimisessa.

Arviointi ja paatoksenteko

Haastatteluista selvisi, ettd yksikdan haastateltavista ei hyodyntanyt tekodlya suoraan
paatoksenteossa. Esikarsinnan yhteenveto- ja arviointiominaisuuksista huolimatta
haastateltavat eivat nojautuneet tekodlyyn, vaan lukivat kaikki hakemukset itse. Tama
viittaa haastateltavien luottamuksen puutteeseen algoritmista paatoksentekoa kohtaan.
H2 kuitenkin mainitsi kdyttdneensa sita tukena paatdksenteossa vertaillessaan hakijoita.
Han kuvasi tatd seuraavasti: “Méa otin muutaman CV:n ja hakukirjeen, sitten kerroin

Copilotille, millaista henkil6a etsimme ja annoin hakijoiden CV:t ja hakemukset.” Han
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kertoi saaneensa muutamassa sekunnissa taulukon, jossa tekoalytyokalu korosti

hakijoiden keskeisida ominaisuuksia.

Dokumentointi ja analyysi

Rekrytointiprosessin lopussa haastateltavat H3 ja H8 kertoivat kdyttdneensa tekodlya
tukena analysointiin ja dokumentointiin. H8 kertoi |[ahettavansa hakijoille kerran kuussa
hakijatyytyvaisyyskyselyn. Hinen mukaansa aikaisemmin kyselytulosten analysointi oli
manuaalista tydta, mutta tekodlyn kayttéonoton myota oli mahdollista tiivistda dataa ja

saada siita selkeita yhteenvetoja.

Kuten ylla on kuvattu, haastateltavat hyddynsivat laajasti tekoalya rekrytointiprosessin
eri vaiheissa, mutta aiempiin rekrytointia koskeviin tekoalynkayttdtutkimuksiin
verrattuna vahemman. Haastateltavien tekodlyn kayttd painottuu prosessin
alkuvaiheisiin ja tukeviin tehtaviin, kuten viestintaan, ideointiin ja aineistojen kasittelyyn,
jotka ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa (Koivunen & lehtonen, 2022; Nawaz ja
muut, 2024; Stone ja muut, 2024). Usea haastateltava oli ottanut tekodlyn kadyttéon
esikarsinnassa, mikd vastaa myos Kaplanin ja Haenleinin (2019) seka Rigottin ja Fosch-
Villaronga (2024) 16ydoksia. Huomattiin, ettd haastateltavat nakivat tekoalyavusteisen
esikarsinnan enemman rekrytoijan tukena kuin pdatoksentekijand, vaikka aiemman
tutkimuksen mukaan tekoalyn uskotaan tekevan objektiivisia tietoon perustuvia
paatoksia (Lepri ja muut, 2017; OECD, 2019). Lisaksi aiemmissa tutkimuksissa tekoalya
on hyodynnetty persoonallisuus- ja soveltuvuustestien toteuttamiseen seka
tyonhakijoiden ohjeistukseen ja heiddan kanssaan viestimiseen chattibottien avulla
(Abdelhay ja muut, 2025; Hmoud & Laszlo, 2019; Koivunen & lehtonen, 2022; Nawaz ja
muut, 2024), joita tdhan tutkimukseen osallistujat eivat maininneet. Hakijajoukon
laajentamista tai passiivisten tyohakijoiden houkuttelemisesta tekodlyn avulla (Rigotti &
Fosch-Villaronga, 2024; Stone ja muut, 2024) mainitsi ainoastaan yksi haastateltava.
Nama havainnot viittaavat siihen, ettd tekodlyn hyodyntaminen rekrytoinnissa
maassamme julkisella ja yksityiselld sektorilla on vield varhaisessa vaiheessa. Sita kylla

kdytetdaan operatiivisessa tyoskentelyssd, mutta sita ei vield hyodynneta strategisesti.
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6.2 Organisaatioiden suhtautuminen tekodlyyn ja sen kdyttoa ohjaavat

kdytanteet

Lahes kaikkien haastateltavien organisaatioissa suhtauduttiin positiivisesti tekoadlyn
hyodyntdamiseen. Ainoastaan H6:n organisaatiossa aihetta ei oltu juuri lainkaan kasitelty.
Haastattelujen perusteella H1:n, H2:n, H3:n, H4:n, H7:n ja H8:n organisaatioissa oli
selkeasti positiivinen asenne tekodlyn hyoédyntamisen suhteen, tosin sen riskit

tunnistettiin.

Organisaatioiden suhtautuminen tekodlyyn

Erityisesti haastateltavat H2, H3 ja H4 korostivat, ettd vaikkakin organisaation
suhtautuminen tekodlyn hyodyntamiseen oli pddosin myonteistd, sen kadyton
edellytyksena painotettiin riskein ymmartamistda. H5:n organisaatiossa oli otettu
kayttoon erilaisia tekodlytoimintoja ja organisaation uskotaan hyotyvan niistd, mutta
vield haastatteluhetkelld niiden kaytt6a leimasi varovaisuus. Haastateltava kertoi, etta
aluksi organisaatiossa oltiin innokkaita hydodyntamaan tekodlyn mahdollisuuksia laajasti
ja ottamaan kayttoon kaikki mahdolliset tekoalytoiminnot. Haastateltavan mukaan alun
innostusta seurasi varovaisempi vaihe, jolloin haluttiin varmistaa tekodlysovellusten
tietoturvaan liittyvat riskit. H4:n organisaatiossa tilanne oli painvastainen. Haastateltava
kertoi, ettd aluksi organisaatiossa oltiin hyvin varovaisia, mutta haastatteluhetkella oli
uskallettu jo kokeilla eri toimintoja laajemmin. Vaikka haastateltavat kuvasivat
organisaatioiden suhtautumista tekoalyyn positiiviseksi, vastauksista ilmeni samalla
riskien tiedostaminen ja varautuneisuus. Havainto viittaa siihen, ettad tekodly ndhdaan
positiivisena tyon tehostamisen suhteen, mutta sen kayttéénoton laajentamiseen liittyy
varovaisuus. Yleisestd varovaisuudesta huolimatta H4:n organisaatiossa tekodlyyn oli

alettu luottaa enenevassa maarin.

Tekodlyn kdytto6noton taustatekijat
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Haastatteluissa selvitettiin, mistd tekodlyn kayttéonotto oli saanut alkunsa. Suurin osa
haastateltavista mainitsi kdyttoonoton alkaneen johdon toimesta. Organisaatiot olivat
kannustaneet henkilostda tekodlyn kdyttédn muun muassa tarjoamalla organisaation
suljetussa ympadristdssa toimivia maksullisia generatiivisen tekodlyn lisensseja
(Microsoft Copilot ja OpenAl:n ChatGPT). H8 kertoi tiiminsa innostuneen tekoalysta, kun
heille esiteltiin generatiivisen tekodlyn mahdollisuuksia. Haastateltava muisteli, ettd he
innostuivat tekodlyn mahdollisuuksista valittomasti ja alkoivat heti hyodyntda sita
tydssaan. Lisdksi osalla haastateltavista oli kaytdssaan rekrytointijarjestelman tarjoamia
tekoalytoimintoja. H4:n mukaan tekoalytyokalujen kayttéonotto oli tuntunut helpolta,
koska ne ovat integroituna rekrytointijarjestelmaan. Haastateltavien myoOnteinen
kokemus viittaa siihen, ettd helppokdyttoisyys innostaa uuden teknologian
hyddyntamisessa. H8:n kuvaama kokemus osoittaa, ettd tekodlyn mahdollisuuksista

kuuleminen voi lisata innostusta ja nopeuttaa uusien toimintojen kayttéonottoa.

H1:n, H4:n, H7:n ja H8:n organisaatiossa kannustettiin tekodlyn hyédyntamiseen, koska
sen avulla halutaan tehostaa tyoskentelytapoja. H7 kertoi, ettd hanen organisaatiossaan
tyota pyritaan kehittdmaan siten, etta uusia valineita ja teknologioita hydédynnetdan. H8
organisaatiossa tekodlyyn suhtauduttiin myonteisesti alkaen ylimmasta johdosta ja sen
kayttoon oli kannustettu erityisesti silloin, kun sen avulla voidaan lisata tyon tehokkuutta,
jolloin aikaa vapautuu muihin tehtaviin. H4 kertoi organisaationsa olleen aina
datavetoinen ja ettd hdanen organisaationsa tekodlymaturiteetti oli haastatteluhetkella
hyvalla tasolla, silla se on myds osa heidan palveluvalikoimaansa. Haastateltava kertoi,
ettd johdon aloitteesta organisaatiossa on vahva pyrkimys kasvattaa tekoalyn roolia tyon
tehostamisen nakékulmasta. Havainnot osoittavat, etta tekoalyn kayttdonoton syyna on
pyrkimys tehostaa organisaatioiden prosesseja, joka on linjassa aiempien tutkimusten
kanssa, joiden mukaan tekodlyn kayttoonoton keskeisempana syyna rekrytoinneissa on
tehokkuus (Kaplan & Haenlein, 2019; Nawaz ja muut, 2024; Stone ja muut, 2024). Lisaksi
tyon tehostamisen seurauksena HR-asiantuntijoille odotetaan jadvan enemman aikaa
strategisille tehtaville, kuten Dabadoyevin ja muiden (2025) tutkimuksessa on myo6s

todettu.
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Silloinkin, kun tekoalyn kayttéonotto oli tapahtunut johdon aloitteesta, oli osa
haastateltavista huomannut oman kiinnostuksensa ja tiimin asenteen vaikuttavan
merkittavasti siihen, missa maarin tekoalya todellisuudessa hyodynnetdan. Esimerkiksi
H3:n mukaan tekoalyn kayttéonotto riippuu paljolti tiimin asenteesta ja esihenkilon
suhtautumisesta. H3 uskoi, ettd HR-osasto oli muuta organisaatiota edelld tekoalyn
hyodyntdamisessa, silla hdnen tiimissdan oli alusta alkaen ollut kiinnostusta tekoalyn
hyotyja kohtaan ja tiimin esihenkild oli kannustanut sen kayttéon. Myos H8 oli
huomannut selkeita eroja eri tiimien valilla: “Toiset kayttavat tekoadlya vaikka mihin ja
ovat hyvin ndpparia, kun taas toiset kayttavat sitd niin vahan kuin mahdollista.” Han
arvioi erojen johtuvan tekoalyn uutuudesta, jolloin sen kaytt6a vierastettiin ja siita, etta
toisilla on enemman kiinnostusta sen kayttéon. Lisaksi hdan mainitsi ongelmaksi ajan
puutteen, silla hanen mukaansa kaikilla ei valttamatta ole aikaa perehtya tekoalyn
kdayttoon ja hyotyihin. H4 kertoi huomanneensa saman ilmidén. Heidan
organisaatiossansa aloite tekoalyn hyddyntamiseen oli tullut johdolta, mutta tavoitteet
ja kdytannon kayttotarkoitus olivat jadneet epaselvaksi, jonka vuoksi alku oli tuntunut
vaikealta. Kertomansa mukaan han oli vahitellen kiinnostunut tekoalyn hyodyntamisesta,
jonka seurauksena han myéhemmin otti vastuun tekoalyn kdyttédnotosta tiimissaan.
Oman kokemuksensa perusteella haastateltava pohti tekodlyn kdyton riippuvan
yksittaisista tiimilaisista, silla ilman hanen omaa kiinnostustaan tiimi ei valttamatta olisi
alkanut hyodyntamaan tekodlyd nykyisessa maarin. Aineisto osoittaa, ettd tekodlyn
integroinnissa osaksi rekrytointiprosessia riippuu organisaation kannustuksen lisdksi
henkilokohtaisesta kiinnostuksesta. Yhden henkilén kiinnostus voi saada koko tiimin
tehostamaan tyotdan. Lisaksi H8:n ajatukset ajanpuutteesta tukee OECD:n (2019)
tutkimusta, jossa tekodlyn kayttoonotto vaatii investointeja osaamiseen. Aikaresurssien
ollessa puutteellisia, uusien toimintatapojen opetteluun ja hyoétyihin tutustumiseen ei

tunnu olevan aikaa.

Mielenkiintoinen poikkeus muista haastateltavista oli H6, joka kertoi tekodlyn kayton

olevan organisaatiossaan erittain vahaista. Hinen mukaansa se johtui tekoalytyokalujen
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suhteellisesta uutuudesta ja niiden mahdollisuuksien rajallisesta tunnistamisesta.
Rekrytoinnissa tekoalya oli hydédynnetty ainoastaan tyopaikkailmoitusten laadinnassa,
mutta my0s siind tekodlyn kaytto oli haastatteluhetkelld jo lopetettu. Haastateltavan
mukaan tekodlyn kayttoonottovastuu kuuluisi rekrytointipaallikdlle ja hanen
asenteestaan ja osaamisestaan riippuu, missa maarin tekoalya kaytetdaan. Han kertoi
uskovansa, ettda tekodly otetaan helpommin kdyttoon kehitysmyonteisissa
organisaatioissa, joissa siitd tiedetdan enemman. Haastateltavan mielestd tekoalya ei
varmaankaan koskaan tulla ottamaan kayttoon, mikali tiimin esihenkild ei tieda paljoa
tekoalysta tai ole siita kiinnostunut. Lisaksi han mainitsi, ettd heidan tiimissaan ei ole
aiheesta kiinnostunutta henkil6a, joka ottaisi vastuuta ja veisi asiaa eteenpain. Hanen
mukaansa organisaation digitalisaatioprosesseissa ei olla viela sellaisella tasolla, etta

tekoalyn laajempaa kadyttoonottoa voitaisiin edes ajatella.

Mun mielesta me ei olla edes niinku kaikissa prosesseissa padsty taman
digitalisaation kanssa siihen pisteeseen, missa pitdisi olla, ettd jos me vield
kdytetaan paperilomakkeita ja tulostetaan ja mapitetaan hirveasti, niin pitaisi
ensin kayttaa tietokonetta kunnolla. (H6)

Han kertoi organisaatiossaan haastatteluhetkelld olevan kovat saastotarpeet, jolloin
resursseja uusien toimintatapojen kayttoonottoon ei myoskdan ollut saatavilla.
Haastateltava epaili tekodlyn vahdisen kaytdn omassa organisaatiossaan johtuvan
julkisen sektorin tyontekijoiden motivaation puutteesta ottaa uusia tyokaluja kayttoon,
koska tehostamistoimista mahdollisesti aiheutuvat sadstot eivat nay julkisen sektorin
tyontekijoiden palkoissa. Hdnen mukaansa yksityisellad sektorilla motivaatio tehostavien
tyoskentelytapojen kayttoonottoon on suurempaa mahdollisten tulospalkkioiden vuoksi.
H6:n kuvaamat resurssirajoitteet ja organisaation asenne viittaavat siihen, etta tekoalyn
kdyttodnottoa rajoittaa itse teknologian lisdksi organisaation sisdiset valmiudet ja
muutoskyvykkyys. Havainto vahvistaa aiempia tutkimuksia, joissa tekodlyn kaytt6a on
huomattu rajoittavan dataan ja osaamiseen vaadittavat investoinnit sekad vaadittavat
muutokset organisaatioiden prosesseihin ja jumittunut organisaatiokulttuuri (Heikkila,

2014; OECD, 2019). Lisaksi han mainitsi haasteena yksikdllisen kiinnostuksen puutteen,
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mika vahvistaa edella esitettya kasitysta siitd, etta tekoalyn kayttéonotto ja sen laajuus

on osittain yksilon kiinnostuksesta riippuvaa.

Koulutukset ja ohjeistukset

Useilla haastateltavilla oli saatavillaan erilaisia tekoadlytyokaluja ja niiden hyodyntamista
tuettiin koulutuksilla seka selkeilla ohjeilla ja linjauksilla. Koulutuksia ja ohjeistuksia oli
tarjolla H1:n, H2:n, H3:n, H4:n, H7:n ja H8:n organisaatioissa. Ndma ovat lisinneet
haastateltavien kokemuksia tekodlyn kayton helppoudesta. H5:n organisaatiossa ei
haastatteluhetkella ollut viela selkeita tekoalyn kayton linjauksia. Han kertoi, etta kaikki
uudet tekodlysovellukset tutkitaan ennen niiden kayttoonottoa organisaation
lakiosaston toimesta, jolla halutaan varmistaa sovellusten tietoturvallinen kaytto. H6:n
organisaatiossa ei oltu haastatteluajankohtana vield jarjestetty minkaanlaisia yleisia
koulutuksia tai tehty linjauksia tekoalyn kaytén suhteen. H6 oli oma-aloitteisesti ottanut
rekrytointijarjestelman tarjoaman tekoalyavusteisen tyopaikkailmoituspilotin kdyttoon,
josta oli myds jarjestetty aloitusseminaari. Haastateltavan mukaan aloitusseminaarissa
kasiteltin  muun muassa tekodlyn kayttdd ohjaavaa lainsdadantéa eli EU:n
tekodlyasetusta. Organisaatioiden jarjestamat koulutukset ja laatimat ohjeistukset
viittaavat siihen, etta tekodlya halutaan hyddyntaa prosesseissa, mutta samalla halutaan

varmistaa tydkalujen turvallinen kaytto.

Tekoalytyoryhmat

Haastateltavien H3, H4, H5, H7 ja H8 organisaatioissa oli erikseen nimetyt
tekoalytyoryhmat, jotka vastaavat tekodlyn kayttoon liittyvistd linjauksista ja
tekodlysovellusten turvallisesta kaytosta. H3 kertoi, ettd heidan organisaatiossaan
erikseen nimetty yksikkd vastaa tekodlyn kayton linjauksista. Haastateltavan mukaan
linjauksissa on erityisesti korostettu tietosuojakysymyksia ja painotettu, etta
tekoalysovelluksille ei saa syottdaa henkilotietoihin liittyvaa dataa. H4:n organisaatiossa
on tarkat sadannot ja linjaukset sallituista tekoalytyokaluista, eikd mitd tahansa tyokalua
voida ottaa kayttoon etenkdan rekrytoinnissa, silla se kuuluu EU:n asetuksen mukaan

korkean riksin luokkaan. Haastateltava toi esiin, ettd tekodlytiimin kanssa voi vaihtaa
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ajatuksia, jos jokin seikka tekodlysovellusten kaytossa mietityttda. H7 korosti, etta
koulutusten ja ohjeistusten rinnalla tekodlyn kayttdéa tukee heidan organisaatiossaan
asiantuntijaryhma, jonka vastuulla on sen tietoturvallinen kaytt6. Haastateltava piti
asiantuntijaryhmaa tarkeana, silla sita voi konsultoida tekoalyyn liittyvissa tietoturva-
asioissa, jolloin sen kayttd tuntuu turvallisemmalta. Aineistosta kavi ilmi, etta
organisaatioissa, joissa oli erikseen nimetyt tekoalytydtyhmat, tekodlyn hyédyntaminen
vaikutti olevan organisoidumpaa ja kehittyneempada kuin organisaatioissa, jossa
vastaavia ryhmia ei ollut. Havainto voi viitata korkeampaan tekoadlymaturiteettiin, jossa
tekodlyn kaytté on jo selkedsti osana organisaation toimintaa. Samalla aineistossa
korostui, ettd organisaatioissa, joissa tyoryhmat vastaavat tietosuojaan liittyvasta
kysymyksista, tekodlyn kaytto koettiin turvallisemmaksi ja kayttokokemukset olivat
positiivisempia. Havaittiin, ettd tekodlytyoryhmat linjasivat tekodlyn kaytén EU:n

tekoalyasetuksen mukaiseksi.

Seuranta

Koulutusten ja linjausten lisdksi haastateltavat H3, H7 ja H8 toivat esiin tekoalyn
hyodyntdamisen seurannan. H3 mainitsi, ettd tekodlyn kayttoa kasitelladn toistuvasti
henkilostoinfoissa. H7 kertoi, ettda heita jatkuvasti muistutetaan tietosuojasta ja siita,
mita tekoalylle saa tai ei saa syottaa. Lisaksi heilla jarjestettiin toistuvasti vapaaehtoisia
tekoalytyopajoja. Haastateltava my6s mainitsi, etta heidan organisaatiossaan tekoalyn
kdyttoa seurataan. Kun huomataan jonkun syottaneen hakijan henkilotietoja
tekodlysovellukseen, haastateltavan mukaan asiaan puututaan. H8:n organisaatiossa oli
koulutusten ohella tehty henkilostokysely, jossa selvitettiin, kuinka hyvin henkilosto osaa
kayttdaa tekodlya ja mihin sitd kdytetdan. Haastateltava korosti, ettd heidan
organisaatiossaan halutaan jatkuvasti varmistaa, ettd henkilost6 osaa hyodyntaa
tekodlya. Tekoalyn kdyton seuranta viittaa siihen, ettd organisaatiot haluavat varmistaa,
ettd henkilostd osaa jatkuvasti hyodyntdd sitd tyossdadan samalla varmistaen sen
turvallisen kayton. Havainnot viittaavat siihen, ettd organisaatiot haluavat varmistaa
EU:n tekodlyasetuksen mukaiset vaatimukset, jossa tekodlyn soveltaminen rekrytointiin

on luokiteltu korkeaan riskiin, mikd tarkoittaa vaateita koskien riskien hallintaa,
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lapindkyvyyttd, dokumentointia ja ihmisen valvontaa (European Union, 2024). My0s
tassa tutkimuksessa ilmennyt organisaatioiden varautunut suhtautuminen mukailee
Kochlingin ja Wehnerin (2020) tutkimuksen vastaavia havaintoja, joiden mukaan
organisaatiot kohtaavat oikeudellisia ja maineellisia riskeja, mikali niiden
rekrytointimenetelmat osoittautuvat syrjiviksi ja hakijat kokevat prosessin

epdoikeudenmukaiseksi.

6.3 Tekodlyn koetut hyodyt

Haastatteluista havaittiin, ettd haastateltavat ovat eniten huomanneet ajansaastoa
siirtdessaan manuaalista tyota vaativia tehtdvia tekodlylle. Muita haastateltavien
mainitsemia hyotyja olivat muun muassa tyon tehostuminen ja helpottuminen. Lahes
kaikki haastateltavat nakivat tekoalyn hydédyntamisessa mahdollisuuksia. Ainoastaan H6

naki sen kaytdssa enemman haasteita kuin hyotyja.

Tehokkuus

Haastateltavat ovat kokeneet tekodlyn hyddyntdmisen saastavan aikaa ja lisddvan
rekrytointiprosessin tehokkuutta. H3 kuvasi tekodlyn kayttéa hyvin myonteisesti, silla
han koki sen helpottavan ja nopeuttavan monia rutiinitehtavia. H1:n ja H5:n mukaan
tekodlyn avulla saastetdaan merkittavasti aikaa esimerkiksi kirjoitustydssa ja erilaisissa
yhteenvedoissa. H4 kertoi tekoalyn tiivistavan asioita nopeammin hakijoiden profiileista,
mutta han painotti, etta ihmisen tulee sdilyttdda ohjaava rooli prosessissa. H2 koki
hyodylliseksi hakijoiden vertailun tekoaly avulla, silla tekodly loi muutamassa sekunnissa
hakijoista vertailutaulukon. Myds aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu tekodlyn
kdyton rekrytoinneissa sadstdavan aikaa merkittavasti etenkin sen automatisoidessa

toistuvia rutiinitehtavia (Kaplan & Haenlein, 2019; Nawaz ja muut, 2024).

Ideointi
Haastateltavat H2, H7 ja H8 huomasivat tekodlyn sdastavan aikaa ideoinnissa. Myds

Verman ja Yadavin (2025) mukaan etenkin generatiivisen tekodlyn hyddyntaminen on
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koettu hyddylliseksi ideoinnissa, silla sen avulla ideoinnin koetaan nopeutuvan. H7 kertoi,
ettd hanen ei enaa tarvitse ottaa ideointiin mukaan toisia ihmisia, eika tekoalyn kanssa
tarvitse varata aikaa palaverille. Havainto viittaa siihen, etta tekodlyn hyodyntaminen
taman kaltaisissa tehtavissa vapauttaa HR-asiantuntijoille aikaa muille strategisille
tehtaville (Dadaboyev ja muut, 2025). H8 kertoi esimerkin tyOpajasta, jossa han oli
kollegojen kanssa pohtinut tydantajamielikuvan kehittamista tyopaikkailmoituksissa ja
lopuksi esille nousseet ideat syotettiin tekoalylle, joka tuotti heille hetkessa hyvan
tyopaikkailmoituksen. Haastateltava koki tekodlyn hyvin luontevaksi osaksi tallaista

suunnitteluprosessia.

Viestinta

Viestinnan ja kirjoitustydn nopeutumisen lisdksi haastateltavat H6 ja H7 nakivat tekodlyn
kayton hyodyllisena myos tekstin laadun parantamisessa. H6 uskoi, etta tekodlyn kaytto
tekstin luomisessa on hyodyllista niille, joille se tuottaa haasteita. Aiempien tutkimusten
mukaan erityisesti generatiivinen tekodly nahdaan hyodyllisena tehtavissa, jotka vaativat
luovuutta (Nah ja muut, 2023; Verma & Yadavin, 2025). H6 esitti haastattelussa vastaavia
ajatuksia. Hanen mukaansa tekodlyn hyddyntaminen kirjoitustehtavissa kuitenkin vaatisi,

etta henkilostoa pitdisi ensin kouluttaa kayttamaan sita.

Analyysi ja tiedonkasittely

H2 ja H8 kokivat hyotyvan tekodlysta eniten suurten materiaalimassojen analysoinnissa.
H2:n mukaan tekodlyn paras ominaisuus on se, ettd se pystyy prosessoimaan ja
muistamaan suuria maaria dataa ihmistd paremmin. Han kertoi pystyvansd luomaan
tekodlyn avulla nopeasti taulukon hakijoiden ominaisuuksista ja osaamisesta.
Haastateltava korosti, etta tekodlypohjaiseen arviointiin ei voi taysin luottaa, mutta koki
sen kadyton erittdin hyodyllisena hakijoiden vertailussa. Myds H8 mukaan tekoalyn kaytto
on hyodyllisintd isojen materiaalien koonneissa ja yhteenvedoissa. Nama ovat
aikaisemmin vieneet merkittavasti aikaa. H8:n organisaatiossa hakijoille Idhetetaan
kuukausittain hakijatyytyvaisyyskysely, jonka tuottamat suuret datamaarat analysoitiin

aiemmin manuaalisesti. Nyt tekodly mahdollistaa tulosten nopean yhteenvedon, minka
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han koki erittdin hyddylliseksi. Nama havainnot viittaavat siihen, etta tekodlya
hyodynnetadan suurten datamaarien kasittelyssa erityisesti ajansaaston ja tehokkuuden
lisddmiseksi, mika tukee aiempaa tutkimusta, jossa tekodlyn on osoitettu tehostavan
prosesseja automatisoimalla aiemmin manuaalista tyota vaativia tehtavia (Feuerriegel ja
muut, 2024). H8:n mukaan tekodlyn tekemat yhteenvedot olivat puolueettomia, silla se
nostaa materiaalista esiin myds negatiiviset seikat, joita ei itse haluaisi huomioida. Tama
havainto on linjassa Hmoudin ja Laszlon (2019) tutkimuksen kanssa, jossa tekodlyn

eduksi on tunnistettu sen mahdollisuus yhdenmukaistaa arviointiprosesseja.

Haastattelut

Haastateltavat H4 ja H8 kokivat tekoalyn erittain hyodylliseksi
haastattelumuistiinpanojen litteroinnissa ja tiivistamisessa. H4 vertasi aiempaa
kokemusta ty6laista manuaalisista yhteenvedoista nykyhetkeen ja koki tekodlyn tuoneen
prosessiin merkittavaa helpotusta. Han muisteli, kuinka tyo6lasta oli kirjoittaa
yhteenvetoja: “lhanaa, etta siihen ei enda mene sitad aikaa”. H8 kuvasi puolestaan kuvasi
tekodlyn kdyttéa haastattelumuistiinpanojen laatimisessa seuraavasti: “Haastattelun
jalkeen on muistiinpanot valmiina ja hyvalla suomen kielelld.” H5:n organisaatiossa
tekodlypohjaisen haastattelumuistiinpano-ominaisuuden kayttéonotto oli yha kesken,
mutta han uskoi sen olevan heille ensimmainen oikeasti hyodyllinen tekoalytyokalu. Han
totesi, ettd sen seurauksena haastatteluihin ei enda tarvittaisi erillista henkilda kirjuriksi,
mikd vapauttaisi yhden henkiloresurssin. Lisdksi han painotti, ettd yhteenvetojen
laatiminen tekodlyn avulla nopeuttaisi merkittavasti rekrytointiprosessin kestoa ja

hakijan valitsemista.

Rekrytointityokalut

H4 huomasi ajansddstoa kaytettdessa tekoalypohjaista suorahakutydkalua. Han myds
piti hyodyllisena sen kykya tunnistaa henkil6ista sopivia ominaisuuksia, vaikka heilta ei
|oytyisikddan juuri tehtdvaan tdydellisesti soveltuvaa osaamista. Myos aiemmissa
tutkimuksissa tekodlyn kdyton hyotynda on tunnistettu, ettd sen avulla pystytdan

tunnistamaan sopivia kandidaatteja skannaamalla tietokantoja (Stone ja muut, 2024) ja
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toteuttamaan onnistuneempia rekrytointeja (Hmoud, 2021; Koivunen & Lehtovaara,
2022). Lisaksi haastateltava paljasti, ettd suoratyohakutyokaluun on tulossa paivitys,
jonka avulla tekodly kerda dataa hakijan aikaisemmista tyopaikoista, mika olisi

normaalisti rekrytoijalle kuuluvaa manuaalista tyota.

Paatoksenteon tuki

H4 ja H8 huomasivat tekodlyn hyodylliseksi paatosten perustelussa. H4 koki
rekrytointijarjestelmansa tekodlypohjaisen yhteenveto-ominaisuuden hyddylliseksi
esitellessaan hakijaa palkkaavalle esihenkilélle. H8 kertoi, ettd tekoaly on koettu
hyodylliseksi personoitujen hylkdysviestien lahettamisessa. Hinen mukaansa sen avulla

voidaan perustella paatosta ja varmistaa saantdjen noudattaminen ja reilut perustelut.

Aineiston perusteella tekodly on koettu hyodylliseksi erityisesti silloin, kun sen avulla
voidaan tehostaa toistuvia rutiinitehtavia ja saastaa aikaa. Myos aiempien tutkimusten
mukaan tekodly tehostaa toistuvia toimintoja ja helpottaa ajankaytollisesti sitovia
tehtavia (Kaplan & Haenlein, 2019; Nawaz ja muut, 2024; Stone ja muut, 2024). Vaikka
haastateltavat mainitsivat tehokkuuden yhtena merkittavimmista hyodyistd, he eivat
suoraan maininneet kustannusten minimointia, joka aiempien tutkimusten mukaan on

yksi keskeisimmista tekodlyn hyodyistd (Kaplan & Haenlein, 2018; Stone ja muut, 2024).

Aiemmissa tutkimuksissa korostuvat tekodlyn kayton mahdollisuudet inhimillisten
vinoumien poistamiseen (Hmoudi, 2021; Lepri ja muut, 2017; Johnson ja muut, 2021;
Kochling & Wehner, 2020). Tassa tutkimuksessa ainoastaan yksi haastateltavasta
mainitsi tekodlyn avulla olevan mahdollista poistaa inhimillisia vinoumia tulosten
analysoinneista. Muut haastateltavat eivat olleet huomanneet tekodlyn olevan ihmista
objektiivisempi, mikd osittain johtui hakijoiden luottamuspulasta tekodlyn tekemia

paatoksia kohtaan.

Ainoastaan yksi haastateltavista kaytti tekoalya hakijoiden hankinnassa ja naki sen siina

hyodylliseksi. Havainnot viittaavat siihen, ettd tekodlyn hyodyntamisessa korostuu
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rutiinitehtavien helpottuminen. Sen sijaan tekoalyn strateginen hyédyntaminen, kuten
hakijajoukon laajentaminen ja passiivisten hakijoiden houkutteleminen, on viela
varhaisessa vaiheessa. Aiemmassa tutkimuksessa ndmd on tunnistettu merkittaviksi

hyodyiksi (Johnson ja muut, 2021).

6.4 Tekodlyn koetut riskit ja haasteet

Haastateltavat kokivat padosin tekoalyn kaytossa enemman mahdollisuuksia kuin riskeja.
Kaikki haastateltavat havaitsivat riskeja erityisesti luottamukseen ja puolueellisuuteen
liittyen. Muita havaittuja haasteita l0ytyi rekrytointiviestinndsta, tekoalysovellusten
kayttoonotosta seka julkisen sektorin toimintaymparistodn liittyvista lakisdateisista
rajoitteista. Lisaksi haastateltavat olivat huolissaan ihmisen roolin heikentymisesta

rekrytointiprosessissa ja tekodlyn nopeasta kehityksesta.

Luotettavuus

Selkeasti suurimmaksi haasteeksi haastateltavat kokivat luottamuspulan, joka nousi esiin
useassa eri yhteydessa. H2 ja H7 kokivat tekodlyn ongelmaksi sen, ettd se antaa aina
vastauksen, vaikka vastaus ei valttamatta olisikaan oikein. H2 kuvasi tilannetta
seuraavasti: ”“Jos vastausta ei |6ydy, niin tekodly keksii vain jotain sinnepdin.” H7
puolestaan toi esiin huolen siita, etta tekodlyn vastaukset voivat olla epatarkkoja. Han
korosti, ettad tekodlyn antamat vastaukset vaativat, ettd itse tietda aiheesta tarpeeksi ja
tarkistaa sen antamat vastaukset. Haastateltavien kokemuksia selittdda myds aiemman
tutkimuksen havainnot siitd, ettad generatiivisen tekoalyn kayttajat eivat voi taysin luottaa
sen antamaan tietoon (Nah, ja muut, 2023). Haaste johtuu siitd, ettd generatiivinen
tekodly antaa todenndkdisemman vastauksen kehotteeseen, eikd valttamattd oikeaa

vastausta (Feuerriegel ja muut, 2024).

Puolueellisuus ja lapindakyvyys
Lahes kaikkia haastateltavia (H1, H2, H3, H4, H5, H6 & H7) huoletti tekodlyn

puolueellisuus ja lapinakyvyyden puute etenkin esikarsintavaiheessa. H1 kuvasi
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epdilyjaan seuraavasti: ”“Jos se koulutetaan tietyllda tavalla ja alkaakin nostamaan
hakemuksia ja huomataankin, ettd se on puolueellinen.” H2 oli huolissaan, etta tekoaly
alkaa toistaa inhimillisid vinoumia: "Tekoély oppii syotosta, mitd me halutaan, ja antaa
niita vastauksia, mitd me halutaan.” Haastateltavat H1 ja H2 kertoivat, etteivdt he
ymmarra tekodlyn toimintamekanismeja, mikda aiheutti heissa luottamuspulaa. H3:a
mietitytti, ohjaako tekoaly valintaa vaaraan suuntaan, jos sille syotetdan ainoastaan
tehtdvankuvaus ja pyydetdan valitsemaan sopivat kandidaatit. Haastateltavan mukaan
tekodly saattaa painottaa joitain yksittdisia ominaisuuksia liikaa, vaikka niita ei olisi
tarkoitettu keskeiseksi valintakriteeriksi. Jotta haastateltava uskaltaisi kayttaa tekoalya
esikarsinnassa, hanen tulisi saavuttaa ensin luottamus sen puolueettomuuteen. Havaitut
haasteet on tunnistettu myos aikaisemmissa tutkimuksissa (Nawaz ja muut, 2024; OECD,

2019; Stone ja muut, 2024; Tambe ja muut, 2019; Verma & Yadav, 2025).

Haastateltavat kertoivat, ettd tekodly ei valttdmattd osaa poimia asioita oikein
hakemuksesta tai ansioluettelosta. H3:n kdyttamassa rekrytointijarjestelmdssa on
mahdollisuus asettaa hakijoille arviointikriteerejda, mutta toimintoa ei sen haasteiden
vuoksi oltu otettu laajemmin kayttoon. Han kuvasi arviointikriteeritoiminnon haasteita
seuraavasti: “Jos hakija ei juuri oikealla tavalla kirjoita asioita hakemukseen, niin se on
pakko tarkistaa”. H5 naki tekodlyn hyédyntamisen haasteena, ettd ihminen voi laiskistua
ja alkaa luottamaan liikaa tekoalyn tekemiin yhteenvetoihin. Hinen mukaansa tekoaly
on vield silla tasolla, ettd se ei valttamatta osaa poimia kaikkia asioita hakijan profiilista

oikein, jonka vuoksi se vaatii asiantuntijan tarkastusta.

Ei voi luottaa sokeasti ja varsinkin, kun puhutaan ndin arkaluontoisista asioista,
ettd pahimmassa tapauksessa joku voi riitauttaa, ettd tassa ei ole noudatettu
EU:n standardeja. (H5)

H7:n mielesta esikarsintatydkalujen kdayton haasteena on se, ettd ne eivat valttamatta
huomioi relevantteja valintaan vaikuttavia asioita hakemuksesta, mikali hakija on
ilmaissut asiat tavalla, jota tekodly ei tunnista. Hakijoiden karsinta on hdnen mukaansa

arkaluontoista, jonka vuoksi hakemukset tulisi kdyda lapi yksitellen asiantuntijan
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toimesta. H4:n mukaan asiantuntijan tueksi tarvitaan tekoalya tehtdessa esikarsintaa
isoista hakijamassoista. Hinen mukaansa tekodlyn kaytto tdssa voi kuitenkin aiheuttaa
riskejda ja epdtasapainoa. Nama haastateltavien havaitut haasteet on tunnistettu
aiemmassa tutkimuksessa, joissa on todettu, etta hyvia hakijoita voi jaada rekrytoinnin
ulkopuolelle, mikali hakijoiden kayttamat termit eivat vastaa tekodlytyokalulle

koulutettuja termeja (Stone ja muut, 2024).

H5 havaitsi, ettd hanen organisaatiossaan kaytdssa olevan rekrytointijarjestelman
pisteytystoiminto ei ole lapindkyva eika siind tunnu olevan logiikkaa. Haastateltavalle on
ollut epaselvad, mista tekodly hakee tiedon pisteytykseen, silla hdanen arvionsa
perusteella paremmat hakijat saavat huonommat pisteet. Han oli selvittanyt asiaa
tekoalytiimin kanssa seka kysynyt asiaa suoraan tekoalytoiminnolta. Kumpikaan ei ollut
osannut kertoa, milla perusteella pisteytys toimii. Haastateltava uskoi ongelman
johtuvan siitd, ettd toiminto on suunniteltu yksityisen sektorin kayttoon, eika se viela
sovellu julkisen sektorin tarpeisiin. Haastateltava kuitenkin uskoi toiminnon kehittyvan
tulevaisuudessa. Haastateltavan kokema haaste liittyen algoritmien lapindakyvyyden
puutteeseen on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tutkimuksen mukaan algoritmit
ovat erittdin monimutkaisia, eikd niiden tekemia paatoksia pystyta aina selittimaan
(Tambe ja muut, 2019). Taman haasteen vuoksi tekodlyd kutsutaan myos mustaksi

laatikoksi (Andreu-Perez ja muut, 2018).

Viestinta

Suurin osa haastateltavista kaytti tekodlya viestinnassa ja koki sen hyodylliseksi. H6 naki
haasteita tekoalyn tuottamassa tekstissa. Hanen kayttéonottamansa tekodlypohjainen
tyopaikkailmoitustoiminto loi hdanen mukaansa enemman tyota kun siitd sai apua.
Haastateltavan mukaan toiminnon kieli oli huonoa eikd vastannut sita, mita han itse olisi
kirjoittanut. Haastateltava totesi: “Kun itse kirjoittaa tyOpaikkailmoituksen, siitd saa
sellaisen kuin haluaa.” Myos H5 huomasi rekrytointijarjestelman tekoalypohjaisessa
hakijapalauteominaisuudessa olevan haasteita, jonka vuoksi hdan ei luottanut siihen

taysin. Haastateltava kertoi, ettd muun muassa sanavalinnat ja lauseiden rakenteet olivat



61

olleet erikoisia. Hanen mukaansa tyokalu esimerkiksi kaytti sanaa ”yritys”, vaikka
kyseessa oli julkinen organisaatio. Nama viittaavat generatiivisen tekodlyn haasteisiin,
jotka liittyvat virheellisen tiedon tuottamiseen tai koulutusdatan puutteellisuuteen tai

molempiin (Feuerriegel ja muut, 2024; Verma & Yadavin, 2025).

Kayttoonotto

Useiden haastateltavien mielesta tekodlyn kayttoonotto oli ollut helppoa. H5 ja H6 olivat
sen sijaan kokeneet tekodlytoimintojen kayttdonoton turhauttavana, koska heidan
mielestaan niiden kayttoonotto oli kestanyt liilan kauan. H6 kertoi, etta hanen ottaessaan
tekoalypilottia kdyttoon, han joutui odottamaan johdon hyvaksyntdaa kuukauden ajan.
Han kuvasi tdtd seuraavasti: “Jahtailin meidan johtajia kuukauden taalla, ettad saatais
allekirjoitus.” H5 kertoi kokeneensa vastaavia haasteita. Uuden tekodlyavusteisen
haastattelumuistiinpanotoiminnon kayttoonottoa oli odotettu useampi kuukausi.
Haastateltavan mukaan tdama johtui siitd, ettd organisaation lakiosasto vaatii tarkan
selvityksen aina ennen uuden tekoalytoiminnon kayttédnottoa. Haastatteluajankohtana
asia oli edelleen lakiosaston kasittelyssa. Han kuvasi turhautumistaan seuraavasti: "Jos
uuden ominaisuuden kayttéonotto kestdaa yli kaksi kuukautta, niin on se vahan
turhauttavaa”. Kayttéonottohaasteiden lisdaksi H6 mainitsi kdyttoonottoa vaikeuttavana
tekijana tarpeen muuttaa nykyisia tyoskentelytapoja. Haastateltavan mukaan uuden
opettelu veisi paljon aikaa ja kiireen keskella ty6t kasaantuisivat. Haastateltava lisasi, etta
vaikka tulisi rauhallisempi hetki, tekoaly ei olisi sellainen, joka tulisi ensimmaisena esille.
Nama havainnot viittaavat siihen, etta vaikka tekoalytoiminnot voidaan kokea yksittaisen
kayttajan nakokulmasta helppokayttoisiksi, niiden kayttdonotto organisaatiotasolla
vaatii osaamisen kehittamista ja muutoksia olemassa oleviin toimintatapoihin. Havainto
myotdilee OECD:n (2019) tutkimustulosta, jossa tekoalyn kayttdonoton on todettu
edellyttdvan investointeja dataan, osaamiseen sekd organisaation prosessien
uudistamiseen. Lisdksi kayttoonottoon liittyvat haasteet voivat selittyd henkiléston
puutteellisesta koulutuksesta, jumittuneesta organisaatiokulttuurista ja

monimutkaistuvasta toimintaymparistosta (Heikkila, 2014).
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Toimintaympariston rajoitteet

H3 ja H5 mainitsivat tekoalyn kdyton haasteena julkisen sektorin toimintaymparistoon
liittyvat rajoitteet. H3 naki haasteena julkiseen sektoriin kohdistuvat lakisdateiset
vaatimukset esimerkiksi paatoksenteon lapinakyvyyden. Hanen mukaansa nama
vaatimukset rajoittavat tekoalyn hyodyntamistd, koska viela ei voida luottaa siihen, etta
tekodlylta saataisiin  ne huomioon ottavia vastauksia. H5:n  kayttamassa
rekrytointijarjestelmassa on useita tekoalytoimintoja, mutta hanen mukaansa toiminnot
eivat ole juurikaan hyddyttaneet heitd. Haastateltavan mukaan rekrytointijarjestelma on
ensisijaisesti suunniteltu yritysten kayttoon, jonka vuoksi toiminnot eivat toimi julkisella
sektorilla toivotulla tavalla. Haastateltava uskoi, ettd toiminnot voivat kehittya
tulevaisuudessa, mutta haastatteluhetkelld han oli kokenut niistd olevan enemman
haittaa kuin hyotya. Havainnot viittaavat siihen, etta tekodlyn laajempaa hyddyntamista
julkisella sektorilla rajoittaa luottamuspulan lisaksi myds toimintaymparistéon liittyvat
rajoitteet, kuten se, ettd rekrytointijarjestelmien tekodlytoiminnot eivat ole taysin
yhteensopivia julkisen sektorin tarpeiden kanssa. Nama rajoitteet voivat heikentaa

koettuja hyotyja ja hidastaa tyokalujen laajempaa kdyttoonottoa.

Ihmisen roolin viheneminen

Tekodlyn lisdantyneen kayton myota haastateltavat olivat huolissaan ihmisen roolin
heikkenemisesta rekrytointiprosessissa seka tekodlyn nopeasta kehityksesta. Kaikki
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettda ihmisen on tarkea sdilyttaa paatoksentekijan rooli.
Haastateltavat eivat halunneet siirtaa liikaa vastuuta tekoalylle, vaan halusivat pitaa
kontrollin omissa kasissaan. Lahes kaikki haastateltavat, H1:td ja H2:ta lukuun ottamatta,
tiedostivat ettd EU:n tekoalyasetuksen mukaan se ei saa tehda rekrytointipaatoksia
itsendisesti. H8 pohti tekodlyn roolin kasvua hakijatyytyvaisyyden ndakékulmasta ja mietti,
missd maarin tekoalya voidaan kadyttaa ja missa kulkee tekodlyn kayton rajat. H7 mainitsi,
ettd inhimillisyys ja ihmisyys ovat toivottavia rekrytointiprosessissa. Haastateltavat H2 ja
H5 toivat esiin huolen tekodlyn nopeasta kehityksestda. H2 kuvasi ajatustaan
seuraavasti: “Kehitys niin nopeaa, etta pitaisi jatkuvasti pysya mukana.” Haastateltavien

korostama huoli ihmisen roolin heikkenemisestd voi selittya silla, ettd algoritmin
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tuottamista paatoksista puuttuu inhimillinen intuitio ja arvostelukyky, joka aiheuttaa

huolta myos tydnhakijoissa (Kéchling & Wehner, 2020).

Voiko hakijoille tulla olo, etta heidan hakemuksiaan ei ole luettu tai harkittu vai
onko vaan tekodly kdynyt ne lapi. (H8)

Aineistosta esiin nousseet tekodlyn keskeisimmat haasteet rekrytoinnissa liittyvat
luottamukseen, puolueellisuuteen, lapinakyvyyteen seka kayttéonottoon. Tasta johtuen
tekodlyn hyodyntdaminen oli osittain suhteellisen vahaista rekrytointiprosessissa.
Luottamukseen liittyvat havainnot vastaavat aiempaa tutkimusta tekodlyn haasteista
liittyen algoritmien puolueellisuuteen ja lapindakyvyyteen seka organisaatiotasoisiin
valmiuksiin (OECD, 2019; Stone ja muut, 2024; Tambe ja muut, 2019). Lisaksi tulokset
viittaavat siihen, ettd inhimillisen arvioinnin rooli sadilyy keskeisena rekrytoinnissa,
etenkin kriittisissa vaiheissa kuten paadtoksenteossa. Haastateltavat eivdat suoraan
maininneet ihmisoikeuksien mahdollisesta loukkaamisesta (Nawaz, ja muut, 2024),
mutta huolenaiheet puolueettomuudesta viittaavat riskin tunnistamiseen. Taulukossa 3.

kootaan yhteen haastateltavien kokemukset tekoalyn kaytén hyddyista ja haasteista.

Taulukko 3. Haastatteluaineistossa tunnistetut tekoalyn koetut hyddyt ja haasteet rekrytoinnissa

Teema Koetut hyodyt Koetut haasteet

Operatiivinen tehokkuus - ajansdasto - kdyttoonoton hitaus

- rutiinitehtavien automatisointi
- prosessin hopeutuminen
- resurssien vapautuminen

- pitkdt hyvaksymisprosessit
- muutostarve
tyoskentelytavoissa

Sisalléntuotanto ja luovuus

- kirjoitustydn nopeutuminen
- tekstin laadun paraneminen
- viestien tuottaminen

- tekstin laatuvaihtelu
- virheet
- vaatii oikolukua ja tarkastelua

Analyysi ja tiedonkasittely

- suurten datamadrien analysointi
- yhteenvedot
- hakijaprofiilien jasentdaminen

- ei tunnista olennaisia
asioita oikein

- virheelliset
ja epéatarkat vastaukset

Paatdksenteon tuki

- hakijoiden vertailu
- paatosten perustelu
- tasapuolisuuden tukeminen

- puolueellisuus
- vinoumien toistuminen
- lapindkyvyyden puute

Luottamus ja luotettavuus

- tukee asiantuntijan tyota

- "antaa aina vastauksen”
- epaluotettavuus
- vaatii jatkuvaa tarkastamista
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Teema Koetut hyodyt Koetut haasteet
Rekrytointitydkalut - suorahakutyokalut - tyokalujen epaselva logiikka

- automaattinen datankeruu - heikko soveltuvuus kontekstiin
Organisaatio ja konteksti - mahdollisuus kehittda prosesseja - resurssipula

- koulutustarve
- julkisen sektorin saantely
ja rajoitteet

Inhimillinen nakdkulma - tyon helpottuminen - huoli ihmisen
- kuormituksen vdheneminen roolin heikkenemisesta
- kontrollin menettamisen pelko

6.5 Vinoumat ja objektiivisuus rekrytoinnissa

Haastatteluissa keskusteltiin tekodlyn ja inhimillisen paatoksenteon vinoumista. Teema
heratti haastateltavissa mielipiteitd ja ajatuksia. Kuten aiemmassa osiossa kavi ilmi,
jokainen haastateltava koki huolta liittyen tekodlyn mahdolliseen puolueellisuuteen.
Ainoastaan yksi haastateltavista oli huomannut, ettd tekoaly analysoi materiaaleja
ihmista objektiivisemmin, silld se nosti aineistosta my0ds negatiiviset asiat, mita ihminen

ei valttamatta haluaisi huomioida.

Inhimilliset vinoumat

Kaikki haastateltavat olivat havainneet inhimillisia vinoumia ja ennakkoluuloja
rekrytoinneissa. Haastateltavat H1, H3, H4 ja H7 mainitsivat vinoumista, jotka liittyvat
hakijoiden samankaltaisuuteen heidan itsensa kanssa tai heidan omiin uskomuksiinsa.
Haastateltavien mukaan rekrytoijat etsivat hakijoista samoja ominaisuuksia, joita heilla
itselldan on. Tata vinoumaa kutsutaan samankaltaisuusharhaksi ja rekrytoinnissa se
nayttaytyy esimerkiksi siten, etta rekrytoija kutsuu haastatteluihin itsensa kaltaisia

hakijoita (Whyshall, 2017).

Olen havainnut, etta sellaisia vinoumia on ollut, etta tykdatdaan samankaltaisista
henkil6istd kuin mita itse on tai muuten jonkun tietynlaisista henkildista. (H1)

Toinen vinouma, joka nousi useammassa haastattelussa (H1, H4 & H5) liittyi koulutus-

tai tyotaustaan. H4 ja H5 mainitsivat koulutustaustan vaikutuksesta, etenkin jos kyseessa
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on itselle tuttu yliopisto. H1:n mukaan rekrytointipdatokseen saattaa vaikuttaa, jos
hakijan tyotausta on jostain tietysta organisaatiosta. Se voi haastateltavan mielesta olla
joko positiivinen tai negatiivinen asia. Nama vinoumat viittaavat halo-efektiin, jossa
hakijan kokonaisvaltaista suoriutumista arvioidaan yhden korostuneen ominaisuuden
perusteella (Fungja muut, 2023). Muita haastatteluissa esiin tulleita vinoumia ja
ennakkokasityksia aiheuttavia asioita olivat kansalaisuus, kielitaito seka julkisella

sektorilla poliittinen tausta.

Tekoalylla laaditut hakemukset

Haastateltavista suurin osa (H2, H3, H4, H5, H7 & H8) mainitsi myods hakijoiden
hyodyntavan tekoadlya tydhakemuksien teossa, mika heratti haastateltavissa ajatuksia ja
tunteita. H2:n mukaan tekodlyn kayttdé hakemusten laadinnassa ei automaattisesti ole
huono asia, mutta itse han silti suhtautuu hakijaan pienella varauksella, mikali huomaa
hakijan laatineen hakemuksensa pelkastaan tekoalylla. H3 kertoi huomanneensa, etta
tekoalylla laaditut hakemukset ovat keskendaan hyvin samankaltaisia. H4:n mukaan
selkeasti tekodlylld tehdyt hakemukset ovat puuduttavaa luettavaa. Han toivoi, etta
hakijat mieluummin kirjoittaisivat vain pari lausetta, kunhan ne olisivat hakijan omaa
tekstid. Haastateltava ei kuitenkaan anna liikaa painoarvoa hakemukselle, silla hakijan
tyokokemus ja ammattitaito merkitsevdat eniten. H5:n mukaan tekodlyn myota
epadrelevattien hakemusten maara kasvaa. H7:n koki negatiivisena hakemukset, jotka
vaikuttivat olevan tehty alusta loppuun tekoalylld. Han kertoi, ettd tekoalylld tehty
hakemus paljastuu usein tiiviista muotoilusta ja hyvasta kielestd, joka sen sijaan on
hdanen mielestdaan positiivinen asia. Haastateltava korosti, ettd tarkeinta kuitenkin on,
ettd hakijalta loytyy vaadittu osaaminen. H8:n mukaan tekoalylla tehdyissa
hakemuksissa haasteena voi olla, ettd organisaatiossa kdytetaan aikaa hakijaan ja tama
kutsutaan haastatteluun, vaikka hakija ei olisikaan pateva tehtavaan. Esimerkkina
tallaisesta haastateltava kertoi, etta vaikka hakemus olisi kirjoitettu taydelliselld suomen
kielelld, hakijalla ei valttamatta ole vaadittua kielitaitoa. Haastateltavat toivoivat, etta
hakijat eivat kayttaisi ainoastaan tekoalya hakemusten laatimiseen. Havainnot viittaavat

sithen, ettd hakijoiden tekodlyn kaytté voi muodostaa uuden arviointiin vaikuttavan
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tekijan rekrytointiprosessissa. Haastateltavien suhtautuminen varauksella tekoalylla
laadittuihin hakemuksiin saattaa johtaa tilanteisiin, joissa hakemuksen tuottamistapa voi
vaikuttaa arviointiin. Tallaiset vinoumat vaikuttavat negatiivisesti rekrytointiprosessin
paatavoitteeseen, jossa tarkoituksena on arvioida hakijaa tehtdvdssa suoriutumisen

kannalta (Whysall, 2017).

Vinoumien ehkaisy

Haastateltavat ymmarsivat vinoumien ja syrjinnan olevan rekrytoinnin haasteita, joita he
pyrkivat tietoisesti ehkdisemaan. Valttadkseen vinoumia ja syrjintaa haastateltavat olivat
kdyttaneet apuna ennalta maariteltyja kriteereitd, strukturoituja haastatteluja ja
anonyymia rekrytointia. Lisaksi haastateltavat olivat jarjestaneet tai osallistuneet
koulutuksiin, joissa kasiteltiin vinoumiin ja syrjintddan puuttumista. Nadiden keinojen
lisaksi  haastatteluissa  pohdittiin, voiko tekodly tehda puolueettomampia
rekrytointipaatoksia kuten aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet (Hmoudin & Laszlo,

2019; Johnson ja muut, 2021; Lepri ja muut, 2017; Nawas ja muut, 2024; OECD, 2019).

Tekoaly ja vinoumat

Vaikka haastateltavat olivat tunnistaneet tekodlyn mahdollisen puolueellisuuden
paatoksenteko- ja suositusprosesseissa, kaikki paitsi H6 uskoivat, etta tekodly voi auttaa
vinoumien ehkaisemisessa. H1 ja H7 kertoivat esimerkkina sen, ettd tekoaly ei kiinnita
huomiota hakemuksen ulkondkoon, toisin kuin ihminen saattaa tehda, vaikka

hakemuksen ulkondko ei ole osaamisen kannalta relevantti.

Hakemukselta tai CV:Ita tiettyjen asioiden I6ytaminen olisi varmasti tekoalyn
avulla objektiivisempaa, koska ihmissilma voi kiinnittdaa joihinkin vareihin tai
kuviin huomiota, ja tehdad paatoksia ja johtopaatoksia tiedostamattaan
sellaisten asioiden perusteella. Ei tahallaan. (H1)

H2, H3 ja H4 mainitsivat, ettad tekoalyavusteinen rekrytointi voi olla objektiivisempaa,
sillda sen avulla hakemuksista pystyttaisiin mahdollisesti poimimaan asioita, joita ihminen
ei huomaa. H2 uskoi, ettd tekodlyn kehittyessd tulevaisuudessa, se voisi olla

objektiivisempi kuin ihminen ja huomata ihmissilmaa paremmin asioita hakemuksesta ja
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ansioluettelosta. H4 ei haastatteluhetkelld osannut sanoa, onko tekodly auttanut
vihentdamaan vinoumia, mutta hdanen kokemuksensa mukaan se ei ainakaan ole
pahentanut niitd. Han kuitenkin uskoi, ettd tekodlyn avulla voisi olla helpompaa l6ytaa
relevantit asiat hakijan profiilista. H3 ilmaisi huolensa inhimillisten virheiden
mahdollisuudesta kasiteltdessa suuria hakijamaaria. Han pohti, voisiko tekodly olla
ihmista parempi kasittelemaan hakemuksia ja listaamaan hakukriteerit tayttavat

henkilot.

Myds H5 ja H8 uskoivat, ettd tekodlyn tekemat paatokset voisivat olla ihmisten paatoksia
objektiivisempia. H8 uskoi tekodlylld tehtdvien paatosten perustuvan faktoihin ja
osaamiseen. Han oli haastateltavista ainoa, joka ei maininnut mitaan tekoalyn
mahdollisista vinoumista. H5:n mukaan tekodlylla tehdyt paatokset voivat olla
objektiivisia, silla tekodly ei huomioi sukupuolta tai muuta henkilédataa vaan tekee
paatokset ainoastaan meriittien pohjalta. Haastateltava korosti, ettd EU:n

tekodlyasetuksen mukaan tekoaly ei saa tehda lopullisia henkilévalintoja.

Haastateltavat  nakivat  potentiaalia  tekodlyn  mahdollisuudessa  vahentaa
rekrytointiprosessissa ilmenevida inhimillisia vinoumia. Silti siihen suhtauduttiin
varauksella, koska haastateltavat tiedostivat tekoalyn tekemien p&datosten mahdollisen
puolueellisuuden. H3 koki pelottavaksi ajatuksen, ettd tekoaly valitsisi itsendisesti
rekrytoitavan henkilon ilman, ettd ihminen olisi arvioimassa ja haastattelemassa. H3
kuvasi ajatuksiaan seuraavasti: “Ei voi vield kayttda sen (tekodlyn) tuotoksia ilman
ihmisen harkintaa.” H7 toi esiin, ettd tekodlyn vinoumiin voidaan mahdollisesti puuttua
kouluttamalla ja omilla laadukkailla kehotteilla. Han mainitsi, ettd ihminen voi kuitenkin
olla tekoalya objektiivisempi, jos hdn tiedostaa ajattelunsa mahdolliset vinoumat. H6 ei
uskonut lainkaan, ettd tekoalysta olisi apua vinoumien torjunnassa. Hinen mukaansa
rekrytoiva esihenkild voisi tekodlyn suosituksesta huolimatta sivuuttaa patevan hakijan,

mikali hdn kokee esimerkiksi persoonallisuuksien olevan yhteensopimattomia.
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Ehka on vaarallista lahtea liikaa kdyttamaan tekodlya rekrytointitilanteessa, etta
olisi kuitenkin ihminen siind oikeasti katsomassa, ettd hakijat eivat vaan
karsiudu. (H2)

Havainnot osoittavat, etta rekrytointiprosessissa ilmenee seka inhimilliseen etta
tekodlypohjaiseen paatoksentekoon liittyvia vinoumia. Haastateltavat ndkevat
potentiaalia objektiivisessa tekoadlyavusteisessa padatoksenteossa ja inhimillisten
vinoumien poistamisessa tekodlyn avulla. Samankaltaista tekodlyoptimismia on havaittu
myds aiemmissa tutkimuksissa (Hmoudin & Laszlo, 2019; Johnson ja muut, 2021; Lepri ja
muut, 2017; Nawas ja muut, 2024; OECD, 2019). Haastateltavat uskoivat, etta tekoaly ei
kiinnitd huomiota hakemuksen ulkonakoon, sukupuoleen tai muuhun tehtavan kannalta
epdolennaiseen asiaan. Kuitenkin aiempi tutkimus on osoittanut, etta algoritmit voivat
toistaa koulutusdatassa esiintyvia ennakkoluuloja esimerkiksi stereotypioihin tai rotuun
liittyen (Lepri ja muut, 2017; OECD, 2019). My6s useampi haastateltava oli tunnistanut
tdman mahdollisuuden, jonka vuoksi he suhtautuvat varauksella tekoadlyn tekemiin

paatoksiin ja toivovat sailyttavansa paatoksentekoroolin itsellaan.

6.6 Julkisen ja yksityisen sektorin vertailu

Haastatteluaineistossa ilmeni jossain maarin eroja siind, miten tekoadlya hyédynnetaan
julkisen ja yksityisen sektorin rekrytointiprosesseissa. Seka julkisella ettad yksityisella
sektoreilla tekoalya hyodynnettiin rekrytointiprosessin eri vaiheissa ja usealla eri tavalla.
H4:n (yksityinen sektori) organisaatiossa tekodlya hyddynnettiin laajasti, kun taas H6:n

(julkinen sektori) organisaatiossa sitd ei hyodynnetty juuri lainkaan.

Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessin valmistelussa ja suunnittelussa tekoalya hyodynsi kaikki yksityisen
sektorin haastateltavat, ja ainoastaan kaksi julkisen sektorin haastateltavaa.
Hakijaviestinndssa tekoalya kaytettiin yhta paljon seka julkisella ettd yksityiselld sektorilla.
Tekodlyn hyddyntamisen eroavaisuudet painottuivat esikarsintaan, jossa tekodly oli

otettu selkedsti laajemmin  kadyttoon  yksityiselld  sektorilla.  Esikarsinnassa



69

tekoalytyokaluja hyodynsivat H2, H4 ja H5 seka esikarsintaa tukevia kysymyksia H1 ja H8.
Naista kaikki tydskentelevat yksityisella sektorilla paitsi H5. Julkisella sektorilla tekoalya
ei juurikaan hyodynnetty esikarsinnassa. Myds haastatteluihin, erityisesti litterointiin ja
muistiinpanojen kirjaamiseen, tekoalya hyédynnettiin ainoastaan yksityisella sektorilla
(H4 ja H8). Hakijoiden hankintaan tekodlyd hyddynsi ainoastaan H4, joka tydskenteli
yksityisen sektorin organisaatiossa. H2 kadytti tekodlya hakijoiden vertailuun seka
paatdksentekonsa tukena. H8:n hyddynsi tekodlya hakijatyytyvadisyyden analysoinnissa.

Molemmat tyoskentelivat yksityisen sektorin organisaatioissa.

Tekoalytyokalut

Kaikilla haastateltavilla oli kdytossaan generatiivisen tekoalyn tyodkalu, paitsi H6:lla.
Rekrytointijarjestelmien  sisdisia ~ tekodlytoimintoja oli  kdytdssa useammalla
haastateltavalla molemmilta sektoreilta. Julkisella sektorilla tydskentelevilla
haastateltavilla (H3, H5 ja H6) oli haasteita rekrytointijarjestelmien tekoalytoimintojen
kanssa. H5:n mukaan ongelmat johtuivat siitd, ettda jarjestelma oli ensisijaisesti
suunniteltu yksityisen sektorin kdyttoon eika jarjestelmassa ollut viela tarpeeksi dataa
julkiselta sektorilta, jonka vuoksi se ei hanen mukaansa soveltunut julkisen sektorin
tarpeisiin. H5 pohti: ”“Nahtavaksi jaa, soveltuuko se ikind meidan maailmaamme asti, kun
heilld (rekrytointijarjestelman tarjoajalla) on prioriteetit sielld yrityspuolella.” Myoskaan
H3:n kayttaman rekrytointijarjestelman arviointikriteeriominaisuutta ei oltu voitu

kadyttaa sen luotettavuusongelmien vuoksi.

Se on vahan hankala asia tietysti, ettd meilld julkisella sektorilla erityisesti
lapindkyvyys ja yhdenvertaisuus on semmoisessa keskiossd, ettd paatokset
pitad pystya perustelemaan. (H3)

Suhtautuminen tekoalyyn

Seka julkisella ettd yksityisella sektorilla tekodlyyn suhtauduttiin pdaosin positiivisesti.
Yksityiselld  sektorilla  tekodlyn  kadyttéonottoa ohjasi liiketoimintaldhtdinen
lahestymistapa, jossa tekoaly nahtiin keinona tehostaa tyota. Haastateltavat H1, H4, H7

ja H8 kertoivat, etta organisaatioissa pyritddn uuden teknologian hyodyntdamiseen tyon



70

tehostamiseksi. Ndista haastateltavista kaikki tydskentelivat yksityiselld sektorilla paitsi
H7. Ainoastaan H6:n organisaatiossa tekoadlyn kaytosta ei oltu kayty laajempaa
keskustelua. Han mainitsi, ettd tekodlyn kdytdon vahdaisyys organisaatiossa voi johtua
motivaation ja resurssien puutteesta sekd osaamattomuudesta ja puutteellisesta
tekoédlyn kayttéonoton johtamisesta. Havainto on linjassa Heikkilan (2014) tutkimuksen

kanssa.

Koulutukset, ohjeistukset ja tydryhmat

Koulutuksia ja ohjeistuksia oli saatavilla molemmilla sektoreilla. Haastatteluissa kavi ilmi,
ettd ohjeistuksia oli saatavilla kaikilla yksityiselld sektorilla tyoskentelevilla
haastateltavilla, kun taas julkisella sektorilla niita oli ainoastaan kahdella. H5:n ja H6:n
organisaatioista tekodlyohjeistukset puuttuivat kokonaan, mikd H6:n organisaatiossa
johtui tekoalyn kaytén vahaisyydesta. H5:n organisaatioissa ei ollut yleisia ohjeistuksia,
mutta uudet tekodlytoiminnot kasiteltiin ennen niiden kayttédnottoa lakiosaston
toimesta. Erikseen tekoalyn kaytosta ja ohjeistuksista vastaavia tyéryhmia oli kolmessa
julkisen sektorin haastateltavan organisaatiossa ja vastaavasti kahdessa yksityisen

sektorin organisaatiossa.

Lainsdadanto

Lainsaadantdéa ja tekoadlyn kayttopaatdsten perustelua koskevat asiat rajoittivat
muutamien haastateltavien mielesta tekoalyn kayttda julkisella sektorilla. Esimerkiksi H3
kertoi, ettd hdanen organisaatiossaan tekoalyn kaytto oli ollut vield vuosi sitten vahaista,
koska sen kayttoon liittyvia ohjeistuksia oli jouduttu odottamaan kauan. H5 ja H6
kertoivat pitkista odotteluajoista silloin, kun jokin uusi tekoalytoiminto haluttiin ottaa
kayttoon. H5 uskoi, ettd myoOs yksityisen sektorin organisaatioissa voi olla vastaavia
haasteita. H7:n mukaan tdhan saakka hanen organisaationsa on pysynyt hyvin
tekoalykehityksessa mukana ja han toivoi, ettd tulevaisuudessakaan julkinen sektori ei

jaisi syrjaan kehityksesta.

Vinoumat
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Molempien sektoreiden HR-asiantuntijat olivat havainneet vinoumia rekrytoinnissa,
joihin he olivat pyrkineet puuttumaan erilaisin keinoin. Haastatteluista ilmeni, etta
julkisella  sektorilla  vinoumia  pystytddan  osin  valttdmaan  tdsmallisten
kelpoisuusvaatimusten avulla, koska hakijan tulee tayttaa tietyt kriteerit, joita ilman
hanta ei voida valita tehtdavaan. H7 toi tosin esiin, ettd epadrelevantti hakijan valintaan
vaikuttava asia, johon han on térmannyt julkisen sektorin rekrytoinneissa, on hakijan
poliittinen suuntautuminen. Vastaavaa vinoumaa ei mainittu yhdessakaan yksityisen
sektorin asiantuntijan haastattelussa. Yhta lukuun ottamatta kaikki haastateltavat
uskoivat jossain maarin tekodlyn olevan tulevaisuudessa ihmista objektiivisempi

rekrytointipaatostentekija.

Tekoalyn hyodyt

Kaikki haastateltavat, paitsi H6, olivat yhta mielta siita, etta tekoalyn kayton etuja ovat
ajansaasto ja tehokkuus. Julkisella sektorilla tekodlyn hyddyt nahtiin padosin ajansdaston
ja tekstin laadun paranemisen nakokulmista esimerkiksi tyopaikkailmoitusten
laatimisessa ja hakijaviestinndssa. Lisaksi sen koettiin auttavan rekrytointiprosessin
suunnittelussa ja ideoinnissa seka laajojen materiaalikokonaisuuksien yhteenvedoissa.
Samat hyddyt tulivat esiin yksityisen sektorin asiantuntijoiden haastatteluissa. Lisaksi
ndama haastateltavat mainitsivat muita hyotyja, jotka liittyivat prosessin eri vaiheisiin
kuten esikarsintaan, hakijoiden hankintaan, haastattelumateriaalien yhteenvetoihin
seka paatosten perusteluun. Kaksi yksityisen sektorin haastateltavaa (H4 ja H8) nakivat
tekodlyn erittdin hyodyllisend haastattelujen litteroinnissa. Myds julkisen sektorin
haastateltavat (H3 ja H5) olivat tunnistaneet samat hyoddyt, vaikkakaan niita ei oltu viela
haastatteluhetkelld otettu kdyttoon. Ainoastaan H8 mainitsi puolueettomuuden etuna

tekoalyn tekemissa yhteenvedoissa.

Tekodlyn haasteet
Julkisella ja yksityisellad sektorilla nahtiin tekodlyn kdyton haasteena sen luotettavuuden
puute sekd ihmisen roolin vaheneminen. Ndissa haasteissa ei havaittu sektorien valisia

eroja. Ldahes kaikki haastateltavat olivat huolissaan tekodlyn puolueellisuudesta ja
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lapindkyvyydesta liittyen erityisesti esikarsintaan. Julkisen sektorin organisaatioissa
tyoskentelevat haastateltavat mainitsivat  kdyttéonottoon, tydskentelytapojen
muuttamiseen seka toimintaympariston rajoitteisiin liittyvat haasteet. Tekodlyn sujuvan
kayton rajoitteiksi koettiin julkisen sektorin toimintaa ohjaava lainsaadanto ja se, etta

rekrytointijarjestelmien ei koettu soveltuvan julkisen sektorin tarpeisiin.

Julkisella ja yksityisellad sektorilla tekodlya hyédynnetdan usealla eri tavalla rekrytoinnissa
ja useissa eri prosessin vaiheissa. Tutkimusaineiston perusteella havaittiin, etta
verrattuna julkiseen sektoriin yksityisella sektorilla tekodlya oli otettu laajemmin osaksi
prosesseja. Julkisella sektorilla tekodlya hyodynnettiin matalan riskin avustaviin tehtaviin,
kun yksityisella sektorilla tekodlya hyoddynnettiin niiden lisaksi monipuolisemmin.
Havainto viittaa siihen, ettad yksityisella sektorilla toimintaa ohjaa strategiset tavoitteet

ja pyrkimys lisata kilpailukykya (Bans-Akutey ja muut, 2021).

Julkisen ja yksityisen sektorin tekodlyn hyddyntamiset erot eivat liittyneet ensisijaisesti
sithen, miten sen kayttoon suhtauduttiin. Sen sijaan erot liittyivat sektoreiden erilaisiin
toimintaymparistoihin ja lainsaadannollisiin rajoitteisiin. Molemmilla sektoreilla nahtiin
potentiaalia tekodlyn kdytdssa, mutta sen hyddyntamiseen suhtauduttiin varauksella
mahdollisten riskien wvuoksi. Erityisesti julkisella sektorilla korostui paatosten
perusteluun ja lapinakyvyyteen liittyvat vaatimukset. Samansuuntainen havainto on
tehty OECD:n  (2019) tutkimuksessa, jonka mukaan tekodlyn  kayton
vastuullisuusvelvoitteet voivat olla korkeammat julkisella sektorilla. Lisaksi julkisella
sektorilla  tekodlyn laaja-alaista  kayttoa rajoittivat  rekrytointijarjestelmien
tekoalytoimintojen yhteensopimattomuus julkisen sektorin toimintaymparistén kanssa.
Taulukossa 4. esitetdaan julkisen ja yksityisen sektorin valiset erot tekoalyn

hyodyntamisessa rekrytoinnissa.

Taulukko 4. Julkisen ja yksityisen sektorin vertailu tekodlyn hyédyntamisessa rekrytoinneissa

Teema Julkinen sektori Yksityinen sektori

Tekoalyn hyédyntdmisen | Rajoitetumpaa ja varovaisempaa Laajempaa ja monipuolisempaa
laajuus
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Teema Julkinen sektori Yksityinen sektori
Kayttokohteet - tyopaikkailmoitukset - tyopaikkailmoitukset
- ideointi - ideointi
- hakijaviestinta - hakijaviestinta
- dokumentointi - hakijoiden hankinta
- (esikarsinta) - esikarsinta

- hakijoiden vertailu
- haastattelujen yhteenveto

ja litterointi
- hakijatyytyvadisyyden analysointi
Suhtautuminen tekoalyyn Positiivinen mutta varauksellinen Positiivinen mutta varauksellinen
seka tehokkuuslahtdinen
Koulutukset ja ohjeistukset Vaihtelevia kdytantoja Yleisemmin saatavilla
Lainsdadannon vaikutus Korostunut Vahemman korostunut
Keskeiset hyodyt Ajansadsto, tehokkuus ja tekstin | Ajansadstd, tehokkuus, hakijoiden
laadun paraneminen hankinta ja haastattelujen
litterointi
Keskeiset haasteet Lapinakyvyys, luotettavuus, | Luotettavuus ja puolueellisuus

puolueellisuus, jarjestelmien
soveltuvuus ja  kdyttdonottoon
liittyvat haasteet

6.7 Tekoadlyn rooli tulevaisuuden rekrytoinneissa

Aineiston perusteella tekoalyn rooli rekrytoinneissa tulee vahvistumaan haastateltavien
organisaatioissa. Kaikki haastateltavat, paitsi H6, uskoivat hyddyntdvansa tekodlya
tulevaisuudessa yhad enemmaéan. Haastateltavat toivoivat, ettd tekodlyn avulla
rutiinitehtavia voitaisiin automatisoida nykyistd enemman, jolloin rekrytointiprosessi
tehostuisi entisestdadan. Muita haastatteluissa esiin nousseita toiveita olivat tekodlyn
kayton lisdaminen esikarsinnassa ja hakijapalautteissa. Lisaksi H7 toivoi, etta tekoaly olisi
tulevaisuudessa oma-aloitteisempi ja sita voisi kdyttdaa rekrytointikumppanina, joka
esimerkiksi muistuttaisi rekrytoijaa prosessin aikana eri vaiheissa suoritettavista
tyotehtavistd ja tarjoaisi kehitysideoita. Myos H4 toivoi, ettd tulevaisuudessa tekoaly

voisi toimia assistenttina, joka voisi esimerkiksi sopia ja kalenteroida haastattelut.

Esikarsinta
Selkedsti eniten haastateltavat toivovat, ettd tulevaisuudessa tekoaly voitaisiin ottaa

laajemmin tueksi esikarsintavaiheessa. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta
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tekodlyn ottaminen avuksi esikarsintaan sdastaisi aikaa seka helpottaisi rekrytoijien ja
esihenkildiden tydta merkittavasti. Usean haastateltavan mukaan esikarsinta on koko
rekrytointiprosessin aikaa vievin vaihe. Myds Hmoudin ja Laszlon (2019) tutkimuksen
perusteella ihmisen tekema esikarsinta on rekrytointiprosessin kallein ja ty6ldin vaihe,
mikd on linjassa haastateltavien nadkemysten kanssa tarpeesta lisdtd tekoalyn
hyddyntamista esikarsinnassa. Kuten myos Kaplan ja Haenlein (2019) toteavat
tutkimuksessaan, tekodlyn avulla esikarsinta voidaan tehdd nopeammin ja

tehokkaammin.

Haastatteluista havaittiin, etta tekodlyn kdyttomahdollisuudet rekrytoinnissa riippuvat
osittain siitd, mita tekodlyominaisuuksia kaytossa oleva rekrytointijarjestelma tarjoaa.
H8 toivoi, ettd tekodlya voitaisiin tulevaisuudessa hyodyntda suurten hakemusmaarien
kasittelyssa, mutta haastatteluhetkelld organisaation rekrytointijarjestelmassa ei ollut
sitd tukevia tekodlytoimintoja. Haastateltava kertoi, ettd organisaatiossa oltiin
kiinnostuneita vaihtamaan rekrytointijarjestelmaa siind toivossa, ettd uudessa
jarjestelmassa olisi tekodlytyokaluja, jotka soveltuisivat etenkin hakijoiden seulontaan.
Myds H3:n organisaatio aikoo mahdollisesti tulevaisuudessa kilpailuttaa
rekrytointijarjestelmien tarjoajia. Han kertoi, ettd heidan organisaatiostaan oli kayty

tutustumassa erilaisten rekrytointijarjestelmien tekodlymahdollisuuksiin.

H6 ja H8 toivovat saavansa tulevaisuudessa rekrytointijarjestelmdan tekoalypohjaisen
yhteenveto-ominaisuuden. H8:n mukaan yhteenveto-ominaisuuden avulla voisi vertailla
hakijoita ja lisaksi saada perustelut valinnalle. Han uskoi, etta se nopeuttaisi esikarsintaa
ja tasapuolistaisi valintaa. H8:n havainto tasapuolisuudesta on linjassa aiempien
tutkimusten kanssa, joiden mukaan tekodly voi olla ihmistd objektiivisempi
paatoksentekija (Hmoud, 2021; Lepri ja muut, 2017). H6 kertoi, ettd yhteenveto-
ominaisuus auttaisi nopeammin tunnistamaan patevyysvaatimukset hakijan profiilista.
H3:n mukaan tekoaly helpottaisi rekrytoijien ja esihenkildiden tyotd, jos se osaisi listata

henkilot, jotka tayttavat tietyt vaatimukset ja karsisi sellaiset, joilla ei ole vaadittua
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kelpoisuutta. Han kuitenkin korosti ihmisen roolia karsinnassa: "Mutta totta kai sa itse

katot hakemukset lapi, mutta se etta sulla olisi se siind apuna ja tukena”.

H1, H5, ja H8 korostivat, etta tekoalyn kaytto esikarsinnassa saastaisi merkittavasti aikaa
koko rekrytointiprosessissa. Esimerkiksi H5 kertoi, ettd jos tekodlyn yhteenvetoihin
hakijoiden profiileista voisi taysin luottaa eikd ihmisen tarvitsisi seuloa satoja hakemuksia,
rekrytointiprosessin kokonaisajan saisi leikattua mitattéman pieneksi. Haastateltava ei
uskonut, etta tasta tilanteesta ollaan kaukana, koska tekoalyn kehitysvauhti on ollut
nopeaa. H1l uskoi, ettd tekodlyn avulla potentiaaliset hakijat voitaisiin |6ytaa
tehokkaammin ja rekrytointiprosessin kestoa voitaisiin lyhentada huomattavasti. Vastaava
havainto 16ytyy myos Koivusen ja Lehtovaaran (2022), jonka mukaan algoritmien avulla
tyonhakijat ja tydnantajat pystyvat |oytdmaan toisensa helpommin ja nopeammin. H8:n
mukaan tekodlyavusteinen esikarsinta etenkin suurten hakijamaarien kohdalla saastaisi
tybaikaa useita tunteja paivdssa. Vaikka haastateltava ei haastatteluhetkelld vield
luottanutkaan tekodlyn tekemaan esikarsintaan, han oli silti toiveikas, silla han uskoi
tekoalyn kehittyvan koko ajan paremmaksi. Lisaksi han pohti, ettd jos tekodly saadaan
mukaan esikarsintavaiheeseen ja sen avulla onnistutaan saastamadan aikaa,
haastatteluille voisi jadda enemman aikaa. Hanen mukaansa saastetylla ajalla voisi
jarjestdd useampia haastattelukierroksia ja tavata hakijoita henkilokohtaisesti.
Haastateltavien ajatukset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, joiden mukaan
esikarsintaa voidaan tehostaa tekodlyn avulla ja sen myota sdastdaa aikaa (Kaplan &
Haenlein, 2019, Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024; Stone ja muut, 2024). Saastetylla ajalla
HR-asiantuntijat voisivat keskittyd muiden tehtavien hoitoon (Dadaboyev ja muut, 2025)

kuten esimerkiksi H8:n mainitsemiin useampiin haastattelukierroksiin.

Myds H7 naki potentiaalia tekodlyavusteisessa esikarsinnassa, mutta han korosti, etta
sen tulisi olla strukturoitua. Hanen mukaansa tyopaikkailmoituksessa hakijalle tulisi
etukdteen avata, mitd asioita tekoaly hakee hakemuksesta, jotta hakijat pystyvat itse
vaikuttamaan siihen, ettd he pysyvat mukana rekrytointiprosessissa. Tulevaisuudessa

haastateltava toivoi, ettd voitaisiin hydodyntdd maaramuotoista ansioluettelopohjaa,
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josta selkeasti ilmenisi hakijan kokemus ja koulutus. Hinen mukaansa tallainen rakenne
voisi helpottaa rekrytointia erityisesti julkisella sektorilla, silla jarjestelmat voisivat
helposti poimia yksittdisen hakijan osaamisen ja kokemuksen, kun kaikki ansioluettelot
olisivat maaramuotoisia. Lisdksi hdan korosti, ettd maaramuotoisessa ansioluettelossa

rekrytoija ei kiinnittaisi huomiota dokumentin ulkonakéon.

Totta kai tekodly katsoo hakemukset lapi nopeammin kuin ihminen, mutta se
pitdisi olla strukturoitu. Se pitdisi olla tosi selked molemmille osapuolille, etta
mista se tieto poimitaan. (H7)

Kylla jos olisi semmoinen maaramuotoinen pohija, niin se olisi paljon helpompaa
ja siina pystyisi hyodyntaa sitten tekodlykin, ettd se poimii tiettyja asioita sielta.
(H7)

Paatosten perustelu

H1, H7 ja H8 uskoivat, etta tekoaly voisi olla apuna rekrytointipdatosten teossa ja niiden
perusteluissa. H8:n mukaan olisi erittdain hyva, jos olisi kdytdssa tekodlyavusteinen
tyokalu, jonka avulla pystyttadisiin perustelemaan hakijalle henkil6kohtaisesti, miksi
valinta ei kohdistunut haneen. Haastateltavan mukaan tallaisen tyokalun kaytto
hyodyttaisi seka rekrytoijia ettd hakijoita. H5 toivoi, ettd hakijapalautteeseen voitaisiin
kayttaa tekodlya, silla hanen mukaansa erds rekrytoinnin haasteista on, etta hakijat eivat
saa henkilokohtaista palautetta. Sama haaste on tunnistettu myds aikaisemmissa
tutkimuksissa, joiden mukaan hakuprosessi koetaan persoonattomaksi, jos sen aikana ei
saa palautetta (Hmoud & Laszlo, 2019; Johnson ja muut, 2021; Stone ja muut, 2024).
H5:n mukaan sadoille hakijoille on mahdotonta lahettdd henkilokohtaista palautetta
nykyisilla menetelmilla. Hanen mielestaan olisi hyodyllistd, jos tekodly voisi arvioida
hakijasta saatuja tietoja suhteessa tyon vaatimuksiin ja antaa palautetta niiden
perusteella syista, miksi hakija ei edennyt prosessissa. Haastateltava korosti, ettd han ei
vield luota tekoalyyn siind maarin, etta sen tuottama hakijapalaute olisi tdysin luotettava.
Vastaavia havaintoja on tehty aiemmissakin tutkimuksissa, joiden mukaan tekoély voi
parantaa hakijakokemusta ja mielikuvaa organisaatiosta (Abdelhay ja muut, 2025;

Johnson ja muut, 2021; Stone ja muut, 2024).
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Ihmisen roolin sdilyttaminen

Haastateltavat olivat yhta mieltd siita, ettd tekodlyn hyédyntamisestd huolimatta, he
eivat halua rekrytointiprosessin muuttuvan persoonattomaksi. H5:n mukaan ihmisen
rooli rekrytoinnissa voi tulla jopa vahvistumaan, koska hdanen mukaansa tekoélylle ei
haluta antaa liikaa valtaa. Haastateltavan mukaan se voisi tulevaisuudessa nakya
esimerkiksi siten, ettd organisaatiot vastaanottavat ainoastaan videohakemuksia.

Toisaalta han mietti, etta myos niihin hakijat voivat hyédyntaa tekoalya.

Kuitenkin haetaan sitd ihmista siihen tiimiin, niin kylla sen taytyy ihminen
kohdata toinen ihminen, ettd onko tda henkil6 semmoinen, etta passaa nadiden
muiden henkildiden kanssa. (H7)

Luottamusta lisdavat tekijat

Koska haastatteluaineiston perusteella HR-asiantuntijat kokivat jossain madrin
luottamuspulaa tekoalyyn, pohdittiin my6s, mitka tekijat voisivat lisata luottamusta sen
kayttoon. Haastateltavien mukaan yleisesti luottamusta voitaisiin lisata lainsaadannon ja
selkeiden kayttoohjeiden avulla. Esimerkiksi H8 piti tarkedana yhteisten pelisaantdjen
luomista, jos tekodlya aletaan hydédyntamaan yha enemman rekrytointiprosessissa. H1
ja H7 korostivat, ettad luotettavuutta lisdisi tekodlyn paatoksenteon lapindkyvyys, silla
silloin tietdisi miten sen analyysi toimii ja milla perusteilla se tekee paatoksia. H1 lisasi,
etta tekoalyn turvallista kdyttoa rekrytoinnissa parantaisi sen rajaaminen ainoastaan HR-

asiantuntijoiden kayttdon, joilla olisi siihen asianmukainen koulutus ja ohjeistukset.

Joku lainsdaadanto tai sertifiointi, joka sitten takaa, ettd se vastaa kriteereja tai
vaatimuksia. Jos olisi joku hyva leima, etta hei taa tekoalytyokalu on tarkistettu
ja se on luotettava, niin se voisi olla ihan hyva. Kylla varmasti auttaisi vahan, jos
joku ohje, ettd hyva kayttaa tdhan, mutta tdhan ei. Kylla se varmasti antaisi
varmuutta siihen, ettd tietda miten sita kaytetaan. (H2)

Tasapaino ihmisen ja tekodlyn valilla
Haastatteluissa selvitettiin HR-asiantuntijoiden ajatuksia siitd, mika olisi ihanteellinen

tasapaino ihmisen ja tekoalyn valilla rekrytointiprosessissa. Haastateltavilla oli hyvin
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samankaltaisia ajatuksia aiheesta. Kaikki haastateltavat olivat yhtda mieltd siitd, etta
rekrytointiprosessin pdadvastuu ja paatdksenteko tulee kuulumaan tulevaisuudessakin
ihmiselle. Tekodly nahtiin ensisijaisesti hyvana tyotoverina ja apuna prosessin eri

vaiheissa.

H1:n mielesta hyva tasapaino ihmisen ja tekoalyn valilla olisi, etta tekoalya kaytettaisiin
prosessin alussa ilmoitusten laadintaan sekd esikarsintaan. Han haluaa pitaa ihmisen
vahvasti prosessissa mukana etenkin paatoksentekovaiheessa seka pitaa haastattelut
ihmisten valisena tapahtumana. H2:n mielesta yhteisty6 tekodlyn ja ihmisen valilla olisi
tarkeaa saada toimivaksi siten, ettd seka tekoaly ettd ihminen tekevat sellaisia prosessin
vaiheita, joissa molempien ominaisuudet ja kyvykkyydet tulevat parhaalla mahdollisella
tavalla hyédynnetyiksi. H3:n mukaan paras tasapaino syntyisi siten, ettd tekoaly olisi
tukena prosessissa, mutta ei tekemdssa paatoksia. H3 kuvasi ajatuksiaan
seuraavasti: “Hyva tyokaveri tekodly, mutta vaatii yha sen oikean ihmisen sinne.” H4
korosti, etta vaikka tekoaly on loistava apu ja tyokaveri, ihmisella taytyy silti olla kriittista
ajattelua ja vastuu tekodlylle syotetyistd kehotteista. Hinen mukaansa tekodlyn kadyton
yleistyessa ihmisen tulee kayttdaa entistda enemman kriittista ajattelua. H7:n ja H8:n
mukaan ihanteellinen tasapaino olisi sellainen, ettd tekodlyda kaytettdisiin
ideointikumppanina ja rutiinitehtdavien hoidossa. H8:n mukaan tekodly saa ja sen
pitddkin olla mukana rekrytointiprosessissa, mutta ainoastaan tukena, ei ohjaavana.
Hanen mielestdan ihmisen pitda pysya osana prosessia. Han sanoitti asian nain: "Kylla

meidan pitda viela ihminen jutella ihmiselle, jotta me saadaan paras lopputulema.”

Tekodly ei saa tehda valintoja meiddan puolestamme, mutta enemman
tammaoiset avustavat tyokalut on erittdin tervetulleita. (H5)

Lopuksi kootaan yhteen haastateltavien keskeisia nakemyksida tekodlyn roolista
tulevaisuuden rekrytoinneissa. H1 toivoi, ettd tekodlyn avulla tulevaisuudessa
rekrytointiprosessi tehostuisi, muuttuisi tasalaatuisemmaksi ja sujuvammaksi kaikille
osapuolille. H2 ja H3 uskoivat, etta tekoalya tullaan kayttdmaan tulevaisuudessa yha

enemman. H3 arveli, ettd tekodlyn hyddyntamismahdollisuuksia tullaan tulevaisuudessa
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tutkimaan ja tarkastelemaan enemman. H4 toivoi, ettd tulevaisuudessa tekoalylle
voitaisiin ulkoistaa kaikki manuaalista tyota vaativat tehtavat kuten muistiinpanojen
puhtaaksi kirjoittaminen. H5:n mukaan tekodlylld on paljon potentiaalia prosessien
parantamisessa, mutta tulee kestamaan aikansa, etta tekoaly oppii toimimaan toivotulla
tavalla ja ettd siihen pystytdan luottamaan. Han kertoi: "Taa on nyt niin murroksessa,
etta tuskin kukaan osaa sanoa mihin taa tastda menee.” H8:n kuvasi ajatuksia tekoalysta
seuraavasti: “Tekodly on tullut jaddakseen ja varmasti tullaan jatkossa kayttdmaan, jos

vain mahdollista, enemman ja koko ajan opitaan enemman.”

Vaikka haastateltavat nakivat tekodlyn kdyton vahvistuvan tulevaisuudessa, kaikki eivat
ndahneet sen tuovan mullistavia muutoksia ainakaan lahitulevaisuudessa. H1 ja H2 eivat
odottaneet suuria muutoksia kdytannon tyohon lahiaikoina. Itse tyon ydin eli se, etta
vastaanotetaan hakemus ja tavataan haastattelussa, ei Hl:n mukaan ole muuttunut
viimevuosina, eikd han nde siihen tulevan merkittavia muutoksia. H2 uskoi, etta
tekoalytyokalut kehittyvat vahitellen ja niihin tulee jatkuvasti uusia toimintoja. Hanen
mukaansa on tarkeda, ettd rekrytoija luottaa tekoalyn turvallisuuteen. H5:n mukaan
rekrytointiprosessissa ei ole vield tapahtunut huomattavaa muutosta. Han kuvasi

ajatuksiaan muutoksesta seuraavasti: ”Iso laiva kdantyy hitaasti.”
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7 Johtopaatokset

7.1 Tekodlyn rooli rekrytointiprosessissa: operatiivinen tyotoveri, ei

strateginen paatoksentekija

Tassa osiossa vastataan taman tutkielman johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
Ensimmaisena tarkasteltiin, miten tekodlyd hyddynnetdan rekrytointiprosessissa
julkisella ja yksityisella sektorilla. Tutkimusaineiston perusteella kaikki haastateltavat

hyodynsivat vahintaan yhta tekodlytoimintoa.

Tekodlya hyoddynnettiin prosessin suunnittelussa, hakijoiden hankinnassa, hakemusten
kasittelyssa, rekrytointiviestinndssa, haastatteluissa, arvioinnissa ja dokumentoinnissa.
Tekodlya kaytettiin eniten rekrytoinnin valmistelu- ja suunnitteluvaiheessa esimerkiksi
laadittaessa tyopaikkailmoituksia ja yleisessa ideoinnissa. Usea haastateltava hyddynsi
tekodlya esikarsinnassa ja hakijaviestinndssa. Haastateltavilla oli kaytdssaan
rekrytointijarjestelmien sisdisia tekoalytoimintoja, joita he pystyivat hyddyntamaan
hakemusten seulonnassa. Tekoalypohjaisen esikarsinnan hyddyntaminen oli kuitenkin
rajallista myOs niissd organisaatioissa, joissa naita toimintoja oli kdytossa. Yhteenveto-
ominaisuuksista huolimatta haastateltavat kasittelivat hakemukset itse. Tama havainto

viittaa siihen, etta tekoalypohjaista paatoksentekoa ei viela pidetty luotettavana.

Julkisella ja yksityisella sektorilla tekoadlyn kaytté rekrytointiprosesseissa on vield
varhaisessa vaiheessa verrattaessa kansainvalisissa tutkimuksissa saatuihin tuloksiin
(esim. McKinsey & Company, 2024). Taman tutkielman tulokset ovat linjassa
Tyoterveyslaitoksen (2026) tekemén tutkimuksen kanssa, jonka mukaan tekodlyn kaytto
on yleistynyt nopeasti, mutta se on vield osittain kokeiluvaiheessa. Tekodlyn
hyodyntdminen painottui pddosin rutiinitehtdvien automatisointiin, joka myos aiempien
tutkimusten mukaan on keskeinen syy tekoalyn kayttéonotolle rekrytoinneissa (Naoum
ja muut, 2026; Stone ja muut, 2024). Aineistossa esiin nousseet yleisimmat tekoalyn
kdyttokohteet kuten ideointi, tyopaikkailmoitusten laadinta, tekoalyavusteinen

hakijaviestintd ja esikarsinta ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa (Abdelhay ja
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muut, 2025; Hmoud & Laszlo, 2019; Kaplan & Haenlein, 2019; Stone ja muut, 2024).
Ainoastaan yksi haastateltava kaytti tekoalypohjaista suorahakutydkalua passiivisten
tyonhakijoiden hankintaan, joka myos Johnsonin ja muiden (2021) tutkimuksen mukaan
on yksi tekoalyn soveltamisen muodoista rekrytoinnissa. Sen sijaan haastateltavat eivat
maininneet hyoddyntdvansa tekodlya persoonallisuus- tai soveltuvuustestien
toteuttamisessa tai haastattelujen jarjestamisessa. Tama havainto poikkeaa Koivusen ja
Lehtovaaran (2022) tutkimuksesta, jossa tekodlyn on todettu soveltuvan naihin
prosessin vaiheisiin. Haastateltavat eivat kayttdneet chattibotteja osana rekrytointia,
vaikka esimerkiksi Abdelhay ja muiden (2025) sekd Hmoudinja Laszlon (2019)
tutkimuksissa chattibotit on tunnistettu tehokkaiksi rekrytointiprosessin tyokaluiksi.
Havainnot viittaavat siihen, ettd tekodlyn hyédyntaminen on vield rajallista eikd sen

kaytto ole laajentunut vuorovaikutuksellisiin tai paatoksentekoa sisaltaviin vaiheisiin.

Tekoalyn kayttd julkisella ja yksityiselld sektorilla painottuu matalan riskin tehtaviin,
joissa tekodly toimi lahinna rekrytoijan operatiivisena tyotoverina eika strategisena
paatoksentekijand. Tama johtui haastateltavien varauksellisesta suhtautumisesta
tekodlyyn. Vaikka haastateltavien organisaatioissa suhtauduttiin padosin positiivisesti
tekodlyn kaytt6on, asenteissa korostui kuitenkin varovaisuutta ja riskienhallintaa. Lisaksi
havaittiin, ettd yksildiden asenteet ja henkilokohtainen kiinnostus uutta teknologiaa
kohtaan vaikuttivat siihen, kuinka laajasti tekodlya sovelletaan rekrytointiprosessissa.
Naiden lisaksi tekodlyn hyodyntdamisen laajuus ndyttda olevan osittain riippuvainen
organisaation toimialasta, silla tekoalyn kaytto oli monipuolisinta organisaatiossa, jossa

tekodly kuului osaksi organisaation palveluvalikoimaa.

7.2 Julkinen ja yksityinen sektori: sdantelyn rajoitteet ja tekodlyn

hyodyntamisen erot

Toisessa  tutkimuskysymyksessa selvitettiin, miten tekodlyn hyddyntdminen
rekrytoinneissa eroaa julkisella ja yksityiselld sektorilla. Tekodlyn kaytossa julkisella ja

yksityiselld sektorilla havaittiin sekd eroja etta yhtaldisyyksia. Rekrytointiprosessin
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suunnittelussa, tyopaikkailmoitusten laadinnassa ja hakijaviestinndssa tekoalyn kaytto
oli melko yhtendista. Tama viittaa siihen, etta naissa prosessin vaiheissa tekodly koetaan
tehokkaana ja samalla matalan riskin tyokaluna organisaatiokontekstista riippumatta.
Sektoreiden valilla havaittiin eroja esikarsinnassa ja hakijoiden vertailussa. Naissa
tehtavissa yksityisen sektorin organisaatiot hyodynsivat tekoalya laajemmin. Sen sijaan
julkisella sektorilla sen kaytto oli vahaista tai sita ei kaytetty lainkaan. Tama viittaa siihen,
ettd julkisella sektorilla korostuvat varovaisuus ja tarve perustella paatokset, kun taas
yksityisella sektorilla tehokkuus ja prosessin optimointi ovat keskidssa. Silti myods
yksityisella sektorilla tekodlypohjaisen esikarsinnan laajempaa kayttoa rajoitti
varauksellinen suhtautuminen sen tuottamiin ratkaisuihin. Julkisella sektorilla
tekoalypohjaisen esikarsinnan kayttoa rajoitti lisdksi se, etta kdytdssa olevat jarjestelmat

oli kehitetty ensisijaisesti yksityisen sektorin tarpeisiin.

Julkisella sektorilla tekodlyn kdytdssa korostui sadntelyn ja lapindakyvyyden vaatimukset.
Taman vuoksi tekodlya hyddynnettiin padasiassa matalan riskin tehtavissa, eika
esimerkiksi esikarsintatyOkaluja vield tutkimuksen toteutushetkelld oltu otettu
laajemmin kadyttoon. Yksityisella sektorilla tekodlyd oli sen sijaan alettu hyodyntaa
laajemmin, mika viittaa siihen, ettd tyoskentelyssa korostuu tehokkuus ja etta
vastuullisuusvelvoitteet eivat ole yhta korkeat kuin julkisella sektorilla. Havainto on
linjassa OECD:n (2019) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan vdahemman saadellyilla
yksityisen sektorin aloilla tekodlyn kayttoon liittyvat vastuullisuusvelvoitteet eivat ole
yhta laajat julkiseen sektoriin verrattuna. Kuitenkin myods vyksityisella sektorilla
korostettiin tietosuojaa seka riskientunnistamista. Molemmilla sektoreilla tekodlyn
hyodyntaminen nahtiin pddosin positiivisena, vaikkakin sen kayttdon suhtauduttiin

varauksella luottamuspulan vuoksi.

Julkisella ja yksityiselld sektorilla tekodlyn hyotynd nahddan erityisesti ajansdasto ja
tehokkuus. Tunnistettujen hyotyjen laajuudessa havaittiin eroja. Yksityiselld sektorilla
tekodlyn monipuolisempi hyddyntaminen mahdollisti myds hyotyjen laajemman

tunnistamisen. Seka julkisella ettd yksityiselld sektorilla haasteena nahdaan tekoalyn
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luotettavuuteen, puolueellisuuteen ja lapindkyvyyteen liittyvat kysymykset. Tama viittaa
siihen, ettad haasteet ovat yhteisia molemmille sektoreille ja ne liittyvat itse teknologiaan.
Nama haasteet ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, joiden mukaan tekodlyn
luotettavuus, olemassa olevien ennakkoluulojen vahvistaminen ja ihmisoikeuksien
mahdollinen loukkaaminen on todettu tekodlyn kdyton merkittavimmiksi haasteiksi
rekrytointiprosessissa (Nawaz ja muut, 2024; OECD, 2019). Naiden lisaksi julkisella
sektorilla korostuvat kontekstisidonnaiset rajoitteet, kuten saantely ja jarjestelmien
heikko yhteensopivuus, jotka hidastavat kayttédnottoa ja rajoittavat kayttda verrattuna

yksityiseen sektoriin.

Keskeisena havaintona on, etta tekodlyn hyodyntamisen erot eivat rajoitu pelkastdaan
julkisen ja yksityisen sektorin valisiin eroihin, vaan sen kayttd nayttdaytyy vahvasti
organisaatio- ja yksil6tasoisena ilmiéna. Tekodlyn kayttéonottoon ja sen laajuuteen
vaikuttavat organisaation toimiala seka yksittdisten tyontekijoiden ja tiimien kiinnostus
ja aktiivisuus. Tama korostaa ilmion yksilo- ja organisaatiolahtdista luonnetta. Selkeasti
eniten tekoalya hyodynnettiin yksityisen sektorin organisaatiossa, jossa tekoaly oli myo6s
osa yrityksen palveluvalikoimaa. Vahiten tekodlya hyoddynnettiin julkisen sektorin
organisaatiossa, jossa aihetta ei vielda juurikaan oltu otettu puheeksi, mika liittyi
resurssien puutteeseen mutta myos sen mahdollisuuksien rajalliseen tunnistamiseen ja
organisaation yleisesti matalaan digitaaliseen valmiuteen. Havainto on linjassa Heikkilan
(2014) tutkimuksen kanssa, jossa uusien teknologien kayttéonottoa ja haluttuja hyotyja
rajoittavat henkiléston puutteellinen koulutus, jamahtanyt organisaatiokulttuuri ja

merkittavasti monimutkaistuva toimintaymparisto.

7.3 Tekodlyn keskeiset hyodyt ja haasteet: tehostaa rutiinitehtavia,

mutta haasteita luottamuksessa

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin tekoadlyn keskeisia hyotyja ja haasteita
HR-asiantuntijoiden ndakokulmasta. Tekoalyn kdytt6on suhtauduttiin pitkalti positiivisesti

sen tuomien hyotyjen vuoksi erityisesti rutiinitehtdvien automatisoinnissa.
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Haastateltavien kokemukset olivat linjassa aiempien tutkimusten kanssa, joiden mukaan
tekodlyn kayton yleisimpia hyotyja rekrytoinnissa ovat ajansaasto ja tehokkuus (esim.
Johsnon ja muut, 2024; Nawaz ja muut, 2024). Hyotyja nahtiin kirjoitustydssa, suurten
materiaalien  yhteenvedoissa, hakijoiden vertailussa, haastattelumateriaalien
litteroinnissa ja yhteenvedoissa, suorahaussa sekd pdadatosten perustelussa.
Rutiinitehtavien automatisoinnin  my6ta HR-asiantuntijoille jaa aikaa muille,
strategisimmille tehtaville, joka on myds tunnistettu Dadaboyevin ja muiden (2025)
tutkimuksessa. Vaikka useampi haastateltava kertoi kdyttavansa tekoalya esikarsinnassa,
ainoastaan yksi haastateltava sanoi hyotyvansa siita. Aiemmissa tutkimuksissa
tekoalypohjainen esikarsinta on ndhty yhtena keskeisista hyddyista (Kaplan & Haenlein,

2019; Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024; Stone ja muut, 2024).

Ainoastaan yksi haastateltavista mainitsi tekoalyn hyodyksi sen mahdollisuuden
vahentda inhimillisia vinoumia ja tuottaa objektiivisempia arviointituloksia.
Haastateltavan mukaan tekoaly pystyi analysoimaan hakijatyytyvaisyyskyselya ihmista
objektiivisemmin. Havainto on merkittdva, silla aiemmassa tutkimuksessa yhtena
keskeisena tekodlyn hyodyntamisen perusteena on nahty mahdollisuus vahentaa
inhimillisid vinoumia ja tehda objektiivisempia paatoksia (Hmoud, 2021; Johnson ja
muut, 2021; Kochling & Wehner, 2020; Lepri ja muut, 2017; Nawaz ja muut, 2024).
Taman tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, etta HR-asiantuntijat luottavat edelleen
enemmadn ihmisen harkintakykyyn ja arviointiin  kuin tekodlyyn eritysesti

rekrytointipaatoksissa.

Haasteena tekodlyn hyodyntdmisessa nahtiin luotettavuuteen, puolueellisuuteen ja
lapinakyvyyteen liittyvat kysymykset. Haastateltavien mukaan tekoadlyn antamiin
vastauksiin ei voi aina luottaa, mika on linjassa myos Nahin ja muiden (2023) I6ydosten
kanssa. Puolueellisuus ja ldpinadkyvyyden puute korostuivat erityisesti esikarsinnassa,
mikd on myds syyna sille, ettad siind ei olla nahty laajemmin hyotyja, silla riskit ovat
merkittavid suhteessa positiivisiin vaikutuksiin. Aineistosta esiin noussut huoli

puolueellisuudesta on linjassa aiempien tutkimusten kanssa (Koivunen ja Lehtovaara,
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2022; Lepri ja muut, 2017; Tambe ja muut, 2019). Haasteena oli muun muassa, etta
esikarsintaa tukevia tekodlypohjaisia arviointikriteeri- tai pisteytystoimintoja ei oltu voitu
kayttdad. Arviointikriteeriominaisuudessa tekodly ei ollut tunnistanut hakemuksista
synonyymeja, jolloin hyvat hakijat voivat jaada rekrytoinnin ulkopuolelle. Sama haaste
on tunnistettu myo6s Stonen ja muiden (2024) tutkimuksessa. Pisteytystoiminnossa
paremmat hakijat olivat saaneet huonommat pisteet, eika oltu pystytty jaljittamaan,
milla perusteella tekodlytydkalu teki pisteytyksen. Havainto viittaa mustan laatikon
ongelmaan, jossa tekodlyn tekemia paatoksia ei pystyta selittamaan (Tambe ja muut,
2019). Lisaksi haasteena havaittiin, ettd tekodlyn kayttéonotto vaatii muutoksia
olemassa oleviin prosesseihin ja toimintatapoihin. Tama haaste on linjassa OECD:n
tutkimuksen kanssa, jonka mukaan tekodlyn kadyttéonotto vaatii investointeja

osaamiseen seka muutoksia organisaatioiden prosesseihin.

7.4 Tekodlyn tulevaisuuden rooli rekrytoinnissa: rekrytointikumppani,

mutta ihminen pysyy paatoksentekijana

Viimeisessa tutkimuskysymyksessda vastataan, millaisena HR-asiantuntijat ndkevat
tekoalyn roolin tulevaisuuden rekrytoinneissa. Kaikki tutkimukseen osallistujat yhta
lukuun ottamatta uskoivat tulevaisuudessa tekoadlyn kayton kasvavan. Haastateltavien
toiveena oli, ettd tulevaisuudessa tekodlyn avulla rekrytointiprosessin rutiinitehtavia
voitaisiin automatisoida yha enemman. Erityisesti toiveena oli, ettd tekoalya voitaisiin
hyddyntaa laajemmin esikarsinnassa seka hakijapalautteissa. Lisaksi aineistosta nousi
esiin, etta tulevaisuudessa tekodlyn toivottiin toimivan rekrytointikumppanina, joka
omatoimisesti muistuttaisi rekrytoijaa tehtdvien hoitamisesta prosessin eri vaiheissa.
Mahdollisesta tekoalyn nykyista laajemmasta hyodyntamisesta huolimatta asiantuntijat

eivat halunneet prosessin muuttuvan persoonattomaksi.

Henkil6kohtaisen hakijapalautteen tarjoaminen perinteisilla menetelmilld on tunnistettu
haasteeksi taman tutkimuksen aineistossa sekd myds Stonen ja muiden (2024)

tutkimuksessa, jonka mukaan HR-ammattilaisten kaytettavissa olevilla aikaresursseilla
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hakijoille on haastavaa antaa henkilokohtaista palautetta. Aiempien tutkimusten
mukaan tekodlypohjaiset chattibotit voivat olla ratkaisu tahan haasteeseen (Abdelhay ja

muut, 2025; Hmoud & Laszlo, 2019; Nawaz ja muut, 2024).

Taman tutkimuksen aineisto sekd Hmoudin ja Lazlon (2019) tutkimus ovat osoittaneet,
ettd ihmisen tekema esikarsinta on yksi rekrytointiprosessin tydlaimmista vaiheista.
Kyseisen haasteen vuoksi haastateltavat toivoivat lisddvdansa tekodlyavusteista
hakijoiden seulontaa tulevaisuudessa. Lisdksi haasteena ihmisen tekemassa
esikarsinnassa ja hakijoiden arvioissa on, ettd ne ovat alttiita inhimillisille vinoumille
(Abdelhay ja muut, 2025; Rigotti & Forxch-Villaronga, 2024). Myods lahes kaikki
tutkimukseen osallistuvat uskoivat tekodlyn olevan mahdollisesti puolueettomampi ja
objektiivisempi paatoksentekija, silla haastateltavat nakivat, ettd tekoaly ei kiinnita
huomiota tehtdavan kannalta epdolennaisiin tekijoihin. Lisaantyva tekoalypohjaisten
esikarsintatyokalujen kayttd HR-asiantuntijoiden mukaan kuitenkin vaatisi, ettd sen
tuottamaan arviointiin pystyttdisiin luottamaan taysin. Tulevaisuudessa tekoalyn
toivottiin  kehittyvdan luotettavaksi, jotta sitd olisi mahdollista hyddyntaa
monipuolisemmin ja jotta sen avulla voitaisiin sadstada merkittavasti aikaa.
Haastateltavien mukaan luotettavuutta lisdisi tekodlyperustaisen paatéksenteon

lapindkyvyys, lainsaadanto, koulutukset ja tekodlytydkalujen sertifiointi.

HR-asiantuntijat uskoivat hyodyntdvansa tekodlyd tulevaisuudessa laajemmin. Sen
monipuolisempi hyddyntdaminen tulee riippumaan ennen kaikkea siitd, pystytaanko sita
kdyttamaan luotettavasti, lapindkyvasti ja siten, ettd ihmisen rooli paatoksentekijana
sailyy. Rekrytoinnin ollessa hyvin arkaluontoista, kaikki haastateltavat ovat edelleen sita

mieltd, ettd ihmista tarvitaan yha rekrytointiprosessiin mukaan.

7.5 Pohdinta ja kaytannon suositukset organisaatioille

Tekoalyn hyodyntaminen on aloitettu seka julkisella ettd yksityisella sektorilla, mutta se
on yha varhaisessa vaiheessa. Kayttokokemuksiin on suhtauduttu pdaosin positiivisesti,

mutta havaitut haasteet ovat olleet merkittavia suhteessa positiivisiin. Koettu tehokkuus
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ja ajansdadstd ovat olleet suurimpia hyotyja, mutta rekrytoinnin paadhaasteisiin eli
esikarsinnan ajalliseen kestoon, inhimillisiin vinoumiin ja hakijoiden henkilokohtaiseen
avustukseen ei vield ole |6ydetty ratkaisua, vaikka aiempien tutkimusten mukaan tekoaly
voi vastata ndihin haasteisiin (esim. Hmoud & Laszlo, 201; Naoum ja muut, 2026; Stone
ja muut, 2024). Tekodlypohjaisten ratkaisujen monipuolista hyddyntamistd on estanyt
tekodlyn luotettavuuteen, puolueellisuuteen, lapindakyvyyteen seka kayttédnottoon
liittyvat haasteet, mika on linjassa aiempien tutkimusten kanssa (Heikkild, 2014; Nawaz
ja muut, 2024; OECD, 2019; Stone ja muut, 2024; Tambe ja muut, 2019; Verma & Yadav,
2025). Luottamuspula tekodlytyokaluja kohtaan voi selittya tekodlyn suhteellisesta
uutuudesta, kokemuksen ja lapindkyvyyden puutteesta sekd tekodlyn mahdollisesta
puolueellisuudesta, jolloin sen kayttd ihmisia koskeviin paatdksiin on riskialtista. Lisaksi
haasteena on, ettd vastuu tekodlyn tekemistd paatoksistd on aina sen kayttajalla
(Andreu-Perez ja muut, 2018). Organisaatiot voivat kohdata oikeudellisia ja maineeseen
liittyvia riskeja, mikali niiden kayttamat rekrytointijarjestelmat osoittautuvat syrjiviksi

(Kochling & Wehner, 2020)

Kuten myo6s aiemmissa tutkimuksissa, myos taman tutkimuksen aineistossa korostuu
ristiriita tekoalyn mahdollisuuksien ja siihen kohdistuvan luottamuspulan valilla. Tekoaly
nahtiin keinona tehostaa rekrytointiprosesseja ja mahdollisesti poistaa rekrytoinnissa
ilmenevia inhimillisia vinoumia, mutta samaan aikaan sen kaytt66n suhtauduttiin
varauksella. Talla hetkella tekoalyn kayttoon liittyvat luottamushaasteet viittaavat siihen,
ettd tekodlyn tekema arviointi ndhdaan ihmisen arviointia vdhemman luotettavana,
vaikka inhimilliset vinoumat ndhdaan perinteisen rekrytoinnin yhtenda merkittavimmista
haasteista (Abdelhay ja muut, 2025; Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Havainto on
mielenkiintoinen, silld inhimillisten vinoumien lisaksi mahdollisuus inhimillisiin virheisiin
on olemassa etenkin kasiteltdessa suuria hakijamaaria. Suurissa hakijamaarissa
haasteena voi olla, ettd ihminen ei valttamatta edes pysty kasittelemaan kaikkia
hakemuksia. Ihmisen kasitellessd hakemuksia joku asia voi jadda huomaamatta, jolloin
organisaatio ei valttamatta palkkaa parasta mahdollista kandidaattia. Sama haaste on

tunnistettu myos Stonen ja muiden (2024) tutkimuksessa. Tekodly sen sijaan ei tee



88

inhimillisid virheitd vaan pystyy koneen lailla seulomaan lapi kaikki hakemukset. Rigottin
ja Fosch-Villarongan (2024) mukaan ihmiset kuitenkin suosivat inhimillista arviointia

tekodlypohjaisiin ratkaisuihin verrattuna, koska se on heille tutumpaa.

Haasteista huolimatta tekodlyn kayttod halutaan lisdtd tulevaisuudessa, etenkin
esikarsintavaiheessa. Tasta syysta tulevaisuudessa olisi tarkoituksenmukaista keskittya
kehittamdan tekodlytydkaluja niin, ettd niiden avulla rekrytointiprosessin kestoa
voitaisiin nopeuttaa ja samalla taata hakijoiden tasavertainen kohtelu sekda EU:n
tekodlyasetuksen noudattaminen. Jotta tekodlya voitaisiin hydédyntaa yha enemman,
tulisi rekrytointijarjestelmien kehittdjien varmistaa algoritmien koulutus niin, etta se ei
sisalla vinoumia ja ettd kaikki ryhmat olisivat tasapuolisesti edustettuina. Lisaksi tassa
tutkimuksessa havaittiin, etta selkeat ohjeistukset ja koulutukset seka tekodlyn kaytosta
vastaavat tyéryhmat voivat lisata tekoalyn turvallista kayttékokemusta. Taman vuoksi
organisaatioiden olisi hyodyllista kiinnittaa niihin entistd enemman huomiota samalla
varmistaen, ettda ne eivat lisdd epaluottamusta tai tarpeetonta varovaisuutta tekodlyn

kayttoa kohtaan.

Toisaalta rekrytointiprosessia voitaisiin vieda uuteen suuntaan. Hakuprosessia voitaisiin
kehittaa niin, etta tekoalylla ei olisi mahdollisuutta puolueelliseen arviointiin. Tama
tarkoittaisi esimerkiksi sitda, ettd vapaamuotoisten hakemusten sijaan kaytettaisiin
tasmallisesti strukturoituja lomakkeita, joihin hakijat tdyttavat tiedot ja tekodly
koulutettaisiin poimimaan niista tietyt asiat. On tutkittu, ettd ennalta maaritetyt kriteerit
vahvistavat objektiivista paatoksentekoa (Bergbom ja muut, 2021). Itse hakutapaa
voitaisiin muuttaa strukturoidumpaan suuntaan, joka sisaltdisi kylla tai ei vastauksia seka
kirjallisia vastauksia, jotka olisivat selkedsti maaritelty tekoalytyokalulle, joka voisi
vastauksen perusteella pisteyttaa hakijan. Nain ollen myds hakijalle olisi selkeda, mita
asioita tehtdvassa ja lomakkeen kohdassa odotetaan. Vaihtoehtoisesti voitaisiin kayttaa
yhteistd madrdamuotoista ansioluettelopohjaa. Ndiden avulla pystyttdisiin valttamaan
rekrytoijan ennakkoluuloa hakijoiden tekodlylla laatimia hakemuksia kohtaan seka

hakemusten tai ansioluettelon ulkondkda kohtaan.
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Tutkimuksen perusteella rekrytointiprosessissa voisi olla tarpeen kiinnittda huomiota
siithen, ettd prosessia muutetaan kokonaisuutena, eikd ainoastaan keskittya siihen, kuka
tai mika kasittelee ansioluettelot ja hakemukset paremmin ja objektiivisemmin. Sen
sijaan, ettd mietitdan, miten tekodly voidaan integroida olemassa oleviin prosesseihin,

voitaisiinko itse prosesseja muuttaa tekoalylle paremmin soveltuviksi.

Tekodlyn kayton yha yleistyessa perinteiseen rekrytointiprosessiin tarvitaan uusia
nakdékulmia ja muutoksia. Uusien prosessien luomisessa on tarkeaa, etta tekoaly otetaan
mukaan arviointiin, ilman ettd se vie ihmiseltd ohjaajan roolia ja ettd EU:n
tekodlyasetuksen vaatimukset tayttyvat. Myds Siilasmaa on todennut, etta
|[ahestymistapaa tekodlya kohtaan tulisi muuttaa muokkaamalla organisaatioiden
toimintatapaa seka uudistamalla prosesseja perusteellisesti (Sajari, 2026, 16.
maaliskuuta, paivitetty 17. huhtikuuta). Tama uudistus Siilasmaan mukaan edellyttaa

johtajuutta ja rohkeutta.

7.6 Tutkimuksen luotettavuus, validiteetti ja rajoitukset

Laadullisessa tutkimuksessa analyysin systemaattisuuden ja tulkinnan luotettavuuden
kriteerit ovat tarkeita (Ruusuvuori ja muut, 2010, “Analyysin validiteetti ja reliabiliteetti”).
Systemaattisessa analyysissa kaydaan lapi kaikki tutkimuksen aikana tehdyt valinnat,
rajaukset ja analyysia ohjaavat periaatteet. Luotettavuutta pyritddn vahvistamaan
kertomalla lukijalle, mista aineistokokonaisuus koostuu ja kuvataan ne aineiston osat,
joista paahavainnot rakentuvat. Nama on kuvattu tdman tutkielman luvussa 5. Tyon eri
vaiheissa on palattu litteroituun tekstiaineistoon, jotta tutkijan omat mahdolliset tekstiin
paatyneet vinoumat tai vaaristymat ovat paljastuneet. Vield valmiin analyysin jalkeen
tutkija luki kertaalleen koko litteroidun tekstiaineiston varmistaakseen, etta
tutkimuksessa esitetyt asiat perustuvat tdsmadllisesti haastateltavien vastauksiin.

Analyysissa huomioitiin aineistosta esiin nousseet poikkeavat havainnot, eika tarkastelu
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perustunut ainoastaan enemmiston nakemyksiin ja kokemuksiin. Tutkimuksen l6ydoksia

vertailtiin aiempiin tutkimuksiin.

Validiteetti osoittaa, mittaako tutkimusmenetelma tasmalleen sitd, mita sen on tarkoitus
mitata (Golafshani, 2003). Tutkimuksen validiteettia voidaan arvioida keratyn aineiston
ja siitd tehtyjen tulkintojen uskottavuuden avulla (Ruusuvuori ja muut, 2010, “Analyysin
validiteetti ja reliabiliteetti”). Tassa tutkimuksessa kdytetyn menetelman avulla saatiin
monipuolisia nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Haastattelurunko muodostettiin
tutkimuskysymyksien pohjalta, mika tuki keskusteluiden tarkoituksenmukaisuutta
suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin. Aineisto kattaa nelja seka julkisen etta yksityisen
sektorin toimijaa, mikd mahdollisti sektorien valisen vertailun. Haastateltavat valittiin
tarkoituksenmukaisesti eri puolilta Suomea, eri toimialoilta ja eri kokoisista
organisaatioista. Niiden koot vaihtelivat n. 400 tyontekijan organisaatioista yli 8000
tyontekijan organisaatioihin. Lisdksi haastateltavien kokemusvuodet rekrytoinneissa
vaihtelivat noin kolmesta vuodesta 20 vuoteen. Nama vahvistavat tulosten uskottavuutta,
silld ilmiota on tarkasteltu erilaisissa organisatorisissa konteksteissa. Tutkimus ei kattanut
pienempia organisaatioita, jonka vuoksi tuloksia tulee tulkita ensisijaisesti suurempien

organisaatioiden kontekstissa.

Vaikka tutkimus mahdollisti julkisen ja yksityisen sektorin valisen vertailun, aineiston
koko asettaa rajoitteita tulosten yleistettavyydelle. Tutkimuksen tulokset perustuvat
rajattuun otokseen, minka vuoksi niita ei voi suoraan yleistaa, mutta ne tarjoavat suuntaa
antavia havaintoja tekoalyn kaytosta rekrytoinnissa julkisella ja yksityiselld sektorilla.
Taman tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa teoriaa taydentdavana, mutta ei suoraan
yleistettavina. Lisdksi on otettava huomioon, etta tekoalyn kehitys on nopeaa (Stone ja
muut, 2024), jonka vuoksi tulokset ovat sidoksissa tutkimuksen toteutusajankohtaan ja

nakemykset aiheesta voivat muuttua lyhyessa ajassa.



91

7.7 Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkielma avaa useita mahdollisia jatkotutkimussuuntia tekoadlyn kaytosta
rekrytoinnissa. Koska tassa tutkielmassa tarkasteltiin HR-asiantuntijoiden nakemyksia
tekodlyn hyodyntamisestd, olisi tarkeda tutkia tydnhakijoiden ajatuksia ja kokemuksia
tekoadlyavusteisesta rekrytoinnista. Mahdollinen jatkotutkimus voisi kohdistua myds
sithen, miten hakijoiden tekoalylld tehdyt hakemukset vaikuttavat rekrytointipaatoksiin.
Aiheen tutkiminen olisi perusteltua, silla HR-asiantuntijat nostivat sen esille

haastatteluissa ilman, etta sita oli tarkoitettu kasiteltavaksi teemaksi.

Talla hetkelld tekoadlyn kayttd rekrytointiprosessissa painottuu avustaviin tehtaviin ja
matalan riskin vaiheisiin. Taman wvuoksi olisi tarkoituksenmukaista tutkia, miten
tekoalyavusteista rekrytointia voitaisiin muokata tyonantajaa seka tyonhakijaa
palvelevaksi oikeudenmukaiseksi prosessiksi. Tulevissa tutkimuksissa voitaisiin
tarkastella, milla tavalla rekrytointiprosessia voidaan muuttaa kayttamalla esimerkiksi
hakukyselylomaketta vapaan hakemuksen sijaan. Lisdksi olisi hyodyllista selvittaa,
millaisista kyselylomakkeista algoritmit pystyisivat tunnistamaan vain tehtavan kannalta
oleelliset asiat. Tama tutkimus myos osoitti, ettd tasmalliset ohjeistukset ja koulutukset
tekodlyn kadytosta voivat lisatd tekodlyn hyddyntamistda ja sen turvallista kayttoa.
Tulevaisuudessa olisi hyodyllista tutkia, millaiset ohjeistukset ja toimintamallit
organisaatioiden tulisi luoda tekoalyn kaytolle varmistaen vastuullisuuden, luotettavan

hyddyntamisen seka lainsaddanndn toteutumisen.
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluruko

Taustatiedot: sektori, rooli, organisaation koko, kokemusvuodet rekrytointien parissa,

miten usein organisaatiossa rekrytoidaan ja minka tyyppisia rekrytointeja tehdaan

Teema 1: tekodlyn kayton nykytila rekrytoinneissa
1. Miten tekodlya hyodynnetdan rekrytointiprosessissa?
2. Missa vaiheissa tekodlya hyédynnetaan?
3. Miten tekoalyn kdyttoonotto sujui?
4

Miten organisaatiossa suhtaudutaan tekoalyyn?
Teema 2: kokemukset seka konkreettiset hyodyt ja haasteet

5. Millaisia hyotyja tekoalyn kaytéssa on havaittu?
6. Onko tekoalyn kdytdssa huomattu haasteita tai riskeja?
Teema 3: vinoumat ja ennakkoluulot rekrytoinnissa
7. Oletko huomannut, ettd omat ennakkoajatukset vaikuttavat rekrytointeihin?
8. Millaisia rekrytointiin liittyvia inhimillisia vinoumia nakee rekrytoijalla olevan?
9. Mita organisaatiossa tehddan estadkseen vinoumia?
10. Uskotko, etta tekoaly voisi vahentaa rekrytointiin liittyvia inhimillisia vinoumia?
Miksi, miksi ei?
11. Miten tarkedana naet lapindkyvyyden tekodlypohjaisessa rekrytoinnissa?
Teema 4: tulevaisuus
12. Miten naet tekoalyn roolin rekrytoinnissa omassa organisaatiossa tulevien
vuosien aikana?
13. Mita tulisi tapahtua, jotta tekodlyn kaytto olisi laajempaa ja turvallisempaa?

14. Mika olisi ihanteellinen tasapaino rekrytoijan ja tekoalyn valilla?



