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Tekodlyn kayttdo on yleistynyt viime vuosina merkittdvésti ja sitd on alettu
vidhitellen hyodyntamé&dan myos rekrytoinneissa. Rekrytointi on organisaatiossa
tarked tehtdvd, kun organisaatiossa tarvitaan uusia tekijoitd tai uusia osaajia.
Nykypdivand monessa organisaatiossa toiminta perustuu asiantuntijuuteen,
jolloin onnistuneiden rekrytointien tdrkeys korostuu entisestddn. Rekrytointien
tarkeydestd huolimatta rekrytoinneissa koetaan monenlaisia haasteita. Tdssd pro
gradu -tutkielmassa tutkittiin rekrytoinnin haasteita ja tekodlyn hyodyntamista
rekrytoinneissa télld hetkelld. Lisdksi kerdttiin rekrytoinnin ammattilaisten
ajatuksia siitd, miten tekodly voisi olla apuna ratkaisemassa rekrytoinnin
haasteita. ~Tutkimuksen teoriaosa toteutettiin aiempiin tutkimuksiin
pohjautuvana kirjallisuuskatkauksena ja tutkimuksen empiirisen osion aineisto
kerédttiin haastattelemalla kokeneita rekrytoinnin ammattilaisia. Tutkimuksen
tulokset osoittivat, ettd rekrytoinneissa yleisimmit haasteet johtuvat
rekrytoinnin niukoista resursseista. Monet haasteet ratkeaisivat, mikali
rekrytoijilla ja muilla rekrytointiin osallistuvilla henkil6illd olisi kdytossaan
enemmadn aikaa toteuttaa rekrytointi laadukkaasti. Toisaalta myos niukat
budjetit nakyvat tutkimustuloksissa; esimerkiksi rekrytointijarjestelméadan
panostaminen ei ole mahdollista, koska rekrytointia ei ndhdéd strategisesti
riittdvan tdarkednd ja siihen ei allokoida rahaa. Osin tdmén takia tekoélya ei ole
vield kovin paljoa hyodynnetty rekrytoinneissa. Suomessa tekodlyn
hyddyntaminen rekrytoinneissa rajoittuu tutkimustulosten perusteella pitkalti
hakijaviestintddn ja hakemusten arviointiin. My6s hakijan soveltuvuudessa
voidaan hyodyntaa tekodlyd. Rekrytoinnin ammattilaiset nostivat haastatteluissa
esiin omia ndkemyksidan ja toiveita tekodlyn kehityksestd rekrytointien parissa.
Tekodlyavusteiselle rekrytoinnille néhtiin tulevaisuudessa mahdollisuus ja
tekodlyn avulla toivottiin tehokkuutta rekrytointia tekevien henkildiden tyshon.
Toisaalta myo6s ihmiselle ja intuitiolle ndhtiin tarve tulevaisuudenkin
rekrytoinneissa, joten tekodlystd toivottiin rekrytoijalle hyvda tyoparia, ei
korvaajaa.
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ABSTRACT

Haapio, Emma

Artificial Intelligence in Recruitment
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The increased use of technology has also allowed the use of artificial intelligence
(Al) in recruitment. To find new talents recruitment plays an important role also
seen from strategical viewpoint. Nowadays organizations” work and operations
are based on expertise and knowledge which highlights the need for successful
recruitment. However, there are still number of challenges to be solved in
recruitment. In this master's thesis, the challenges and the use of Al in
recruitment are investigated with the aim to find out how AI could help on
solving the challenges of recruitment. The results of the study showed that the
most common challenges in recruitments are limited resources in time and
money. Many challenges could be solved if recruiters and other people involved
in recruitment would have more time to carry out the recruitment with high
quality. Accordingly, more money allocated to recruitments - e.g., investments
in advanced recruitment systems would be helpful. One reason could be that the
recruitment is not seen strategically important to be one of the top priorities in
budgeting. These shortages might explain why Al is not yet well-known
technology in recruitment. The results show that the use of Al is limited to
applicant communication and the evaluation of applications in Finland.
Accordingly, Al can be used in the applicant's suitability. The interviewees were
asked about their own vision for the development of Al assisting the recruitment
in future. Majority hoped that Al could minimize the manual work and lead to
more efficient recruitment process. On the other hand, they highlighted the
human touch, e.g., human thoughts and intuition should not be forgotten. To
conclude, Al is seen as a good helping hand for recruiters, but it should not
replace the human touch in recruitments. The theories used in this master’s thesis
are explained in the literature review. The empirical part consists of the
interviews of experienced recruitment professionals.

Keywords: artificial intelligence, recruitment, recruitment process, recruitment
software
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1 JOHDANTO

Tekodlyn kdyttd on yleistynyt viime vuosina rédjahdysmdisesti niin
liikemaailman erilaisissa prosesseissa kuin yhteiskunnassa yleisestikin. Voidaan
sanoa, ettd tekodlyd on kaikkialla ympadrillimme. Tekodlyn soveltamisessa ja
tyonteon uudistamisessa Suomen on maddrd olla yksi maailman karkimaista
(Neittaanmaki ym., 2021, s. 92). Namé& huomioiden tekoily ja sen hyodyntaminen
eri tyotehtdvissd on ajankohtainen tutkimusaihe.

Rekrytointi on  yksi nopeimmin  digitalisaation ldpikdyneistd
henkilostohallinnon prosesseista, silld rekrytointiprosessissa kasitellddn paljon
dataa ja siind esiintyy toistuvuutta (Auvinen & Lamsd, 2020). Tama digitalisaatio
on mahdollistanut myds tekodlyn tulemisen mukaan rekrytointeihin. Uusien
teknologioiden hyodyntdminen rekrytoinneissa on tétd pdivad; rekrytoinnin eri
vaiheissa voidaan hyodyntdd sellaisia teknologioita, joilla ehdokkaita
tunnistetaan sosiaalisista verkostoista, rekrytointiprosessia pelillistetddn,
tyohaastattelu voidaan ulkoistaa chatbotille ja tekodly kykenee jopa yhdistdimaan
parhaan mahdollisen ehdokkaan hénelle sopivaan tyopaikkaan (Allal-Chérif,
Yela Aranega & Castano Sanchez, 2021). Edelld mainitut esimerkit todistavat sen,
ettd rekrytointi toimialana on murroksessa ja tekoély tulee muuttamaan ihmisen
tekemadd tyota.

Tassda pro gradu -tutkimuksessa keskitytddn rekrytoinnin nykytilaan
Suomessa. Se, mitd maailmalla uskalletaan kokeilla jo isosti, on vield Suomessa
alkutekijoissd. Tutkimuksen aihetta valitessa ja aiempiin tutkimustuloksiin
tutustuessa huomattiin, ettd tekodlyn hyddyntdminen rekrytoinneissa on erittdin
kehittyvd trendi. Kéaytdnnossd suurin osa suoraan aiheeseen liittyvista
tutkimustuloksista on viimeisen kolmen vuoden ajalta. Laajaa kaytannon
kokemusta ei kuitenkaan ole ehtinyt vield kertyd. Tamdn vuoksi aihe koettiin
ajankohtaiseksi ja mielenkiintoiseksi talld hetkella.

Rekrytoinnin asiantuntijahaastatteluista ja tdmén tutkimuksen tuloksien
perusteella voidaan todeta, ettd tekodlyd ei vield juurikaan Suomessa
hyddynnetd rekrytoinneissa. Suurimmat syyt tdhdn ovat uuden teknologian
suuret kustannukset ja toisaalta myts rohkeuden puute; ei uskalleta kokeilla
uutta, sellaista teknologiaa, joka ei vield ole kovin yleistd. Esimerkiksi lakien ja
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tietosuoja-asetusten myo6td on ollut jopa epavarmuutta, ettd miten Suomessa
tekodlypohjaista teknologiaa saa hyodyntda rekrytointien parissa.

1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena on selvittdd rekrytoinnin haasteita Suomessa
rekrytointiammattilaisten ndkokulmasta ja pohtia, voisiko nditd ongelmakohtia
ratkaista tekodlyd hyodyntden. Tutkimuskysymyksind tdssd tutkielmassa
toimivat seuraavat kysymykset:

e Mitkd ovat rekrytoinnin haasteet télld hetkelld?

e Miten tekodlyd hyodynnetdan tdlla hetkelld rekrytoinneissa?

e Millaisia mahdollisuuksia rekrytoijat ndkevidt tekodlyssd
rekrytoinnin haasteiden ratkaisijana?

Tutkimuskysymyksiin vastataan tutkimuksessa asiantuntijahaastatteluiden seka
kirjallisuuskatsauksen avulla. Ensimmdiseen ja viimeiseen kysymykseen
vastataan asiantuntijahaastatteluiden avulla. Toiseen kysymykseen vastaa
asiantuntijahaastattelun lisdksi myos kirjallisuuskatsaus, silld haastateltavista
vain kolme hyodynsi tdlld hetkelld rekrytoinneissaan tekodlya.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tama pro gradu -tutkimus on jaettu 7 lukuun alalukuineen. Tutkimus alkaa
johdannolla, jossa esitelldan tutkimuksen aihe, tutkimuskysymykset sekd
tutkimuksen rakenne. Luvuissa 2 ja 3 kasitellddn tutkimuksen pddteemoja eli
tekodlyd ja rekrytointia kirjallisuuskatsauksen, eli aiempien tutkimusten kautta.
Luvussa neljd késitelldan kirjallisuuskatsauksen avulla sitd, miten tekoélya on jo
hyodynnetty rekrytoinneissa, ja laajemmin liike-eldmaéssa padtoksenteon apuna.
Taman  tutkimuksen  teoriaosuus, eli luvut 2-4, on toteutettu
kirjallisuuskatsauksena. Tutkimuksen teoriaosuuden aineisto on Kkeritty
enimmédkseen JYKDOK-tietokantaa sekd Google Scholaria hyodyntéden. Lahteita
loytyi myos jo loytyneiden tieteellisten artikkeleiden ldhteistd. Kaytettyja
hakusanoja aineistoa etsiessd olivat mm. “artificial intelligence”, ”Al
applications”, “recruitment ”, “talent attraction ” ja “e-recruitment”.

Luvussa viisi kuvataan tutkimuksen empiirinen osuus. Tdssd luvussa
avataan tutkimusprosessia, tutkimusmenetelmdd, aineiston kerddamistd ja
kasittelyd, sekd lopulta haastatteluaineiston analysointia. Luku viisi pyrkii
antamaan mahdollisimman kattavan kuvan siitd, miten timd pro gradu -
tutkimus on toteutettu.

Luvussa kuusi kuvataan tutkimuksen tulokset, jotka on saatu
haastattelumateriaalia temaattisesti analysoimalla. Luvussa seitsem&dn
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analysoidaan tuloksia tutkimusmallin viitekehstd ja ldhdekirjallisuutta vasten ja
tehd&dan johtopdatokset, yhteenveto sekd pohdinta aiheesta.
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2 TEKOALYN KEHITTYMINEN

Tekodlyn (eng. Artificial Intelligence, AI) ajatellaan olevan yksi
merkittavimmistd teknologisista muutosvoimista ja siihen liitetddn suuria
odotuksia mutta myos uhkakuvia (Ailisto ym. 2022, s. 36). Tekodly ja sithen
liittyvd teknologia ovat digitalisaation aiheuttaman murroksen suosituimpia ja
ajankohtaisimpia puheenaiheita. Tamédn takia on mielenkiintoista ldhted
selvittimaddn tarkemmin, mitd tekoédly oikeastaan on.

Taman luvun tarkoituksena on luoda yleiskuva tekoélystd; mitd tekodly on,
missd sitd voi kdyttdd ja mikd on sille ominaista. Tamd luku on toteutettu
kirjallisuuskatsauksena.

2.1 Tekodlyn monet maddritelmat

Sanan tekodly kdytto on yleistynyt huimasti ja sanaa kéytetddn, vaikkei
valttamatta tarkasti tiedetd mitd se tarkoittaa. Kyselyiden ja hakutulosten
mukaan tekoély on yksi mielenkiintoisimmista ja nopeimmin kasvavista aloista
(Russell & Norvig, 2022, s. 19). Tekodlylle ei ole olemassa yhtd varsinaista
madritelmaéd, jonka vuoksi ihmisilld voi olla hyvinkin erilaisia ajatuksia siitd, mita
tekodly oikeastaan on.

Helsingin yliopiston ja Reaktorin yhteistyossd tekemd Elements of Al-
verkkokurssi tarjoaa jokaiselle ihmiselle mahdollisuuden opiskella ilmaiseksi
tekodlyn perusteet. Tama kurssi médrittelee tekodlyn ennemmin ominaisuutena
kuin laskettavana substantiivina. Tekodly voi siis kdytannossa tarkoittaa ldhes
mitd tahansa tilastotieteestd ja analytiikasta k&sin koodattuihin ”if-then” -
lausekkeisiin. Tekodly voi 16ytdd uusia ratkaisuja ja oppia itsendisesti uutta. Se,
mikd on ihmiselle helppoa, voi olla tekodlylle vaikeaa ja pdinvastoin -
esimerkiksi shakinpeluussa ihmisen on erittdin vaikeaa voittaa tekodlya.
Tekodlyn ominaisuuksia ovat autonomisuus, eli kyky suorittaa tehtdvia
monimutkaisessa ympadristossd ilman jatkuvaa kadyttdjan ohjausta, ja
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adaptiivisuus eli kyky parantaa suorituskykyd oppimalla aiemmasta
kokemuksesta. (Elements of Al, 2018.)

Myos Ailisto ym. (2022, s. 100) mddrittelevit tekodlyd sen kyvykkyyden
perusteella ratkaista erilaisia ongelmia sddnttjen eli mallien mukaisesti. He
kuitenkin maddrittelevit, ettd tekodly on laaja ja ei-tarkkarajainen késite, jonka
maédrittely pohjautuu tekodlyn ongelmanratkaisukykyyn.

Borana (2016) madaérittelee tekodlyd konkreettisemmin koneen tai
tietokoneen dlykkyyteen (= havainnointi + analysointi + reaktio/toiminto)
ratkaista monimutkaisia ongelmia. Jarrahin (2018) méaaritelman mukaan tekoaly
voidaan mddritelld laajasti dlykkéiksi jdrjestelmiksi, joilla on kyky ajatella ja
oppia. Téssd ajattelulla viitataan jdrjestelmdn tai ohjelman ihmismadiseen
ajatteluun, joka sisdltdd itse toiminnan lisdksi itsetutkiskelua ja tarkkailua
(Russell & Norvig, 2022, s. 20). Oppimisen puolestaan voidaan olettaa
tarkoittavan sitd, ettd tekodly kykenee annettujen tietojen avulla rationaaliseen
pddtoksentekoon ja pyrkii parhaaseen mahdolliseen lopputulemaan (Russel &
Norvig, 2022, s. 52). Sarker (2022) yhtyy myos tekodlyn madrittimiseen ihmisalyn
avulla; hdnen médritelmédnsd mukaan tekoédly on laaja tietotekniikan tieteen ala,
jossa rakennetaan dlykkditd koneita suorittamaan ihmisen dlykkyyttd vaativia
tehtdavid. Nditd maddritelmid tukee myos Oxfordin sanakirjan médritelma. Se
kuvaa tekodlyn jdrjestelmiksi, jotka kykenevdt suoriutumaan normaalisti
ihmisen dlyd vaativista tehtdvistd, kuten havainnoinnista ja pddtoksenteosta
(Oxford, 2017).

Edelld esitetyt méaaritelmat osoittavat sen, ettd tekodlya voidaan luonnehtia
monin eri tavoin. Enimmikseen mdiidritelmit tarkoittavat samaa, mutta
mddritelmédn tarkkuuden mukaan voidaan joutua miettimddn, onko jokin
tekodlya vaiko ei. Koska tekodly on laaja késite, ei jonkun ominaisuuden
puuttuminen tarkoita sitd, etteikd kyseessa olisi tekodly (Borana, 2016).

Yksi eroavaisuus ndiden erilaisten méiritelmien vililld on se, ettd toiset
médritelmédt pohjautuvat ihmismdisen &lykkyyden vertaamiseen. Toiset
puolestaan, kuten Borana (2016) pyrkivat vilttamaan téllaisia vertauksia, koska
jo ihmisen késittama dlykkyys on vaikeasti selitettdvissa yksiselitteisesti. Lisaksi
Ailisto ym. (2022) nostavat esiin, ettd tekodlyn maddrittely on hyvin vaikeaa ja
siind perusongelmana on se, ettei luonnollista &lykkyyttd ole onnistuttu
madrittelemadn yksiselitteisesti ja yleispatevasti.

2.2 Tekoily 1950-luvulta tihdn pdivaan

Tekodlyn historian voidaan katsoa alkavan jo 1950-luvulta, jolloin Alan Turing
esitteli imitaatiopelin, jossa kone pyrki imitoimaan ihmistd. Pelin tarkoitus oli
vastata kysymykseen: “voiko kone ajatella?” Nykypdivdnd tdmd tunnetaan
Turingin testind ja se on tarkoitettu mittaamaan tekodlyn ihmismadisyytta.
(Turing, 1950.)

Samalla vuosikymmenelld Turingin kanssa “tekodlyn isd” John McCarthy
antoi kuvauksen dlykkadstd koneesta. McCarthyn mukaan tama dlykéds kone on
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neuvonantaja ja perustelija (eng. advice taker and reasoner). McCarthyn
ajatukset tekodlystd olivat jo tuolloin niin kattavia ja inspiroivia, ettd monet
tutkijat ovat pohjanneet omat tutkimuksensa McCarthyn ajatuksille ja vield tand
pdivandkddan kaikkia McCarthyn monia ideoita ei ole ehditty tutkimaan tai
toteuttamaan. (Morgenstern & Mcllraith, 2011.)

Tekodlyn historian “kultaisiksi vuosiksi” kutsutaan ajanjaksoa 50-luvulta
70-luvulle. Tuona aikana tekodlyd tutkittiin useissa yliopistoissa, toteutettiin
monia onnistuneita ohjelmia ja oltiin optimismisia tekodlyn tulevaisuuden
suhteen. Tutkijat kokivat vaikeuksia tekodlyn kehityksen suhteen, mutta
huomasivat nopeasti, ettd joissain asioissa tekodlystd tuli nopeasti ihmistdkin
parempi. Talloin tekodlystd tehtiin my06s optimistisia arvioita tekodlyn
kyvykkyydestd esimerkiksi ihmisajattelun voittamiseen shakissa. Ndin
jalkikdteen voidaan todeta, ettd 1970-luvun optimistiset arviot jdivat
aikataulullisesti saavuttamatta, mutta tdhdn pdivddn mennessé itse haasteet on
saatu ratkaistua tekodlyn avulla. Tekodly on muun muassa voittanut
ihmisajattelun shakkipelissd. (Russell & Norvig, 2022, s. 36-40.)

1960-luvulla alkoi tekodlyd sisdltdvien asiantuntijajdrjestelmien kehitys.
Ndissd  jdrjestelmissd  tekodly oli  tietokoneen/jdrjestelmdn  apuna
pddtoksenteossa; jarjestelmd kykeni antamaan ihmiskonsultin tapaan neuvoja ja
jopa perustelemaan antamiaan neuvoja. Asiantuntijajdrjestelmén perusajatus on
se, ettd asiantuntijoiden erityisosaaminen syotetddn tietokoneeseen, joka pystyy
sitten saamansa tiedon avulla tekemddn pddtelmid ja johtopdatoksia.
Asiantuntijajdrjestelmét kuitenkin menettividt suosiotaan, kun todettiin, ettd
tekodly paatoksentekoelimend yksin ei ole toimiva ratkaisu. (Davenport & Kirby,
2016; Liao 2015.)

1980-luvulla tekodly otettiin kdyttoon kaupallisesti ja se koki tuolloin
menestystd. Kaiken kaikkiaan tekodlyteollisuus kehittyi vuoden 1980 muutaman
miljoonan myynnistd jopa kahden miljardin myyntiin vuoteen 1988 mennessa.
Sadat yritykset pyrkivat kdayttamadan tekodlyd eri tarkoituksiin, mutta tekodlyn
kdyttd ei aina johtanut menestykseen. Taméd ajanjakso pitdd sisdlldan
myos “tekodlytalven” (eng. ” Al winter”), jolloin monet yritykset kaatuivat, kun
eivit pystyneetkddn ratkaisemaan tekodlyllda antamiaan lupauksia. (Russell &
Norvig, 2022, s. 41-42.)

1980-luvun lopulta eteenpdin tekodlyn tutkimuksen sisdltd ja metodologiat
muuttuivat, silld enda ei tarvinnut tutkia kaikkea alusta asti, vaan tutkimusta
voitiin jo pohjata edeltdviin tutkimuksiin. Lisdksi tutkimuksissa pyrittiin
esittimddn kovaa kokeellista ndyttod ja todistamaan tekodlyn relevanttius
todellisen maailman sovelluksiin ennemmin kuin kuvaamaan pelkkid
esimerkkejd ja intuitioita. (Russell & Norvig, 2022, s. 42-45.)

2010-luvulla tekodlyn kdyttd on lisddntynyt rdjahdysmadisesti. Suurimpia
tekodlya liiketoiminnassaan kehittdvia yrityksid ovat Amazon, Microsoft, Google,
IBM, Salesforce ja Baidu (Lohr, 2016). Samanaikaisesti lukuisat yritykset ovat
ottaneet tekodlyd osaksi arkisia tehtdvid, parantaen ndin mm. yrityksen
kustannustehokkuutta ja asiakastyytyvdisyyttd (Akerkar, 2019). Tekodlyn
kayton vauhdikkaasta yleistymisestd ja jopa trendikkyydestd kertoo myos se, ettd
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pelkadstdan Yhdysvalloissa tekodlyd kehittdvien start-up-yritysten mdara 20-
kertaistui alle kahdessakymmenessd vuodessa (Russell & Norvig, 2022, s. 45).

Nykypdivana tekodlyn kaytto ja hyodyntaminen on kaikille mahdollista.
Yksi merkittdvimmistd viimeaikojen tekodlyuutisista on marraskuussa 2022
julkaistun tekodlyd hyodyntdavan ChatGPT:n (eng. Generative Pre-Trained
Transformer) kdytto ja sen hyodyntaminen tekstin tuottajana ihmisten arjessa
erilaisissa kirjoitustehtdvissd, mm. tydssd ja opiskelussa. Ailio ja Joshi (2023)
kuvaavat artikkelissaan, ettd kielimallia hyodyntdvd ChatGPT:n tulo on yhtd
merkityksellinen muutos, kuin internet aikanaan. Toistaiseksi kyse on niin
uudesta tyokalusta ja ilmiostd, ettei kukaan oikeastaan tiedd, miten ChatGPT:hen
tulisi suhtautua ja kuinka laajasti tdmdn kaltaiset sovellukset tulevat
muuttamaan esimerkiksi tydeldmdd. Jos jokin on varmaa, niin se, ettad
tamankaltaiset, kaikille avoimet sovellukset tulevat muuttamaan arkeamme
tulevaisuudessa yhd enemman.

2.3 Tekoilyn kiytto nyt ja tulevaisuudessa

Meneilldidn  olevaa  aikakautta  kutsutaan  neljanneksi  teolliseksi
vallankumoukseksi (eng. Industry 4.0), joka kasittdd dlykkdan automaation
hyddyntamisen nopean muutoksen teknologiassa, toimialoilla,
yhteiskunnallisissa malleissa ja erilaisissa prosesseissa (Sarker, 2022).
Nykypédivana tekodly on siis ldsnd arjessa ja se toimii yhd useamman ihmisen
tyon apuvilineend, mm peliteollisuudessa, sddn ennustuksessa, datan
louhinnassa ja asiantuntijajérjestelmissa (Borana, 2016). Useat pdivittdin kaytossa
olevat jdrjestelmat hyodyntavat nyt niin sanottua suppeaa tekodlyd, eli tekodlyd,
joka hyodyntdd dataa annettujen matemaattisten menetelmien avulla
(Neittaanmdki ym., 2021). Kadytdnnossd tdmd suppea tekodly on toteutettu
koneoppimisen teknologioilla (Kumpulainen & Terziyan, 2022). Koska
automaatio ja dlykkaat jarjestelmdt luovat paljon lisdarvoa ihmisille,
tekodlyteknologia on tdlld hetkelld yksi ydinteknologioista ja sitd kehitetddn
eteenpdin (Sarker, 2022). Tekodlyn kadyttod myos testataan jatkuvasti
monenlaisiin, mm. yhteiskunnallisiin haasteisiin - tekodlylld on esimerkiksi
pyritty vastaamaan terveydenhuollon wuseisiin eri haasteisiin Suomessa.
(Neittaanmaki ym., 2021.)

Etenkin koneoppimisen menetelmid I6ytyy nykypdivand kaikkialta
ympdriltimme. Osa syy tekodlyn laajamittaiselle kaytolle voi olla siind, ettd
toisinaan  tekodlyn kaytt6 on  yksinkertaisesti helpompaa; monet
tekodlyjdrjestelmien kehittdjdt tunnustavat, ettd monissa sovelluksissa tekodlyn
hyddyntaminen on helpompaa kuin tietojdrjestelmdn rakentaminen ratkaisun
saamiseksi (Jordan & Mitchell, 2015). Lisdksi tekodlyn kaytt6 ndhd&dan
hyodylliseksi, koska sen tekemdt pddtokset ja tulkinnat pohjautuvat ihmista
varmemmin faktoihin eiké tunteisiin. (Borana, 2016.)

Myos liikemaailmassa tekodlyn kaytto lisdaantyy. Tulee kuitenkin muistaa,
ettd kaikkiin liiketoiminnallisiin operaatioihin se ei vield sovellu. Jotkin padtokset
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ja priorisointi vaativat toistaiseksi ihmisdlykkyyttd. Mikéli tekodlyd halutaan
hyodyntad, tulisi liiketoiminnan valita spesifi kehityskohta, jota tekodlyn avulla
ldhdetdan ratkaisemaan. Yleisesti ajatellaan, ettd suurten tietoméaarien kasittelya
ja laskemista vaativat tehtdvat luontuvat tekodlyn avulla automatisoiduilla
ratkaisuilla paremmin, kuin vanhanaikaisilla liiketoimintamalleilla. (Akerkar,
2019, s. 70-71.)

Ailisto ym. (2022, s. 77-78) tasmentédvit, ettd tekodly ei ole vaan osa liike-
eldmdd, vaan tekodlyavusteiset toiminnot levittdaytyvat parhaillaan osaksi koko
yhteiskuntaa. Tekodlyyn pohjautuvia tai tekodlyn tukemia toimintoja kehitetdan
jatkuvasti erilaisille sovellutusalueille, kuten taiteeseen, teollisuuteen ja
pankkisovelluksiin. Heiddn ndkemyksensd mukaan nimenomaan tekoilyn
nopeus ja suuri tiedonanalyysikapasiteetti tekevidt yhteiskunnan arkisen
luovuuden uudistamisen mahdolliseksi.

Tulevaisuudessa tekodly tulee helpottamaan monin tavoin ihmisten tyotd
ja tekodlyn avulla ihmiset voivat saada jopa merkityksellisemmdn eldman
vahemmailld tyomaaralla (Sarker, 2022). Tekodlyyn pohjautuvat jdrjestelmait
tulevat muun muassa antamaan johtajille reaaliaikaista tietoa heiddn
lilketoiminnastaan, sekd ennakoimaan tulevaa ja antamaan ennakoivia
varoituksia mahdollisista ongelmista (Moore, 2016). On arvioitu, ettd tekodlyn
avulla saavutetaan vuositasolla jopa biljoonien dollareiden hyo6ty seuraavan
vuosikymmenen aikana (Russell & Norvig, 2022, s. 1063).

Toistaiseksi koneoppimiseen pohjautuvalla tekodlylld on pystytty
vastaamaan ennalta maédriteltyihin ongelmiin - eli tekodlylld on ratkaistu
spesifejd asioita. Tulevaisuudessa kuitenkin odotetaan, ettd vahva tekoily (eng.
AGI, Artigicial General Intelligence) pystyisi laajemmin ratkaisemaan, oppimaan
ja ymmartamaéan dlyllisid tehtdvid, kuten ihminen. T&lld hetkelld téllaisen vahvan
tekodlyn, eli AGIn tutkimus ja kadyttd on vield vdhdistd, mutta
kirjallisuuskatsauksen perusteella silli ndhdddn olevan potentiaalinen
tulevaisuus (Kumpulainen & Terziyan, 2022).

Tekodlystd voi tulla tulevaisuudessa my6s menestyksekds ihmistuntija,
silld jo nyt tutkijat ovat onnistuneesti saaneet opetettua tekoidlyn arvioimaan
hienovaraisista kasvojen liikkeistd ihmisten tunteita ja psykologisia tiloja.
Téllaisten algoritmien avulla voidaan mahdollisesti luoda parempia palveluita
ihmisille sellaisissa tilanteissa, joissa todella pitdd ymmartdd ihmisen olotila.
Tekodly voi siis tuoda apua esimerkiksi niin mielenterveyden ammattilaisille
ymmadrtdd potilaita paremmin, kuin myyjillekin ymmartdd asiakkaiden
tunnetiloja entistd laajemmin. (Moore, 2016.)

Toisaalta myos kriitikkoja loytyy tekodlyn suhteen. Jotkut tutkijat
ajattelevat, ettd yleinen tekodly on vield vuosisatojen pddssd, ja sen kdyttoon
liittyy lukuisia eettisid huolenaiheita, kuten tekodlyn oikeudenmukaisuus
(Russell & Norvig, 2022, s. 1063). Lisédksi tehokkaan tekodlymallin tekeminen on
haastava tehtdvd, koska eldimme dynaamisessa maailmassa, jossa tekodlyn
ratkaistavat ongelmat ja data eldvét jatkuvasti (Sarker, 2022). Boranan (2016)
mukaan tekodlyn positiivinen tai negatiivinen tulevaisuus riippuu siitd,
pystyvatko tieteilijdt ratkaisemaan ihmisaivojen mysteerin.
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Yleisesti monet tutkijat ndkevit tdlld hetkelld tekodlyn parhaan potentiaalin
toteutuvan silloin, kun tekodly tekee tyotd yhdessd ihmisen kanssa. Esimerkiksi
Ailisto ym. (2022, s. 101) nostavat kirjoituksessaan esiin, ettd tekodlyn ja ihmisen
yhteisty6 mahdollistaa parhaan mahdollisen lopputuloksen. Kun tekodlyn
vahvuuksia, kuten suurten tietoaineistojen ja datamdarien késittely, yhdistetdaan
ihmisen vahvuuksiin, joita tekodlyltd ei 16ydy, esimerkiksi ihmisen arvomaailma,
saadaan lopputuloksena laaja ja kattava kokonaisuus. Tekodlyn ja ihmisen
yhteisty6lld voidaan siis vastata aiempaa haastavampiin ja vaikeampiin
kysymyksiin - eikd tdtd potentiaalia kannata jattdda hyodyntamatta.

2.4 Erilaiset tekoilytasot ja tekodlyyn liittyvid teknologioita

Tekodlyn ollessa késitteend laaja on hyva avata erilaisia tekoalytyyppejd tai -
tasoja. Tekodly voidaan jakaa karkeasti heikkoon ja vahvaan tekodlyyn (Ailisto
ym., 2022, s. 37). Heikkoa tekodlyd voidaan kutsua myos suppeaksi tekodlyksi,
talla tarkoitetaan sitd tekodlyd, jota on jo pystytty toteuttamaan. Vahvasta
tekodlystd puhuttaessa viitataan tulevaisuuden tekodlyyn.

Kaplan & Haenlein (2019) jakavat tekodlyn kolmeen osaan: kapea, yleinen
ja super tekodly. Kapealla tekodlylld tarkoitetaan heikkoa tekodlyd, joka alittaa
ihmisen &dlykkyyden. Yleiselld tai vahvalla tekodlyllda tarkoitetaan
ihmiskaltaiseen dlykkyyteen kykenevadd ohjelmistoa. Supertekodlylld viitataan
ihmistasoa ylempdnd olevaan &lykkéddseen ohjelmistoon, eli se kykenisi
tekemédan ihmismadisid tekoja, mutta paljon tehokkaammin. (Kaplan & Haenlein,
2019.)

Sarker puolestaan jakaa tekodlyn viiteen eri alatyyppiin neljannen teollisen
vallankumouksen mukaisesti. Namad viisi tekodlyn alatyyppid ovat: analyyttiset,
toiminnalliset, interaktiiviset, tekstilliset ja visuaaliset tyypit. Sarkerin
médritelmdn mukaisesti ensimmadinen eli analyyttinen tekodly viittaa yleisesti
prosessiin tunnistaa, tulkita ja kommunikoida datasta. Sen tavoitteena on loytaa
datan avulla uusia ndkokulmia ja malleja sekd ndhdad datan riippuvuuksia ja
suhteita, sekd auttaa dataldhtoisessd padtoksenteossa. Analyyttinen tekodly voi
tuottaa  yrityksille arvokkaita suosituksia, joista yritykset voivat
lilketoiminnallisesti hyotyd. Toinen tekodlyn alatyyppi eli funktionaalinen
tekodly toimii samantapaisesti analyyttisen tekodlyn kanssa, koska myos se
késittelee suuria méaédrid dataa. Funktionaalinen tekodly ei kuitenkaan anna vain
suosituksia pddtoksentekoon analyyttisen tekodlyn tapaan, vaan se tekee
padtokset itse ja toimii niiden mukaisesti. Kolmas tekodlyn alatyyppi,
interaktiivinen tekodly, kidyttaa hyddykseen interaktiivista viestintdautomaatiota,
mikd voi hyodyntdd erilaisia tekodlyn tekniikoita, kuten koneoppimista ja
padttelyd, esimerkking tédllaisesta tekodlystd on dlykds chatbot. Tekstilliselld eli
neljannelld tekodlyn alatyypilld tarkoitetaan joko luonnollisen kielen késittelya
tai tekstianalytiikkaa. Ndiden avulla voidaan kdantdaa puhetta tekstiksi, kieltd
toiseksi sekd tuottaa sisdltod. Viides tekodlytyyppi, eli visuaalinen tekodly
tarkoittaa sitd, ettd kone tai jarjestelmd pystyy tunnistamaan ja luokittelemaan
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asioita sekd loytaméddn oivalluksia kuvista ja videoista. Visuaalista tekodlya
hyddynnetddn muun muassa lisdtyssd todellisuudessa (eng. augmented reality)
ja tietokonendossa. (Sarker, 2022.)

Ajattelu- tai ndkemystavan mukaan tekodlyyn voidaan ndhda liittyvan
my0s useita erilaisia osa-alueita ja tekniikoita. Seuraavaksi kdydéaan lapi sellaisia
tekniikoita, joita on kdytetty yrityksissa erilaisissa liiketoiminnallisissa tehtdvissa
ja voisi ajatella, ettd niitd pystyisi hyodyntdmédan myos rekrytoinnin alalla.
Téllaisia koneoppimisen (eng. machine learning) tekniikoita ovat mm.
neuroverkot ja syvdoppiminen (eng. deep learning), tiedonlouhinta ja analysointi,
sddntoihin perustuva mallinnus ja p&dadtoksenteko sekd tekstin louhinta ja
luonnollisen kielen kisittely.

Tdlla hetkelld kdytossd olevat tekodlyratkaisut hyodyntdviat enimmédkseen
koneoppimista, missd tekodlyohjelma itse kykenee oppimaan datasta ja
sddtdmddn sen mukaan omaa toimintaansa (Ailisto ym., 2022, s. 37). Mitd
koneoppiminen oikeastaan tarkoittaa? Silld on useita erilaisia méaritelmid, kuten
tekodlylldkin. VIT:n mddritelmdn mukaan koneoppiminen on tietotekniikan
osa-alue, jossa yleensd kdytetddn tilastotieteen menetelmid, jotka antavat
tietokoneille kyvyn “oppia” datasta ilman eksplisiittistd ohjelmointia (VIT, 2018).
Koneoppimisella voidaan tarkoittaa myos sitd, ettd tietokone tai jarjestelma (eli
tekodly) rakentaa itse mallin sille annetun datan pohjalta, ja tdtd mallia
hyddyntéden se antaa ratkaisun kysymykseen tai ongelmaan (Russell & Norvig,
2022, s. 669). Koneoppimisen tavoitteena on pyrkid saatavilla olevan datan
pohjalta Ioytdm&an toimivia ratkaisuja ja toimintatapoja erilaisiin tehtdviin;
voidaan olettaa, ettd mitd enemmin dataa on saatavilla, siti enemmain
koneoppimisen avulla voidaan ratkaista ongelmia (Jordan & Mitchell, 2015).

Syvdoppiminen késittdd koneoppimisen tekniikoita, joissa tekodlyn
algoritmit kayvat lapi useita monimutkaisia matemaattisia vaiheita (Russell &
Norvig, 2022, s. 801). Syvdaoppiminen pohjautuu keinotekoisiin neuroverkkoihin,
joita tekodly késittelee kerroksittain (Sarker, 2022). Neuroverkon voidaan nahda
olevan tietokoneohjelmana toteutettu, ihmisen aivosoluja muistuttava
laskentamalli, jonka ydin on opetusalgoritmi (Ailisto ym., 2022, s. 38-39).

Siitakin huolimatta, ettd koneoppiminen kehittyy jatkuvasti, on syytd
huomioida koneoppimisen haasteet ja heikkoudet. T&lld hetkelld nykyisilld
tekodlyohjelmilla ei ole todellista ymmarrysta tai tietoisuutta, vaan ne perustuvat
puhtaasti dataan - siksi runsas ja laadukas data on teko&lyohjelmien toiminnalle
valttamattomyys. Toisin sanoen, datamddrdn kasvaessa on tulevaisuudessa
pystyttdavad rakentamaan tehokkaampia tekodlyjarjestelmid (Ailisto ym., 2022, s.
39-40).

Myo6s Sarkerin mukaan data, tiedonlouhinta ja analysointi ovat
ratkaisevassa asemassa, kun tekodly mallintaa datasta omia vastauksiaan.
Tekodly poimii datasta hyodyllisid osia ja tietoa, jonka perusteella se pystyy
selittdimdan mitd tapahtui, miksi tapahtui, tai mitd mahtaa tapahtua
tulevaisuudessa. Tekodlyn avulla voidaan tdten selittdd tapahtuneita tai
tapahtuviksi ennustettavia asioita datan avulla. (Sarker, 2022.)
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Sdatoihin perustuvalla mallinnuksella ja paddtoksenteolla on tidrked rooli,
kun tehd&én tekodlysovelluksia, jotka itsendisesti ratkaisevat todellisia ongelmia.
Télle tekodlylle ihminen mééarittdd saannot (if-then statements), jotta tekodly olisi
mahdollisimman luotettava toimimaan itsendisesti ratkaistessaan todellisen
maailman ongelmia. (Sarker, 2022.)

Luonnollisen kielen késittely viittaa sellaiseen tekodlyyn, missd pyritdan
ihmismdiseen puheeseen ja sen ymmartdmiseen, tuottamiseen sekd oppimiseen
(Hirschberg & Manning, 2015). Tekstin louhinnalla puolestaan tarkoitetaan
erilaisten kirjoitettujen tekstildhteiden lapikdyntia (Sarker, 2022). Naitd
teknologioita on kdytetty jo 1990-luvulta alkaen ja nykyisin luonnollisen kielen
kasittely keskittyy enemmidn sosiaalisen median datan louhintaan, kun
varsinaisen kielen tuottamiseen. (Hirschberg & Manning, 2015.) Sarker (2022)
puolestaan korostaa, ettd tekodlyn kehityttyd ja erilaisia tekodlytekniikoita
yhdistelemalld tekstin louhintaan ja luonnollisen kielen késittelyyn, tietokoneet
voivat ymmartdd ja analysoida dlykkddsti ihmisen puheesta ja tekstistd. Nadin
ollen erilaisten tekodlytekniikoiden yhdistelmilli saadaan hyodyllisid
tekodlymalleja.
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3 REKRYTOINTI

Rekrytointi mielletddn useimmiten tyonantajayrityksen valitsemisprosessina,
jossa yritys valitsee itselleen resurssin, uuden tyontekijan. Tamad ajatus on
kuitenkin vuosien saatossa muuttunut, ja Huilaja (2019, s. 13) tiivistdadkin
rekrytoinnin olevan “toimijoiden tapauskohtaiseen —ymmidrrykseen  perustuva
vaiheittainen prosessi, jossa neuvoteltavana ovat niin tycéhon, eldimdin kuin sosiaalisiin
sitoumuksiin ja seuraumuksiin liittyvit, osin ristiriitaisetkin odotukset”. Toisaalta
rekrytointiprosessi voidaan kuvata myos kaksisuuntaisena prosessina, jossa
molemmat osapuolet hankkivat vastakkaisesta osapuolesta mahdollisimman
paljon tietoa, joka tukee rekrytointivalintaa (Laukkarinen, 2022).

Nykyisin rekrytointi tulisi ndhda strategisesti tdrkednd osana yritysten
toimintaa. Kun yritysten liiketoiminta on siirtynyt aineellisten hycdykkeiden
tekemisestd aineettomaan omaisuuteen, rekrytoinnin merkitys yrityksissd ja
organisaatioissa korostuu, kun henkildston osaamisella ja lahjakkuuksilla on
aiempaa suurempi vaikutus yrityksen kilpailuedun kannalta (van Esch & Black,
2019).  Toisinsanoen  yrityksen liiketoiminnan  kannalta  varsinkin
asiantuntijaorganisaatioissa ihmisilld on aiempaa suurempi merkitys yrityksen
toiminnan ja menestyksen kannalta. Oikeiden ammattilaisten loytdmiseen, eli
rekrytointiin, tulee siis panostaa aiempaa enemman. Tdssd luvussa kerrotaan
yleisesti rekrytoinnista ja sen kehityksestd, sekd pyritddan kirjallisuuden kautta
16ytamadn kaikki rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavat tekijat.

3.1 Rekrytointiprosessi osana henkilostohallintoa

Henkilostovoimavarat (eng. human capital) on organisaatioissa tarkein resurssi,
johon organisaation tulee panostaa menestydkseen liiketoiminnassaan ja
pdrjatakseen kilpailussa (Armstrong & Baron 2002, s. 57-79; McLean ym., 2015).
Taman takia henkilostdjohtaminen (eng. Human Resource Management, HRM)
eli ihmisten johdonmukainen ja strateginen johtaminen on tirkedd (Armstrong
& Baron 2002, s. 3). Henkilostohallinto (eng. Human Resources, HR) pitdd huolta
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politiikallaan ja kédytdnteillddn, ettd henkilosto tulee johdetuksi ja tuetuksi
organisaatiossa, ja pyrkii ndin takaamaan organisaation menestystd
tyontekijoiden avulla (Armstrong & Baron 2002, s. 124).

Rekrytointi on vain yksi osa yritysten henkilostohallintoa, mutta se silti
tarkedssd roolissa koko organisaation menestyksen kannalta. Onnistunut
rekrytointi tuo yritykseen lisdd arvokasta osaamista ja vddrdn henkilon
rekrytoiminen tarkoittaa organisaatiolle suuria taloudellisia menetyksid
(McLean, ym., 2015). Toisaalta pelkka onnistunut rekrytointi ei takaa yritykselle
menestystd, silld rekrytoitua henkil6d tulee motivoida ja johtaa, jotta yritys voi
mahdollisimman tehokkaasti ja mahdollisimman pitkdan hyotya tyontekijansa
osaamisesta. Tamaé osoittaa, ettd HR ja rekrytointi liittyvét vahvasti toisiinsa ja
yhdessd onnistuessaan ne luovat yritykselle arvokkaita henkil6voimavaroja ja
pohjan menestykselle.

Rekrytointiprosesseja on monenlaisia, kuten on rekrytoivia yrityksidkin.
Alla olevassa kuviossa (Kuvio 1) on nostettu esiin rekrytointiprosessin
peruselementit, joita késitellddn tdssd luvussa rekrytoivan yrityksen, eli
tyonantajan ndkokulmasta. Perinteisissd rekrytointiprosesseissa voidaan ndahda
kaksi tai kolme keskeistd vaihetta. Ensimmadisend tyonhakijapoolin kerddminen
ennalta maédriteltyjen kriteerien perusteella, toisena hakijoiden seulonta seka
kolmantena valinta. Nditd vaiheita mukaillen jokainen yritys voi lisdtd
prosessiinsa erilaisia, heiddn rekrytointitarpeitaan mukailevia toimenpiteita.

Tyonhakijoiden Tyonhakijoiden Tyonhakijoiden
kerdaminen seulonta valinta

\ 4

\ 4

KUVIO1 Rekrytointiprosessi (Laukkarista 2022 ja Rantalaa 1999 mukaillen)

Laukkarinen (2022) nikee, ettd yksinkertaisimmillaan rekrytointiprosessin voi
madritelld seulonnan (eng. screening) ja valinnan (eng. selection) vaiheisiin.
Rantala (1999) puolestaan nostaa esiin kolmivaiheisen yleiskuvauksen
rekrytoinnin tapahtumista; ensin arvioidaan tarvittava uusi osaaminen, sitten
pohditaan, kuinka uutta tyontekijdd tavoitellaan, ja kolmantena vaiheena
arvioidaan hakijoiden ominaisuuksia (Rantala, 1999). Nam4d kaksi tai kolme
elementtid toistuvat useimmissa rekrytointiin liittyvissd teoreettisissa malleissa,
mutta kdytdnnon rekrytointitoimet vaihtelevat yrityksittdin (Huilaja, 2019).
Kaytannossd tamad tarkoittaa sitd, ettd nditd vaiheita voidaan jakaa pienempiin
osiin ja luoda esimerkiksi vilivaiheita; rekrytointiprosessin toteutus ja kesto
voivat vaihdella paljonkin yritysten valilld, mutta myos yrityksen sisdlld
avoimen tehtdvan mukaan (Heiska, 2020).

Rekrytointiprosessissa esiintyvilld seulontavaiheella tarkoitetaan sitd, etta
tyonantajat kokoavat tyotehtdvddan soveltuvien tyonhakijoiden joukon
(Laukkarinen 2022). Kaytdnnossd tamad voi tarkoittaa, ettd esimerkiksi
rekrytointijarjestelmddn tulleiden hakijoiden joukosta kdyddan ldpi tehtdvaan
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potentiaalisesti sopivat hakijat tai ettd hakijat 16ydetdan esimerkiksi verkoston
kautta. Seulontavaiheen jdlkeisessd valintavaiheessa etsitddn kandidaattien
joukosta tehtdvdan parhaiten soveltuvat henkiltt ja lopulta palkataan ndistd
henkiloista tyotehtdavadn soveltuvin tyonhakija (Laukkarinen 2022).

Mitd enemman rekrytointiprosessissa on ennalta madritettyjd vaiheita, sitd
tarkempi kuva voidaan saada rekrytointiprosessista. Fevren (1992) méaaritelméan
mukaan rekrytointi jaetaan viiteen vaiheeseen (Fevre, 1992):

1. Tyonantaja etsii tietoa mahdollisista tytnhakijoista

2. Tyonhakija etsii tietoa mahdollisista tyotehtdvista

3. Tyonantaja arvioi kédytettdvissd olevan informaation perusteella
tyonhakijoita

4. Tyonhakija arvioi tarjolla olevan informaation perusteella
tyonantajaa

5. Molemmat osapuolet tekevit padtoksen tyovoiman ostamisesta
ja myymisestd

Fevren (1992) nikemys rekrytointiprosessista osoittaa, ettd rekrytointi ei ole
yksisuuntainen valintaprosessi. Tyonantajan lisdksi tyonhakijat ovat
valintaprosessin aktiivisia pdédttdjadosapuolia, silli he hankkivat tietoa
tyotehtdvidstd sekd potentiaalisesta tydnantajasta ja pddttdvat, haluavatko he
myyda osaamistaan kyseistd tehtdvad ajatellen (Huilaja, 2019). On tarkeéds, etta
molemmilla osapuolilla olisi kdytettdvissddn tarpeeksi paatoksentekoa tukevaa
informaatiota toisesta osapuolesta, silld tiedon puutteessa riski epdonnistuneesta
rekrytoinnista kasvaa (Laukkarinen, 2022).

Tdssd luvussa on pyritty kdsittelemddn rekrytointiprosessia selkednd,
prosessimaisena toimenpiteend, jonka eri vaiheet toteutuvat aina rekrytoinneissa.
On kuitenkin syyta vield korostaa, ettd kdytannon tasolla rekrytointi mukautuu
tarpeen mukaan; voi tulla vilivaiheita, esimerkiksi = ylimé&ardisia
haastattelukierroksia tai soveltuvuusarviointitestejd. Tai toisaalta voi olla tarve
suoraviivaistaa ja nopeuttaa rekrytointiprosessia. Lopulta kaikissa
rekrytoinneissa paadytdan kuitenkin rekrytointiprosessin viimeiseen vaiheeseen
eli valintaan.

3.2 Rekrytointi kehittyy

Rekrytointi on kehittynyt huimasti 2000-luvulla. Nykyisin isossa osassa
rekrytointeja hyodynnetddn erilaisia verkkoratkaisuja, eli rekrytoinnit
toteutetaan sdhkoisesti verkossa (Auvinen & Lamsd, 2020). Doherty (2010) nostaa
esille erilaiset rekrytointia tukevat verkkoympadristot, kuten LinkedInin ja
Facebookin; voidaan ajatella, ettd digitalisaatio itsessddn on kehittanyt ja kehittaa
yhd tapaa, jolla yritykset loytdvat tyonhakijoita ja tekevat rekrytointeja.
Kuitenkin rekrytoijien kadyttamat jarjestelmét ovat usein kayttotarkoituksensa
huomioiden vanhentuneita, ja voidaan ajatella, ettd organisatoriset, kulttuuriset,
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tekniset ja/tai taloudelliset rajoitukset estdvit heitd saamasta nykyaikaisempia
tyokaluja (Allal-Chérif, Yela Aranega & Castano Sanchez, 2021).

Rekrytoijien lisdksi rekrytointien digitaalinen kehitys ndkyy myos
tyonhakijoissa. Duunitorin (2022) kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan
tyonhakijat kdyttavat nykypdivand huomattavasti enemmdn dlypuhelimia (71 %)
kuin tietokoneita (26%) tyopaikkojen etsimiseen. Vield vuonna 2014 tilanne oli
pdinvastainen ja tietokoneet syrjdyttivat dlypuhelimet (Duunitori, 2022).
Tyonhakijat my6s luottavat tyonhaussa yhd enemmédn omiin sosiaalisiin
verkostoihin sekd sovelluksiin (Allal-Chérif, Yela Aranega & Castano Sanchez,
2021). Koska tyonhakijat kédyttavat yhd enenevissd mddrin dlypuhelimia ja niiden
sovelluksia tyonhaussa, timd tulee ottaa huomioon rekrytoinneissa niin, ettd
tyon etsimisen kuin itse tyvhakemuksen jattdmisen tulisi olla mahdollisimman
helppoa myos dlypuhelimella. Toisin sanoen, tydpaikan hakemisen on oltava
tyonhakijalle helppoa mutta samalla tulee varmistaa, ettd rekrytoija saa hakijasta
tyopaikan kannalta kaiken oleellisen tiedon hakijavertailua varten.

Rekrytoinneissa voi olla haasteita etenkin aloilla, joilla havaitaan
osaajapulaa. Tama4 tarkoittaa, ettd tyonantajan on osaltaan oltava houkutteleva
kohde tyonhakijalle. Sosiaalista mediaa hyddyntden yritys voi pienentdd
rekrytointiin kdytettyd aikaa ja samalla sddstdd kustannuksista. Aikaa sdastyy
myos tyonhakijalta, kun perinteiset ansioluettelot siirtyvit verkoston saataville
(LinkedIn). Lisdksi sosiaalisen median avulla voidaan rekrytoinnin ohessa
mainostaa koko yrityksen brandid ja herdttdd titen myos tulevaisuuden osaajien
huomio yritykseen. Online-ympaéristossa verkostojen kautta kdytya rekrytointia
nimitetddn sosiaaliseksi rekrytoinniksi (eng. social recruiting) ja tdssa on todettu
hyvid piirteitd niin hakijan kuin yrityksenkin ndkokulmasta. (Doherty, 2010.)
Sosiaalisten verkostojen avulla voidaan myos rekrytoida ihmisid, jotka eivét
aktiivisesti etsi toitd (Allal-Chérif, Yela Aranega & Castano Sanchez, 2021).

Vaikka sosiaalisessa rekrytoinnissa on monia hyotyjd, tulee huomioida
myds sen tiimoilta aiheutuvat riskit. Ensimméinen Dohertyn (2010) esiin tuoma
riski on se, ettd unohdetaan tyystin tyohon sopivat kandidaatit, jotka eivat kayta
verkostoitumispalveluita, kuten LinkedInid. Tamédn takia on tdrkedd, etta
rekrytointi ei tapahdu pelkdstdan sosiaalisen median kanavissa. Toinen riski
liittyy sosiaalisen median eri kanaviin; miten voidaan kohdistaa rekrytointi juuri
oikeisiin sosiaalisen median kanaviin, jotta rekrytointi-ilmoitus varmasti
tavoittaa kaikista potentiaalisimmat tyonhakijat? (Doherty 2010.)

Henkilostohallinnon prosesseista rekrytointi on kdynyt ldpi digitalisaation
ensimmadisten joukossa, koska prosessissa kasitelldan paljon dataa ja prosessissa
havaitaan toistuvuutta (Auvinen & Lamsd, 2020). Nykypdivand voidaan puhua
myos sdhkoisestd rekrytoinnista (engl. e-recruitment), jolla viitataan nousevaan
ilmioon, jossa rekrytoinnin eri vaiheissa voidaan hyodyntédd uusia teknologioita;
ehdokkaat tunnistetaan sosiaalisista verkostoista, rekrytointiprosessi jatkuu
pelillistamisen kautta chatbotin tekemé&dn tyohaastatteluun ja lopulta tekodly
yhdistdd ehdokkaan sille sopivaan tyopaikkaan (Allal-Chérif, Yela Ardnega &
Castano Sanchez, 2021). Nama esimerkit korostavat sitd, ettd rekrytointiala on
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murroksessa ja uusia tekniikoita - my0s tekodlyd - hyodyntdmdlld voidaan
rekrytointeja kehittdd entisestdan ihmisten tarpeita vastaaviksi.

Vaikka tdssd tutkielmassa on keskitytty erityisesti “perinteiseen”
rekrytointiprosessiin (kts. luku 3.1), on hyvd huomata, ettd yrityksilld on
muitakin tapoja rekrytoida tyovoimaa. Yksi melko yleinen kdyttssd oleva tapa
on headhunter-avusteinen rekrytointi, missd yritys ulkoistaa rekrytoinnin
ammattilaisen tekemiksi. Headunterin tekemd rekrytointi voi olla tehokasta,
mutta silld voi olla myos organisaation kannalta kielteisid vaikutuksia
(Peltokorpi, 2022). Toinen rekrytointien saralla yleinen tapa, etenkin silloin kun
hakijoita on vaikea 16ytdd, on hyddyntdd organisaation tyontekijoiden verkostoja
ja hankkia uusia tyontekijoitd ndiden verkostojen joukosta (Hoye ym., 2016).
Paras rekrytointitapa vaihtelee siis aina tapauskohtaisesti ja etukiteen voi olla
vaikeaa, jopa mahdotonta sanoa, miten rekrytointi tulisi toteuttaa. Headhunter-
yritysten suosiosta kertoo se, ettd niiden tulot ovat kasvaneet 16-kertaisiksi alle
kolmessakymmenessd vuodessa ja “headhunttausta” voidaan toteuttaa niin
kotimaisissa kuin kansainvilisissd rekrytoinneissa (Peltokorpi, 2022). Voidaan
kuitenkin todeta, ettd oli rekrytointitapa millainen tahansa, niin digitaalisessa
muodossa olevien hakijatietojen turvallisen sdilyttdmisen kannalta on hyva olla
kaytossd jarjestelmd, jossa tietoja hakijoista sdilytetddn asianmukaisesti.

3.3 Hakijakokemuksen merkitys korostuu

Monet yritykset epdonnistuvat rekrytointiprosessin aikana, silld he eivat kykene
luomaan positiivista  hakijakokemusta. = Epdonnistuminen  positiivisen
hakijakokemuksen suhteen tarkoittaa sitd, ettd yritys menettdd potentiaalisia
hakijoita kilpailijoilleen ja samalla se aiheuttaa huonoa mainetta yrityksen
tyonantajakuvalle (eng. employer brand). Hakijakokemusta voidaan parantaa
useilla eri tavoilla, kuten teknologian avulla. Pddsdantoisesti voidaan kuitenkin
katsoa, ettd parhaat tavat kehittda hakijakokemusta ovat vield kehityksen alla.
(Barbedette, 2015; Deloitte, 2013.)

Nykypdivand on useita aloja, jotka kidrsivat osaajapulasta. Nadilld aloilla
yritykset joutuvat panostamaan hakijakokemukseen erityiselld tavalla
saadakseen osaajia houkuteltua heille t6ihin. Johtajien tulisi pohtia mikd tekee
yrityksestd houkuttelevan ja minkalaisilla strategisilla toimilla he saisi haluttuja
ihmisid juuri heiddn yritykseensa toihin (Black & van Esch, 2021).

Deloitte (2013) maéaérittelee, ettd hakijakokemusta voidaan parantaa ainakin
seuraavien toimien kautta:

e aktiivinen vuoropuhelu kandidaattien kanssa

e kandin suora yhteys rekrytoijaan (ei pelkkd online-tyonhaku
kasvottomasti)

e virtuaalinen haastattelu kandin aikataulun mukaisesti
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e videotyokalut haastatteluissa (mahdollistaa maantieteellisen
hajautuksen rekrytoinnin suhteen)

Edelld listatuista asioista monet pohjautuvat siihen, ettd nykypdivand rekrytointi
hoidetaan usein kiireessd ja kasvottomasti (Deloitte, 2013). Télloin hakijoille,
varsinkin ei-valituille jdd vdistaméatta huono kuva yrityksestd, eivdtkd he
valttamattd hae uudestaan saman yrityksen palveluun myshemmin. Huonosta
hakijakokemuksesta voi siis syntyd yritykselle ikdva kierre, jonka myota
taidokkaita osaajia on pian vaikea 16ytda.

Alldenin ja Harrisin (2013) mukaan sdhkoinen rekrytointi (eng. e-
recruitment) on yksi toimiva tapa parantaa hakijakokemusta. Positiivinen
hakijakokemus on tdarkedd, kun rakennetaan uusia suhteita ja yhteistoimintaa.
(Allden & Harris, 2013.)

Verratessa Deloitten (2013) tutkimusta Alldenin ja Harrisin (2013)
suositukseen onlinerekrytoinnista, voidaan todeta, ettd olennaista ei ole se, missd
rekrytointi tapahtuu - vaan pikemminkin se, miten rekrytointi tapahtuu.
Onlinerekrytointi tuo hyvan pohjan rekrytoinnille, mutta jos siind ei toteuteta
milldan tavoin tyonhakijan henkilokohtaista kohtaamista, ei
onlinerekrytointikaan takaa hyvaa hakijakokemusta.

Barbedette linjaa viisikohtaisen listauksen (Kuvio 2) siitd, miten positiivisen
hakijakokemuksen pystyy rakentamaan. Ensimmdisend tulee pohtia ja laatia
selkedt tyopaikkakuvaukset, mistd hakija voi saada totuudenmukaisen ja
kattavan kuvan tyodtehtdvéstd. Toisena asiana painotetaan kandin kysymyksiin
vastaamista; kandille tulee vastata nopeasti ja tehokkaasti - odottelu ei lisda
potentiaalisen kandin kiinnostusta yritystd kohtaan. Kolmantena asiana
on “talent poolin” rakentaminen, eli rekrytoija ottaa ylos mielenkiintoiset hakijat,
joille haluaisi myohemmin tarjota tydtd sopivan tehtdvan 16ydyttyd. Neljantend
tulee varmistaa johdon sitoutuvuus rekrytointiprosessiin. Usein rekrytoinneissa
on mukana henkil6st6- tai rekrytointiosaston edustajan lisdksi rekrytoiva esimies,
ja ndiden valilla tulisi kdyda tehokasta viestintdd. N&din varmistetaan, ettd
viestintd toimii ajantasaisesti myos hakevan kandin suuntaan. Viidentend asiana
Barbedette kuvaa henkilokohtaisen suhteen rekrytoitavan kanssa. Vaikka
kyseessd on yrityksen kannalta rekrytointiprosessi, on kyseessd kuitenkin
uniikki rekrytointi ja sen tulisi ndkyd ennen kaikkea hakijalle. (Barbedette, 2015.)

talentpool eli iohd uniikki
joukko __Johdon rekrytointi/
potentiaalisia N henkilokohtai-

osaajia 2 nen kokemus

kattava tyonhakijan
tyopaikka- kysymyksiin
kuvaus vastaaminen

KUVIO 2 Positiivisen hakijakokemuksen rakentaminen Barbedettea (2015) mukaillen
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3.4 Hakijatietojen kisittely - lait ja mddrdykset rekrytointien
takana

Suomessa rekrytointeja maddrittdd omalta osaltaan lait ja mddrdykset, jotka
ohjaavat sitd, miten hakijan antamia tietoja kuuluu kasitelld. Koska
rekrytoinneissa  kasitellddn  henkilGtietoja, ohjaa  niiden  kasittelyd
tietosuojaperiaatteet. Nditd tietosuojaperiaatteita ovat muun muassa se, ettd
tietoja on késiteltdvd luottamuksellisesti ja turvallisesti, tietoja saa keritd ja
kasitelld vain nimenomaista tarkoitusta varten ja tietojen késittelyn on oltava
asianmukaista ja ldpindkyvdd, mutta tietoja on voitava my6s pdivittdad
(Tietosuojavaltuutetun toimisto, ei pvm.).

Myos GDPR (eng. general data protection regulation) ohjaa rekrytointeja
Suomessa. GDPR on EU:n yleinen tietosuoja-asetus henkilttietojen késittelystd ja
se asettaa yrityksille ja organisaatioille tarkat vaatimukset siitd, kuinka
henkilotietoja kerdtddan, sdilytetddn ja hallinnoidaan (Euroopan unionin
virallinen verkkosivusto, ei pvm.)

Etenkin tekodlyn hyodyntdminen rekrytoinneissa on puhuttanut rekrytoijia.
On pohdittu esimerkiksi missd mddrin tekodlyn hyddyntiminen on lain
puitteissa sallittua rekrytoinneissa. Parviainen (2022) on tutkinut GDPR:n
puitteissa algoritmisia rekrytointijdrjestelmid, joissa tekodly on mukana
pddtoksentekoprosessissa. Tdssd tutkimuksessaan Parviainen kasittelee GDPR:n
eri artiklojen kautta ndkokulmia ja tulee siihen lopputulemaan, ettd varsinkin
massiivisissa rekrytoinneissa automatisoitu pdiatoksenteko voi olla tietosuoja-
asetuksen  puitteissa  hyvidksyttavdd. — Padsddantoisesti  automatisoitu
padtoksenteko on kiellettyd rekrytoinneissa, mutta GDPR:n artiklan 22 kohta 2
antaa kdytdnnossd rekrytointijdrjestelmille mahdollisuuden hyodyntaa
automatisoitua padtoksentekoa poikkeuksien kautta. (Parviainen, 2022.)

Ndin ollen voidaan todeta, ettd rekrytoinneissa tulee muistaa huomioida
kulloinkin voimassa olevat lait ja asetukset, mutta niiden puitteissa on
mahdollista hyodyntdd myos tekodlypohjaista teknologiaa rekrytoinneissa. Ja
toisaalta voidaan todeta myos se, ettd nditd lakeja ja asetuksia on huomattavasti
helpompi noudattaa silloin, kun rekrytoinnissa kasiteltdvid henkilo- ja
hakijatietoja hallinnoidaan sitd varten tehdyssa rekrytointijarjestelméssa.
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4 TEKOALYN HYODYNTAMINEN
REKRYTOINNEISSA

Tekodlyn yleistyessd sen hyodyntdminen myos henkildstohallinnon prosesseissa,
kuten rekrytoinneissa, lisddntyy. Kuten kaikkeen teknologiaan, myos tekodlyyn
liittyy erilaisia ndkemyksid ja suhtautumisia; erdan tutkimuksen mukaan 7 %
rekrytoijista koki tekodlyn uhkana heiddn tyolleen kun 43 % rekrytoijista
puolestaan uskoi, ettd tekodly auttaa heitd ja tekee heistd tehokkaampia
rekrytoijia (van Esch & Black, 2019). Useimmiten kuitenkin ndhd&én, ettd
tekodlyd hyodyntavilld rekrytointijarjestelmilld voidaan saavuttaa useita
positiivisia vaikutuksia; tekodlyn avulla voidaan automatisoida joitain osia
rekrytoinnista, milld voidaan sekd nopeuttaa rekrytointiprosessin kestoa etta
parantaa rekrytoinnin laatua samalla kun rekrytoijien tyomddrd pienenee
(Parviainen, 2022).

Tdssd luvussa késitellddan tutkimuksen padateemojen yhdistelmad, eli miten
tekodlyd voidaan hyodyntad rekrytoinneissa. Luku perustuu kirjallisuuteen seka
aiemmin tehtyihin tutkimuksiin aiheesta.

4.1 Tehokkuutta rekrytointeihin tekodlyn avulla

Van Esch ja Black (2019) toteavat tutkimuksessaan, ettd tekodlyavusteisella
rekrytoinnilla on tehokkuusetuja verrattuna rekrytointiin, jossa ei hyodynneta
tekodlya. Yksi syy tdhdn on se, ettd tekodlyn avulla rekrytoijien ajankéaytto siirtyy
arvokkaampiin tehtdviin. Samalla kun rekrytoijien tekemd manuaalisen tyon
madrd pienenee, pienenee my0Os rekrytoinnista syntyvdt kustannukset
(Parviainen, 2022).

T&td samaa ajatusta tukee myo6s Auvisen ja Lamsan (2020) ndkemys: koska
rekrytoinnit sisdltdvét useita manuaalisia vaiheita, on se ollut yksi HR-alan
ensimmadisistd prosesseista, joihin on sovellettu automaatioita ja tekodlya.
Esimerkiksi ohjelmistorobotit ja algoritmijohtamisen sovellukset ovat jo
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yritysmaailmassa rekrytoijien kdytossd olevaa teknologiaa, mutta kuitenkin
melko harvinaista.

Toinen tekodlyn tuoma tehokkuuden ndkokulma on se, ettd tekodlyn avulla
saadaan objektiivinen ndkokulma rekrytointiin; tekodlylld voidaan parantaa
rekrytointiprosessia erityisesti sellaisissa rekrytoinneissa, joissa hakijoiden
médrd on suuri ja hakijoista on olemassa dataa sdhkoisessd muodossa (Auvinen
& Lamsd, 2020). Tekodly voi seuloa nopeasti ja tarkasti suuren mdadrdn
hakijaehdokkaita ja maarittdd heiddn soveltuvuutensa (van Esch & Black, 2019).
hakijat rekrytoinnin ulkopuolelle siten, ettd rekrytoija voi keskittyd vain kaikista
soveltuvimpiin hakijoihin tehdessddn rekrytointia (Parviainen, 2022).

Tekodlyn avulla voidaan myds vertailla jouhevasti hyvin heterogeenista ja
jasentdmdtontd dataa potentiaalisista tyontekijoistd. Tekodly mahdollistaa
erilaisista sosiaalisista verkostoista 16ydettyjen ehdokkaiden tietojen ja taitojen
vertailun, ja peilaa nditd tietoja yrityksen omiin tarpeisiin. (Suciu, Pasat &
Vasilescu, 2019.)

Tehokkuutta voidaan saavuttaa myos siirtdmailld joitain yksittdisid
rekrytoinnin manuaalisia tyovaiheita tekodlylle. Yksi esimerkki tdstd on
rekrytointijarjestelmd Talentadoren palauteteknologia; jdrjestelmd laatii
tekodlyavusteisesti jokaiselle hakijalle henkilokohtaisen palautteen ja ndin ollen
vapauttaa rekrytoijan aikaa muuhun tekemiseen (Talentadore, ei pvm.).

Leong (2018) tiivistdd tekodlyn tuovan useita mahdollisuuksia rekrytointiin.
Néditd  mahdollisuuksia ~ ovat mm. kustomoidut sdhkopostit ja
hakemusten “pisteyttdjat”. Kustomoituja sdhkoposteja voidaan ldhettda
tyonhakijoille rekrytointiprosessin eri vaiheissa - tyonhakija pysyy ajan tasalla ja
kun tekodly tekee ja ldhettdd viestin, jad itse rekrytoijalla aikaa muuhun. My6s
hakemusten “pisteyttdmiseen” kaytettdessd tekodly tehostaa rekrytoijan
toimintaa, silld rekrytoija voi keskittyd rekrytoinnissa vain parhaisiin hakijoihin.
(Leong, 2018.)

4.2 Tekodlylld ja big datalla kilpailuetua

Tekodlystd ja rekrytoinnista ei ole vield olemassa paljoa tutkimustietoa
varsinkaan Suomesta. Aihe on mielenkiintoinen ja sitd sivuavia pro gradu -
tutkielmia on tehty viime vuosina muutamia. Yksi ndistd on Naakan (2018) pro
gradu -tutkielma, jonka aiheena on big datan hyoddyntdminen
suorahakukonsultoinnin ehdokashauissa. Taméi tutkielma osoittaa sen, ettd
menestydkseen rekrytoinneissa on uskallettava kayttdd uusia teknologioita.
Naakka kiteyttdd, ettd big datan avulla on mahdollista saavuttaa seuraavia
hyotyja:

¢ laajojen kandidaattitietokantojen lapikdynti
e passiivisten kandidaattien 16ytaminen
e objektiivisemmat rekrytointipadtokset
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¢ ehdokashakujen nopeuttaminen
e datojen yhdistdiminen useista tietoldhteista
e kustannustehokkuus

Naakan tutkimuksessa yksi tdrked huomio tekodlyn ja big datan
hyddyntamisestd on se, ettd algoritmien laadukkuuteen tulee panostaa paljon.
Rekrytoijien tulisi suunnitella algoritmit riittdvan laveasti ja niiden pitdisi olla
hakijoille lapindkyvid ja tarpeen mukaan muokattavissa. Naakan haastattelema
sosiaalipsykologi nostaa esiin my0ds pointin siitd, ettd tekodlyyn pohjautuvissa
malleissa painotukset syntyvit usein koneperusteisesti, jolloin kone alkaa
helposti vahvistaa tietynlaisia yhteyksid datan pohjalta. Tahan puolestaan liittyy
suuri riski siitd, ettd kone hakee saman tyylisid, algoritmin kannalta parhaiten
soveltuvia henkiloitd. (Naakka, 2018.)

Kilpailuetua rekrytointiin tyonantajalle tuo myos tyon hakemisen helppous.
Tamdn vuoksi on kehitetty tekodlyavusteista robotiikkaa, jotta hakijan olisi
helppo hakea tyopaikkaa, tai toisaalta, jotta tyonantajan olisi helppo 16ytdd oikeat
osaajat. Esimerkiksi isolla osalla hakijoista on sihkoinen CV, kuten LinkedIn-
profiili. Tastd esimerkkind Auvinen ja Lamsad nostavat esiin tekodlyavusteisen
HR-jdrjestelmdn, joka kykenisi automaattisesti paikantamaan ja kontaktoimaan
jopa tuhansia hakijoita, ja auttamaan ndin osaajan 10ytymisessd. Téastd
huomautuksena kuitenkin, ettd téllaista jdrjestelmdd ei vield ole laaja-alaisesti
kaytossd. (Auvinen & Lamsd, 2020.)

Tekodlyn avulla yritys voi myods arvioida rekrytoinneissa tarkemmin
tunnedlyd ja tyonhakijan sitoutumista sekd arvojen sopivuutta yritykseen. Nama
tekijat edistdvat tyontekijain integroitumista uuteen tychon ja edesauttavat
tyohyvinvointia. Tekodlyn avulla yritys voi siis saavuttaa taloudellista
kilpailuetua. (Allal-Chérif, Yela Aranega & Castano Sanchez, 2021.)

4.3 Tekodly paddtoksenteon apuna

Tekodly on jo nyt osana monissa organisaatioiden prosesseissa ja monet
pelkdavatkin, ettd tekodly korvaa pian monet ihmiset paatoksenteossa. Jarrahi
(2018) kuitenkin kuvailee, ettd tekodly osana paatoksentekoa on hyva asia, siitd
ndkokulmasta, ettd tekodly voi tdydentdd ihmisen osaamista.

Jarrahin mukaan tekodlyn ja ihmisen yhteistyd paatoksenteossa voisi tuoda
hyvid tuloksia, silld ihmisen tekemit padtokset sisdltdavit usein epdavarmuutta,
monimutkaisuutta ja epdyhtendisyyttd, ja toisinaan ihmisten on vaikeaa pitda
tunteet erossa pddtoksenteosta. Tekodlyn tekemistd pddtoksestda ndma
epdavarmuustekijdt puuttuvat. Suuremmalla tietojenkdsittelykapasiteetilla ja
analyyttisellda ldhestymistavalla tekodly voi laajentaa ihmisten kognitioita
valinnan monimutkaisuutta késiteltdessd. (Jarrahi, 2018.)

Tutkimuksessaan Davenport ja Kirby (2016) todistavat, ettd laajemmat
strategiset kysymykset vaativat holistisen ldhestymistavan ja tdtad holistisuutta ei
voida tdyttdd pelkdn datan avulla. IThminen puolestaan pystyy tarjoamaan
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holistisuuden mukaan p&ddtoksentekoon. Esimerkiksi pddtos teollisuuden
automaatiosta voi olla tekodlylle helppo, mutta tekodly ei pysty ottamaan
huomioon kaikkia samoja tekijoitd, mihin strategiset padtoksentekijit
kiinnittdvat huomiota. Né&in ollen tekodlyn tekemdt paatokset yksinddn voivat
olla melko lyhytkestoisia.

Kuten Leong (2018) nostaa esiin, tekodly voi olla osa pddtoksentekoa
suorittamatta varsinaista pddtostd, esimerkiksi pisteyttamallda hakemuksia
padtoksenteon tueksi. Téllaisella pisteyttdmiselld voidaan auttaa paadtoksentekoa,
keskittyd muutamaan potentiaalisimpaan ehdokkaaseen, joiden wvalilld
varsinaista padatoksentekoprosessia kaydaan.
nimenomaan tekodly voi tukea ihmistd pddtoksenteossa ja tuoda jotakin
tfaktapohjaista lisdtietoa mukaan paatoksentekoon. (Jarrahi, 2018.)

4.4 Tekoidlyn eettisyys

Naakan (2018) tutkimuksesta kdy ilmi rekrytoijien ndkemys siitd, ettd tekodlya
hyddyntédviin menetelmiin liittyy tdnd pdivdnd eettisid riskejd ja tdmén takia
heiddn mielestddn ainakaan vield tekodly ei voi toimia itsendisesti rekrytointien
tiimoilta. Koska tekodly pohjautuu algoritmeihin, voi helposti tapahtua
ndenndisesti parhaiden kandien suosimista valinnoissa. Télld tarkoitetaan sitd,
ettd tekodly suosii tyonhaussa vain tietynlaisia (tietty ikéd, tietty sukupuoli)
hakijoita (Naakka, 2018). T4dtd samaa asiaa korostavat myods Auvinen ja Lamsa
(2020, s. 24): ”Esimerkiksi tekodlyn kiytté rekrytoinneissa saattaa johtaa hakijoiden
profiilin kapeutumiseen ja mdirdttyjen ryhmien ulossulkemiseen.”

Yksi tunnettu tapaus, jossa tekodly toimi eettisesti vddrin, on Amazonin
rekrytointiautomaatti. Tdtd Amazonin “rekrytointikonetta” kehitettiin
rekrytoinnin avuksi siten, ettd tekodly on mukana tekemissd hakijakarsintaa.
Ideana oli, ettd taméa kone osaisi itsendisesti valita suuren hakijajoukon joukosta
parhaat ehdokkaat, jotka sitten voidaan palkata. Pian kuitenkin huomattiin, etta
tama uusi jdrjestelmd alkoi syrjiméddn naisia heiddn sukupuolensa perusteella.
Koska suurin osa aiemmin vastaaviin tehtédviin valituista henkiloistad oli miehii,
tekodly oletti, ettd rekrytoinneissa tulee suosia miehid. N&in ollen naiset karsittiin
hakijajoukosta pois. (Dastin, 2018.)

Tamdn vuoksi on tdrkedd, ettd tekodly ei ole yksin tekemaéssd
rekrytointipddtoksid, vaan mahdollisesti osana auttamassa rekrytoijaa
paddtoksenteossa. Kuten Jarrahi (2018) toteaa, tekodlyn ja ihmisen yhdessd
tekemat paatokset ovat ainakin toistaiseksi paras ratkaisu. Myods Davenportin ja
Kirbyn (2016) ndkemys tukee tdtd ajatusta; tekodlyn mukanaan tuoma
mahdollinen eettinen riski voidaan vilttdd, kun ihminen osallistuu tekodlyn
kanssa pddtoksentekoon. Auvinen ja Lamsd (2020) tuovat esiin myos
ihmislahtoisen  ajattelun rekrytoinneissa; vaikka rekrytointiprosessissa
hyodynnettdisiinkin tekodlyd, on tdrkeda pitdd huoli, ettd hakija otetaan



29

huomioon yksilollisesti ihmisend. Samanlaisia ndkemyksid jakavat myods Allal-
Chérif ym. (2021) tutkimuksessaan; tekodlytekniikasta riippumatta tekodlya
voidaan hyodyntdd vain osana rekrytointiprosessia ja tekodly voi auttaa
paddtoksenteossa  rekrytoijaa  kuitenkaan  syrjayttaméattda  rekrytoinnin
ammattilaisia.

Eettisestd ndkokulmasta tekodlyn voidaan ndhdd olevan riski my®os siind
mielessd, ettd se syrjdyttdisi ihmisid suuremmassa mittakaavassa. Jarrahin (2018)
mukaan yksi huolestuttavimmista, tekodlyn myota tulleista ongelmista onkin se,
ettd tekodly korvaisi ihmisid useilla aloilla vieden heiltd tyot, ja titen tekodly
aiheuttaisi korkean tyottomyysasteen.

4.5 Kaiaytinnon kokemuksia ja ajatuksia tekodlysta
rekrytoinneissa

Tekodlystd on olemassa jo useita kdytinnon kokemuksia rekrytoinneista
maailmalla. Ndhdadn, ettd digitaalisten teknologioiden avulla rekrytoinneissa
voidaan mm. edistdd rekrytoijien ja hakijoiden vélistda kommunikointia seka
optimoida rekrytointiprosessista nopeampi, jarjestelmaillisempi, tdsmdllisempi ja
objektiivisempi. (Allal-Chérif, Yela Aranega & Castano Sanchez, 2021.)

Kuten Parviainen (2022) mainitsee artikkelissaan, on yritysten puolella ollut
jopa epdselvéd, ettd onko tekodlyn hyddyntaminen rekrytoinneissa sallittua lain
ja GDPR:n puitteissa. Tdmd epétietoisuus on saattanut omalta osaltaan hidastaa
tekodlyn hyodyntdmistd rekrytoinneissa. Tadstd huolimatta on ndhtédvissd, ettd
vuosi vuodelta tekodlyn hyddyntaminen, myos rekrytoinneissa, on lisddntynyt.

Kaytannon kokemuksia kuitenkin kaivataan; onko tekodlyn kaytto
todellisuudessa yleistd, millaisia haasteita rekrytoijat kokevat tydssdan ja onko
tekodlylla antaa vastauksia ndihin haasteisiin?
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5 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkielman teoreettisessa osuudessa kasiteltiin tekoélyd, rekrytointia ja tekodlyn
hyodyntdmista rekrytoinnissa aiemman kirjallisuuden perusteella. Tassd luvussa
esitellddn tutkimuksen tausta, tutkimusmenetelmd ja tutkielman empiirisen
osion toteutus. Lopuksi kdyddan lapi empiirisen tutkimuksen luotettavuutta.

5.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tutkimusprosessi alkoi tutkittavan aihealueen maéaérittelemiselld. Tutkimuksen
maddrittelyd ohjasi mielenkiinto ja aiempi koulutus rekrytoinnista, seka tekoaly-
teeman ajankohtaisuus pro gradu -tutkielman aloitushetkelld. Jo tuolloin
tutkimuksen tavoitteeksi asetettiin rekrytoinnin haasteet tyonantajan /
rekrytointiammattilaisen ndkokulmasta ja ndihin haasteisiin vastaaminen
tekodlyn avulla.

Tekodlyn hyodyntdminen erilaisissa tyotehtdvissd, myos rekrytoinneissa,
on yleistynytja aiheesta on saatu enemman tutkimustuloksia maailmalta. Aiheen
tuoreuden vuoksi ihmisten henkilokohtaisiin kokemuksiin perustuvat
tutkimukset puuttuvat vield, varsinkin Suomessa, ja tdamdn vuoksi aiheen
ndhdddn olevan ajankohtainen, vaikkakin hyvin nopeasti kehittyva ja muuttuva.

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa rekrytoinnin haasteista ja
niiden ratkaisemisesta tekodlyn avulla. Kuten tdmdn tutkielman
kirjallisuuskatsauksessa kavi ilmi, viime vuosien aikana tekodlyn kaytto on
yleistynyt monilla aloilla. Tassd tutkimuksessa on tarkoitus tarkastella
tarkemmin sitd, millaisia rekrytointihaasteita rekrytoinnin ammattilaiset kokevat
talld hetkelld ja miten he suhtautuvat tekodlyyn ndiden haasteiden ratkaisijana.

Tutkimuskysymyksid pro gradu -tutkielmalle asetettiin kolme:

1. Mitka ovat rekrytoinnin haasteet télld hetkelld?
2. Miten tekodlyd hyodynnetddn télld hetkelld rekrytoinneissa?
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3. Millaisia mahdollisuuksia rekrytoijat ndkevit tekodlyssd rekrytoinnin
haasteiden ratkaisijana?

Ndihin tutkimuskysymyksiin vastataan asiantuntijahaastatteluiden seka
kirjallisuuskatsauksen eli aiempien tutkimustulosten pohjalta.

5.2 Tutkimusmenetelmi

Tutkimusmenetelmdksi  valikoitui laadullinen tutkimus, joka pyrkii
ymmartamaan  tutkimuksessa  tarkasteltavaa  ilmiotd  haastateltavien
ndkokulmasta (Puusa & Juuti, 2020, s. 9). Tutkimuksessa tarkasteltava ilmi6 on
siis tekodlyn hyodyntdminen rekrytoinneissa ja keskiossd on rekrytoijien
henkilokohtaiset ~kokemukset rekrytointien haasteista sekd tekodlyn
hyodyntdmisestd. Koska vastauksia tutkimuskysymyksiin haetaan nimenomaan
kokemusten kautta, on laadullisen tutkimusmenetelmé&n kaytto perusteltua. De
Fariaksen ym. (2021) mukaan laadullinen tutkimus sopii erityisen hyvin ihmisten
kokemusten tutkimiseen.

Laadullisessa tutkimuksessa teoria toimii aineistonkeruun, téssa
tapauksessa haastatteluiden, perustana. Teorian pohjalta syntyneet
haastattelukysymykset pyrkivit takaamaan sen, ettd aihepiirid on osattu tutkia
mahdollisimman monipuolisesti ja ettei haastattelu pohjaudu tutkijan
subjektiivisiin mielenkiinnon kohteisiin, vaan keskittyy relevantteihin
haastattelukysymyksiin. Teoria my6s lisdd tutkijan ymmaérrystd kiinnostuksen
kohteena olevasta ilmiostd ja auttaa tutkijaa rajaamaan tutkimusta, ja ndin myos
rakentamaan perustan aineistonkeruulle. (Puusa & Juuti, 2020, s. 83-84.)

Tutkimushaastatteluissa ~ haastateltavat ~ eivdt  suoraan  vastaa
tutkimuskysymyksiin, eivdtkd he kerro tutkimuksen tuloksia (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvdrinen, 2010). Tutkimushaastattelu voidaan mieltda
vuorovaikutteiseksi keskusteluksi, jonka tavoitteena on kerétd sellainen aineisto,
jonka avulla pystytddn tekemddn uskottavia pdadtelmid tutkimuksen kohteena
olevaan aiheeseen liittyen (Puusa & Juuti, 2020, s. 103).

Tutkimuksessa tehtiin puolistrukturoitu haastattelu. Puolistrukturoitu
haastattelu on yksi laadullisen tapaustutkimuksen tutkimusmenetelmista
(Myers & Newman, 2006). Puolistrukturoitu haastattelu on strukturoitua
haastattelua vapaampi, minkd ansiosta haastattelussa voi nousta esiin myos
sellaisia asioita, joita tutkija ei ole osannut ottaa huomioon haastattelua
laatiessaan (Puusa & Juuti, 2020, s. 111-112).

5.3 Aineiston hankinta

Aineisto tutkimusta varten kerdttiin haastattelemalla seitsemédd vapaaehtoiseksi
haastatteluun ilmoittautunutta rekrytoinnin asiantuntijaa. Aineisto keréttiin
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marras-joulukuussa 2022. Seuraavissa alaluvuissa kasitellddn tarkemmin
kohderyhmad, haastatteluiden laatimista sekd haastatteluiden toteutusta.

5.3.1 Tutkimuksen kohderyhma

Taman pro gradu -tutkimuksen haastateltavat valittiin Suomessa rekrytointia
tekevien ihmisten joukosta. Kohderyhmaéédn haluttiin rekrytoinnin ammattilaisia
sekd tekodlyn hyodyntdjistd, sekd heistd, jotka eivat kdytd tekodlyd apunaan
rekrytoinneissa. Tatd ndkokulmaa ei kuitenkaan etukdteen kysytty, vaan
haastatteluita jatkettiin kunnes molemmista ryhmistd 16ytyi ndkemyksia.

Haastateltavat on valittu siten, ettd he tdyttavéat seuraavat kriteerit : 1) on
mukana vdhintddn kymmenissd rekrytoinneissa vuoden aikana Suomessa tai
EU-alueella ja 2) henkilslldi on mahdollisuus vaikuttaa omaan
rekrytointiprosessiinsa. Tdlld rajauksella haluttiin taata, ettd henkilolld on
kokemusta sekd ndkemystd rekrytoinneista.

Vapaaehtoiset haastateltavat tutkimusta varten loytyivdt verkostojen
kautta. Haastateltavista kaksi tuli tutkimuksen tekijan omasta LinkedIn-
verkostosta, loput haastateltavat puolestaan tutkimuksen tekijan verkostoon
kuuluvien henkil6iden omista verkostoista. Kaiken kaikkiaan pro gradu -
tutkimuksen haastattelupyyntd LinkedInissd tavoitti yli kaksituhatta ihmista.
Lopulta kaikki haastatteluun vapaaehtoiseksi ilmoittautuneet eivit kuitenkaan
halunneet osallistua tutkimukseen, joten haastatteluiden lopullinen méara jai
seitsemddn. Tamdn katsottiin  kuitenkin riittdavdan otoskooksi, koska
haastatteluissa nousi esiin erilaisia mutta myos samankaltaisia vastauksia.
Laadullisen tutkimuksen kannalta ei ole olemassa yleispédtevdd ohjetta siihen,
minkd kokoisella otantajoukolla voidaan taata riittdva tai hyvd tutkimustulos
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2009, s. 179-182).

5.3.2 Haastattelukysymysten laatiminen

Haastattelukysymysten  laatimiseen  kédytettiin  apuna  tutkimuksen
tutkimuskysymyksid ja kirjallisuuskatsausta. Ndiden pohjalta muodostui ajatus
siitd, mitd alan asiantuntijoilta kannattaa kysyd, jotta heiddn kokemuksensa
pystyisi ymmartamaan mahdollisimman kattavasti.

Puolistrukturoidussa haastattelussa ajatuksena on, ett tutkija saa kaikilta
haastateltavilta tutkimuksen kannalta keskeiset ndkemykset jokaisen
haastateltavan omin sanoin (Puusa & Juuti, s. 2020, 112). T&td ajatusta mielessa
pitden haastattelurunko rakennettiin siten, ettd haastateltavalla jdi tilaa vastata
kysymyksiin tdysin omien ndkemysten ja kokemusten mukaan. Varsinaisten
haastattelukysymysten rinnalla kulki tutkijan omat apukysymykset, joita oli
mietitty =~ ennalta  haastatteluiden  sujuvoittamiseksi ja  vastausten
monipuolisuuden takaamiseksi. Apukysymykset olivat osin yksityiskohtaisia ja
konkreettisia, koska haastattelun kohteena oli rekrytoinnin asiantuntijat. Ilman
huolellista valmistautumista ja yksityiskohtaisia kysymyksid haastattelussa olisi
ollut riski, ettd asiantuntija vastaa yleiselld tasolla (Ruusuvuori, Nikander &
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Hyvirinen, 2010) ja ndin ollen tdrkedt henkilokohtaiset kokemukset olisi jadneet
puuttumaan.

Haastattelussa keskiossd oli rekrytoinnin haasteet, joten tdmd aihe
nostettiin  esiin sekd haastattelun alkupuolella ettd loppupuolella.
Haastattelurungossa (Liite 1) on ndhtédvissd haastattelun rakenne; taustatiedot,
kysymykset rekrytoinneista, kysymykset tekodlystd rekrytoinneissa, seka
asiantuntijan omat kokemukset. Viimeisessd haastattelukysymyksessa
haastateltavalle asiantuntijalle annetaan omaa tilaa tuoda esiin vield sellaisia
asioita, joita ei ole haastattelukysymyksissa huomioitu.

5.3.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelut  toteutettiin ~ yksilohaastatteluina, = kdyttamallda  Zoom-
verkkokokoustytkalua. Kaikki seitsemédn haastattelua tallennettiin litterointia
varten. Keskimadéarin yksi haastattelu kesti noin 52 minuuttia (haastatteluiden
tarkat kestot on kuvattu luvussa 6, taulukossa 1). Jokainen haastateltava oli
etukdteen antanut Kkirjallisesti luvan haastatteluun. Lisdksi jokaiselle
haastateltavalle toimitettiin ennen varsinaista haastattelutilannetta sihkopostitse
tietoa tdstd pro gradu -tutkimuksesta ja tekodlysta.

Haastattelut aloitettiin kertomalla haastateltavalle tutkimuksen aihe ja
tavoitteet. Haastateltavaa myds muistutettiin haastattelun
luottamuksellisuudesta ja ettd haastattelussa annettuja tietoja tullaan kayttamaan
vain tdtd pro gradu -tutkimusta varten. Haastateltaville kerrottiin, ettd
haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd haastattelun voi
halutessaan keskeyttdd. My0s tietojen anonymisoinnista kerrottiin, eli ettd
haastateltavaa tai hdnen edustamaansa organisaatiota ei voida tunnistaa pro
gradu -tutkielmasta. Kaikilta haastateltavilta pyydettiin ja saatiin lupa
haastattelun tallentamista varten.

Haastateltavilta kysyttiin  esitietoina kuvaus heiddn nykyisestd
tyotehtavastaan sekd  kokemus  rekrytoinneista.  Esitietojen  jdlkeen
haastateltavilta kysyttiin ~ varsinaiset haastattelukysymykset (Liite 1)
haastattelurungon mukaisesti. Puolistrukturoiduissa haastatteluissa jokaisessa
haastattelussa nousi ennalta madritettyjen haastattelukysymysten lisdksi myos
lisdkysymyksid. Lisdksi monipuolisiin ja kattaviin haastatteluvastauksiin
pyrittiin pddsem&dn ennalta pohdittujen apukysymysten avulla, kuitenkin siten,
ettei  haastateltavan  vastauksiin = vaikutettu haastattelijan  toimesta.
Haastattelukysymykset ja haastattelutilanne pyrittiin pitimdan mahdollisimman
neutraaleina.

Kutakin haastattelua seurasi haastattelun litterointi eli
haastattelumateriaalin kirjoitus mahdollisimman sanatarkasti tekstimuotoon.
Laadullisessa tutkimuksessa ddni- tai videomuodossa olevat aineistot kannattaa
litteroida aineiston hallinnan helpottamiseksi (Ruusuvuori, Nikander &
Hyviérinen, 2010). Haastattelumateriaali litteroitiin tekstimuotoon aineiston
helpompaa, selkedmpaéd ja luotettavampaa analysointia varten. Vaikka litterointi
vei paljon aikaa ja sen tuloksena syntyi useita kymmenia sivuja tekstid, ndhtiin
litterointi tadrkedksi tutkimuksen analysoinnin ja etenkin luotettavuuden
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kannalta. Litterointi on my6s erinomainen tapa tutustua tutkimusaineistoon,

silld siind aineistoa kuunnellaan tarkasti (Ruusuvuori, Nikander & Hyvirinen,
2010).

5.4 Tutkimusaineiston analysointi

Haastatteluiden analysoinnissa voidaan ndhdi erilaisia vaiheita. Voidaan ajatella,
ettd analysointiprosessi koostuu aineiston luokittelusta, analysoinnista ja
tulkinnasta (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen, 2010). Namd vaiheet liittyvit
tiiviisti toisiinsa ja tapahtuvat osin padllekkdin erilaisissa analyysimenetelmissa.
Koska laadullisessa tutkimuksessa aineiston tarkka analysointi on merkittavassa
asemassa, tutkimuksen kulku tulisi kuvata mahdollisimman selkedsti ja
analyysin teko tulisi kertoa lukijalle vaihe vaiheelta, loogisesti ja
johdonmukaisesti (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 181). Tdssda pro gradu -
tutkimuksessa kadytetddn analyysimenetelmdnd temaattista analyysid, jossa
pyritddn tunnistamaan, analysoimaan ja kuvailemaan laadullisen aineiston
teemoja.

Taman tutkimuksen tutkimusaineiston eli haastattelumateriaalin
analysointi  aloitettiin  lukemalla litteroidut haastatteluvastaukset ja
merkitsemdlld sinne mielenkiintoisia ja tutkimuksen kannalta olennaisia
huomioita, joita haastateltavat olivat haastatteluissaan kertoneet. Seuraavaksi
tekstid alettiin kategorisoimaan, eli rakentamaan erilaisia luokitteluita
haastatteluvastauksista. Tassd litteroitujen haastatteluiden koodauksessa
kadytettiin apuna NVivo-ohjelmaa, jotta haastattelumateriaalia oli helpompi
hallinnoida. Luokittelemalla aineistoa pyrittiin 10ytamadn erilaisia havaintoja,
joita myos tamdn pro gradu -tutkielman teoriaosuus eli kirjallisuuskatsaus on
kasitellyt. Tatd vuoropuhelua kaytiin siksi, ettd tutkimuksen analyysiteemat
tulee miettid suhteessa teoriaan, ja pelkdn aineiston perusteella 16ytyvid
kategorioita ei voi pitdd analyysiteemoina (Puusa & Juuti, 2020, s. 165). Myos
teemojen analysoinnissa NVivo-ohjelma oli apuna, ja sen ansiosta
haastatteluiden samankaltaisuudet sekd eroavaisuudet oli helppo hahmottaa.
NVivo-ohjelman haasteiden vuoksi tutkimusaineiston analysointi tehtiin
loppuun Excel-tyokalun avulla, josta tuloksia oli selked hahmottaa ja
myochemmin kirjata ylos tutkielman kuudenteen lukuun. Aineiston luokittelu on
olennainen osa tutkimuksen analyysia ja sen tarkoitus on ymmartaa tutkimuksen
kohteena olevaa ilmittd monipuolisesti, ja luoda tutkimukselle malli, johon
tutkimusaineisto voidaan sijoittaa (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara, 2009).

Kuten Ruusuvuori, Nikander ja Hyvarinen (2010) tuovat esiin, ei ole
tutkimuksen kannalta kiinnostavaa tuoda esiin samanlaista analyysid kaikista
haastatteluista. Taméan vuoksi, teemoja apuna kayttden, tdssd tutkimuksessa on
pyritty analysoimaan tietoa monipuolisesti. Lopputuloksena pyritddn tuomaan
tutkimuksen tulokset esiin siten, ettd tulokset :

e antaa kokonaiskuvan aineistosta
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e tuo esiin haastatteluvastauksen yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia ja
e tuo esiin pienid, yksityiskohtaisia analyyseja.

Pelkkd tutkimusaineiston analysointi ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd tutkimus
olisi valmis. Analysoitu tutkimusaineisto ei ole koskaan tutkimuksen lopputulos,
vaan tutkimuksen lopputuloksen tulee olla tulkinta. Toisin sanoen tutkijan tulee
siis selittdd ja tulkita analysoidut tulokset. Juuri tulkintojen vuoksi laadullisessa
tutkimuksessa kaksi tutkijaa ei koskaan pddtyisi tdsmélleen samoihin
lopputulemiin, vaikka heilld olisi kdytettdvissddn sama aineisto. On my6s hyva
huomata, ettd laadullisessa tutkimuksessa tulkintaa voi tapahtua jo
analysointivaiheessa. (Puusa & Juuti, 2020, s. 154-155.)

Niin analysoinnissa, kuin tutkimuksen muissakin vaiheissa on pyritty
pitimdan tutkimuksen luotettavuus korkealla tasolla. Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole
olemassa yksiselitteistd ohjetta, vaan pikemminkin on tdrkedd ottaa huomioon
tutkimusprosessi kokonaisuutena sen luotettavuutta arvioitaessa (Tuomi ja
Sarajarvi, 2018, s. 163). Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lisdamaan
tuomalla esiin tdimén tutkielman taustalla olevan tutkimusprosessin eteneminen
mahdollisimman selkedsti lukijalle. Lisdksi aineiston keruu -vaiheessa
luotettavuutta lisdttiin haastatteluiden tallentamisella. Analysointivaiheessa
luotettavuutta puolestaan lisdttiin erilaisia tyokaluja (NVivo ja Excel)
kayttamalld. Tutkimuksen raportoinnissa luotettavuutta on pyritty pitamaan ylla
mahdollisimman selkeilld tutkimustuloksilla (luku 6). Tutkimustulosten
luotettavuutta on pyritty lisddmadn myos lisidmalld ndkyviin runsaasti suoria
lainauksia litteroiduista haastatteluista.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd luvussa kuvataan tutkimuksen tulokset. Luku alkaa esittelemalla
haastateltavien taustatietoja, jonka jdlkeen esitellddn asiantuntijoiden
niakemykset rekrytoinnin haasteista tilld hetkelld alaluvussa 6.2. Titd seuraa
alaluku 6.3, jossa kasitellddn tekodlyn kayttod rekrytoinneissa tdlld hetkelld ja
viimeisessd alaluvussa 6.4 tuodaan esiin rekrytointiammattilaisten toiveita
tekodlyn hyodyntdmiseen rekrytoinneissa.

6.1 Haastateltavien taustat

Tutkimukseen osallistuneilta henkildiltd kysyttiin muutamia tarkentavia
kysymyksid jo ennen haastattelua ja nditd taustatietoja tdydennettiin
haastatteluiden alussa esitietokysymyksillda. Ennen haastattelua varmistettiin,
ettd henkilolld on laajaa kokemusta rekrytoinnista, nimenomaan Suomessa tai
EU-alueella. Laajaksi rekrytointikokemukseksi katsottiin se, ettd henkilo
osallistuu useisiin kymmeniin rekrytointeihin vuosittain ja ettd hénelld on
mahdollisuus vaikuttaa rekrytointiprosessiin. Alueellinen rajaus Suomeen ja EU-
alueeseen tehtiin, koska rekrytointia ohjaa myos lait ja séannokset - ndin ollen
haastatteluiden vastaukset ovat lakien osalta vertailukelpoisia.

Esitietoina haastateltavilta kysyttiin heiddn tehtdvastd ja tyokuvasta, seka
kokemusvuosia nykyisestd tehtdvastd ja rekrytointialasta yleisesti. Néaiden
esitietojen avulla saatiin kasitys siitd, kuinka kokeneita rekrytoinnin
ammattilaisia timan pro gradu -tutkimuksen haastatteluihin osallistui. Kaikilta
haastateltavilta varmistettiin myos heiddan kayttamaénsa titteli.

Esitietokysymysten perusteella haastateltavien vastauksista muodostiin
taulukko. Alla olevassa taulukossa (taulukko 1) on kuvattu tarkemmin
haastatteluun osallistuneiden tehtdvidt ja kokemusvuodet rekrytoinnista.
Taulukko osoittaa, ettd haastateltavat ovat sekd kokemusvuosien ettd tehtiviansa
mukaan rekrytoinnin ammattilaisia. Haastateltavista lyhyin ammatillinen
kokemus rekrytoinneista oli 3 vuotta (H3) ja pisin kokemus 18 vuotta (H2).
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TAULUKKO 1 Tutkimuksen haastateltavat

Haastateltavan Tehtivi/titteli Kokemus Haastattelun

tunniste rekrytoinneista kesto

H1 Senior IT talent advisor 9 vuotta 1h5min

H2 Senior people & talent 18 vuotta 55 min
consultant

H3 HR Business Partner 3 vuotta 47 min

H4 Rekrytointi- ja 7 vuotta 38 min
suorahakukonsultti

H5 HR- ja 10 vuotta 48 min
rekrytointikonsultti

Hé HR-asiantuntija 10 vuotta 46 min

H7 Henkilostopaallikko 12 vuotta 1h 3min

Esitietoja kysyttdessd usea haastateltava nosti esiin my6s rekrytointivolyymit, eli
sen kuinka paljon rekrytointeja tulee vuoden aikana tehtya. Kaikki osallistuivat
vahintddn joihinkin kymmeniin rekrytointeihin vuodessa, mutta esimerkiksi H2
mainitsi, ettd vuodessa saattaa olla jopa yli 100 rekrytointia, joissa hdn on mukana.
H7 puolestaan toi esille, ettd henkilostapadllikkond hanen rooli rekrytoinneissa
on vaihteleva, riippuen siitd millaista tukea liiketoiminnan rekrytoivat
esihenkilot tarvitsevat. Haastateltavista neljd tydskenteli konsultteina, eli heidan
rekrytointityokuvansa sisdlsi varsinaisten rekrytointien lisdksi myo6s muita
sithen liittyvid tehtdvid. Tamad tyonkuvan monipuolisuus kédy hyvin ilmi H2 :n
vastauksesta :

Ja tyonkuvaan kuuluu rekrytointiprosessi, ihan kaikessa mitd siihen
voidaan mddritelld. Tietylld tapaa sekd myyntii, markkinointia ettd sitten
niitd rekrytointeja ja kaikkea sieltd vilitd. Se on se mun tontti. (H2)

Esitiedot haluttiin pitdd melko tiiviind osana haastattelua. Esimerkiksi
haastateltavien sukupuoli ja koulutustausta jatettiin kysymattd, koska niiden
vastauksia ei ndhty tutkimuksen kannalta olennaisiksi. Myoskdan koulutusta ei
nahty tarpeelliseksi kysyd, vaan pikemminkin keskityttiin kokemukseen ja siihen,
ettd henkilolla on mahdollisuus vaikuttaa rekrytointeihinsa ja tarvittaessa
kehittdd rekrytointiprosessiaan.

6.2 Rekrytoinnin haasteet

Rekrytoinnin haasteet (kuvio 3) olivat tamén tutkimuksen keskitssd ja niita
kysyttiinkin haastateltavilta sekd haastattelun alussa ettd haastattelun
loppupuolella hieman eri ndkokulmista. Ndiden haastattelukysymysten lisdksi
jokaisessa haastattelussa rekrytoinnin haasteita nousi esiin my6s muissa
haastattelukysymysten vastauksissa. Rekrytoinnin haasteista merkittavimmiksi
nousivat  ajanpuute ja  osaajapula. Muita rekrytoinnin  haasteita
haastattelutulosten = mukaan olivat puutokset rekrytointiprosessissa,
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rekrytointijarjestelméan rajoitteet, lainsdddannon tuomat rajoitteet ja toisaalta
myos epdselvyys siitd, kuka rekrytointia tekee tai tarkemmin, kenen vastuulla

rekrytointipdtos on.

KUVIO3 Rekrytoinnin haasteet

Taman alaluvun alaluvuissa esitellddn ndma esiin nousseet rekrytoinnin haasteet
siind tdrkeysjdrjestyksessd, miten tulokset nousivat haastatteluissa esiin.
Merkittavin haasteista oli ajanpuute, jonka kaikki haastateltavat nostivat esiin,
joten se kasitelladn ensimmadisend haasteena, toiseksi merkittavin eli osaajapula
kasitelldan toisena jne.

6.2.1 Ajan puute

Kaikki haastateltavat nostivat yhdeksi keskeiseksi rekrytoinnin haasteeksi ajan
puutteen. Vastauksista kadvi ilmi, ettd rekrytoinnit tulevat usein ylldttden ja
niiden tekemiseen ei ole osattu varata riittdvasti resursseja. Esimerkiksi H1, H6
ja H7 toivat esiin omia ndkemyksidan:

No ensinndkin ihan ensimmdinen haaste on, ettd aina lihdetidn liian
myohddn rekrytoimaan. Eli se tyyppi ois pitdnyt saada jo eilen mitd varten
avataan positio. --- Tai sit se toinen vaihtoehto on ettd on epdrealistiset
ajatukset siitd ettd kuinka paljon se rekrytointi vaatii aikaa. Eli tosi usein
palkkaavalla esihenkilolla ei ole aikaa sille rekrytoinnille. Eli se venyy ja
venyy ja paukkuu sen takia ettd muut ty6t menee etusijalle. --- M4 sanoisin
ettd rekrytointien suurin haaste on se, ettd on hirvee kiire ja tehddan alkupaa
tosi huonosti; ei tiedetd mitd haetaan ja sitte padtokset tehddan vadrilla
perusteilla. (H1)
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Meidédn esihenkilt on itsekin projekteissa mukana niin se on sellanen
ajankdytollinen haaste, ettd 16ytyy aikaa siihen rekrytointiprosessiin. -se
mitd itse karsastan on ettd tulee hakemubksia ja sitten se (rekrytointi) jaa
roikkumaan kun esihenkil6 onkin niin tyollistetty ettei 16ydy aikaa. (H6)

Mun mielestd, niinku edellisissdkin tyopaikoissa, niin ei sithen rekrytointiin
oo ikind tarpeeksi aikaa. --- Ja pitdisi hyvidksyd se, ettd se (rekrytointi)
maksaa rahaa, aikaa tai molempia. Ja sit miettid se investointina. Kuka sen
tekee? Ettd ostanko mé sen tekemisen joltain vai teenkd md sen itse. Ettd se
(aika) on omasta tai jostain muusta tyostd pois. (H7)

Epédsuorasti ajanpuutteeseen voidaan ndhdd liittyvdn myos haastateltavien
tuoma fakta siitd, ettd rekrytointeja ei ndhdéa tarpeeksi tarkeind tai niitd ei osata
priorisoida tarpeeksi korkealle muiden ty6tehtdvien joukosta. H1 kuvasi tdtd
ongelmaa seuraavalla tavalla:

Ehké rekrytointia ei ndhdé tarpeeksi strategisesti, firmathan ei pyori ilman
tekijoitd. Ni rekrytoinnissa koetaan, ettd haetaan jotain, mutta ei ndhda sita
sen arvoa. --- Yks iso ratkaisu on se, etti me oikeesti hiffataan ettd
rekrytointi on strategista. Ilman niitd tyytyvdéisid tekijoitd mikddan ei pyori
tdssd maailmassa (H1)

Ajanpuutteesta -  ja  toisaalta  myos  rekrytoinnin  tdrkeyden
ymmadrtaméattomyydestd - viestii myds se, ettd rekrytoinnista vastaava
esihenkilo tai johtaja voi kuvitella voivansa ulkoistaa rekrytoinnin
kokonaisuudessaan. H5 ilmaisee haasteen seuraavasti:

Rekrytointi on usein yhteistyotd rekrytoivien esihenkildiden ja tiimien
kanssa. Mutta sitten monet yritykset, ne ihmiset, joiden pitdisi osallistua
rekrytointiin - niin heilld ei oo aikaa tai ne ei ehdi. Kaikki kaatuu
(rekrytointi)konsultin niskaan, joka ei kuitenkaan yksin pysty edistdimaan
asioita, koska sit ne padttdjat on kuitenkin sielld yrityksen puolella. (H5)

Ajanpuutteeseen ja rekrytoinnin tairkeyden ymmartaméttomyyteen viittaa myos
rekrytointikonsulttina toimiva H4:

Ne asiakkaat eivit halua antaa aikaa riittaviasti siind alkuvaiheessa siihen,
ettd sitd (rekrytointia) kaytdis ldapi. Ettd mitd tdssd nyt halutaan,
minkdlainen se ihminen on. Ettd ldhetetdidn vaan joku vanha
tyopaikkailmoitus ja sanotaan ettd mennddn suurin piirtein talld --- ettd
jotenkin pitdis saada ihmiset sitoutettua, ettd kun nyt ldhdette tdllaista
hakemaan ni se panostus laittaa tdhédn. (H4)

Henkilostopaillikkond toimiva H7 puolestaan nostaa esiin, ettd vaikka hénen
tyohonsa kuuluu myos rekrytoinnit, niin joutuu hdnkin priorisoimaan omaa
ajankdyttodan:

Ja ihan vastaavasti, jos yrityseldmdssd ajatellaan ettd yks HR-ihminen
pystyy tekemddn kauheen paljon kaikkee; pyorittdd sitd pakollista hallintoa,
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niin ei se sit samanaikaisesti pysty tdysipainoisesti tekemddn just
monipuolista rekrymarkkinointia tai rekrytointia. (H7)

Tyo6n ajankédyton ja priorisoinnin voi yhdistdd myos tyoskentelytehokkuuteen:

Se ettd odotetaan tehokkuutta vahan kaikessa niin se voi olla vahéan liian iso
odotus --- nyt ollaan totuttu niin sellaseen ettd kaikki tehdddn oman
tietokoneen yli, mikd tavallaan tehostaa tekemistd. Mutta se ylitehokkuus
ei endd toimi sen takia, ettd kun rekrytoidaan, tdssd puhutaan niin kuin
tunteista ja ihmisten kanssa kanssakdymisestd. --- silloin (liian tehokkuuden
myotd) voi jadda tarkeitd havaintoja tekemittd. (H7)

Ajanpuutteeseen liittyy vahvasti myds ndkemys siitd, ettei omia tyotapoja
rekrytoinnissa ehditd kehittdd haluttuun suuntaan. Voi olla, ettd ndhd&dan
kehityskohta, mutta arjen kiireiden keskelld kukaan ei ehdi miettimdan kuinka
kehityskohta ratkaistaisiin parhaiten - ja vaikka ehtisikin, niin toteutus saattaa
jaada tekemadttd puutteellisen ajan vuoksi. Tamdn ndkokulman nosti esiin mm.
H6 pohtiessaan rekrytointijarjestelman kehitystyota:

Mutta tdytyy sanoo, ettd nyt ollut ajallisesti tiukilla, niin ei oo sitd
(haastateltava viittaa tdssd rekrytointijarjestelmédn sisddn rakennettavien
erilaisten rekrytointiprosessien rakentamista ja hyddyntdmistd) paddssyt
hyodyntaa. (H6)

Voidaankin siis ajatella, ettd vastausten perusteella rekrytoinnille on 16ydyttava
aikaa niin rekrytoijalta itseltddn kuin muiltakin rekrytointipddtokseen
osallistuvilta henkiloilta. Liki yksiselitteisesti haastateltavat kokevat, ettd tita
aikaa kaikilta loytyisi kyllda siind vaiheessa, kunhan rekrytointi koetaan
strategisesti tdrkednd investointina. Ilman rekrytoinnin tarkeyden ymmartamista
voi olla vaikeaa priorisoida omaa tydaikaansa rekrytoinnille.

6.2.2 Osaajapula

Osaajapula nousee keskeiseksi haasteeksi haastateltavien vastauksissa :

Kylldhdn tdssd nyt on ollut aika pitkddan tyontekijan markkinat, minkad oon
huomannut. - on osaajapula ja kylldhdn mad sen ymmarran, mut et mua on
ehka yllattanytkin se et kuinka vaikee niitd osaajia on 16ytda. (H7)

Viime vuosina osaajapula on noussut uudelle tasolle ja siitd on tullut haaste
muuallakin kuin esimerkiksi vain IT-alalla, jolla osaajapulaa on ollut jo
pidemman aikaa.

Osaajapula on faktaa, mut sitd pystyttdis taklaamaan, jos oltais valmiita
non-finnish-speaking people. Eli henkilsitd, jotka ei puhu suomee. Ne

firmat, jotka t&lld hetkelld rekryy ulkomailta, ne voittaa. Eli osaajapula on
kasvanut. (H1)

Tietyistd henkiltistd on pulaa, tyontekijdpula asiantuntijoista. Eli he kenellad
on kokemusta, on kaikki toissd eli vapailla markkinoilla ei oo
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tietyntyyppisid hakijoita. Ja kun hankkeet on pienid niin oikeestaan kaikki
on jo tuttuja keskenddn niin juurikin se ettd miten heitd saa sitten
kohteliaasti houkuteltua kilpailijalta meille. (H6)

No varmaan siis it-alalla se perushaaste on se osaajapula. Kaikki haluu niita
kokeneita tekijoitd, mutta niitd ei oo tarpeeksi. --- tuntuu ettd sama haaste
on ollut aina. Toki t4d kokeneiden osaajien pula on pahentunut viimeiset
vuodet vield entistd enemmdn ja nyt tuntuu ettd markkina on aikalailla
kuivunut kasaan t&délla Suomessa. (H5)

Osaajapula laittaa yritykset ja rekrytoijat pohtimaan, mitd heidén tulisi tehdé eri
tavalla tai paremmin, jotta he olisivat tyontekijoiden ja tyonhakijoiden mielesta
kiinnostava organisaatio tyoskennelld. Tyonantajamielikuvan tdrkeyden
kiteyttdad hyvin H1 :

Sit ihan yleisesti rekrytoinnista on voimakkaasti tullut hakijanmarkkinat.
Eli hakijat vaatii tosi paljon yrityksiltd, ne ei oo sillain ettd sd voit
tyonantajana olla niin ku miks meidén pitdisi palkata sut vaan se on niinku
miksi sind haluaisit hakea meille. Eli tyonantajamielikuvan kehitys,
tyonantajabrdandi ja tyonantajalupausten merkitys on kasvanut ihan
dlyttomasti. Milleniaalit varsinkin on tosi kriittisid ja todella suorasanaisia.
Some on tuonut tosi paljon haasteita my0s rekrytointiin koska ihmiset on
niin karkkditd et ndin niinku it-rekrytoijana joutuu olee kieli keskelld suuta
kun sd vastaat kandille joihinkin kysymyksiin. (H1)

Myos H3 nostaa vastauksessaan esiin tyonantajamielikuvan kehityksen, joka
koetaan valttamattoméand nykyisessa kilpailutilanteessa:

Meilld (haasteena) on se employer branddys --- moni ei tiedd mikd meiddn
yritys on. No okei, sitd ndkyvyyttd me ollaan yritetty sitte kehittda erilaisilla
yhteistyckanavilla ja muuta. Ja sitte ehkd toinen rekrytoinneissa on se
kilpailu, mikad on tdlld hetkelld ainakin darimmaéisen kovaa. Joka puolella
haetaan kokoaika hirveesti (osaajia). (H3)

Kun tyotekijoitd ei meinaa 16ytyd, tulee organisaatioiden luoda yhteisostdaan
mahdollisimman houkutteleva tyopaikka. Houkutteleva tydpaikka luodaan
arjessa siitd, miten yrityksessd toimitaan ja tdtd toimintaa markkinoidaan (eng.
employer branding) yrityksen ulkopuolelle tyonantajamielikuvana. Tata
employer branding -ajatuksta nousee useissa vastauksissa esiin :

Eli toi tekkipuoli kun se vaatii niin paljon semmosta kandieille sitd
tyopaikan ja roolin myymistd, yleensdi kandilla on muitakin
tyonhakuprosesseja meneilldédn, ni se vaatii tosi nopeita toimia ja sellasta
kandin kiinnostuksen lisddmista joka stepilla. (H1)

Saattaa olla, ettd yrityksessd sisdisesti asiat ei oo hyvin, jolloin ihmiset ei
halua tulla t6ihin, sieltd ldhtee olemassaolevaa porukkaa ja uusia ei halua
tulla tilalle kun ei oo panostettu tyonantajamielikuvaan (H5)
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Osaajapulaan liittyen myos hakijoiden kadyttdytyminen on muuttunut. Aiemmin
jos hakijat kilpailivat yhdestd tyopaikasta, nyt he tietdvit, ettd tyonantajat
kilpailevat osaajista ja voidaan sanoa olevan ns. hakijan markkinat. Tama voi
ndkyd hakijoiden kaytoksessa:

Hakijat eivét viitsi panostaa hirvedsti, latkdstddn vanha cv ja sithen ei ndhda
vaivaa. (H4)

Sanoisin ettd vaatimukset on lisddntyneet sekd meiddn asiakkailla mut
mydskin tyonhakijoilla. Esimerkiks vaikka tyon merkityksellisyys on
kasvanut tosi paljon tyonhakijoiden joukossa --- puolin ja toisin
vaatimustaso on lisddntynyt ja se vaikeuttaa rekrytointia. (H2)

Konsulttina tyoskentelevd H2 nostaa esiin myo6s faktan, ettd rekrytointiala on
murroksessa ja tdimd vaatii sopeutumista. Varsinkin asiantuntijoita rekrytoidessa
ei voida olettaa endd, ettd rekrytointi etenisi ns. ilmoitushakuna, eli ettd hakijat
lukevat tydpaikkailmoituksen ja jattdvat hakemuksen perinteiseen tyyliin. Jos
aiemmin tyonhakija oli aktiivinen osapuoli, niin nyt tyonantajan edustajan (tai
rekrytointikonsultin) tulee tehda tyo:

Se (rekrytointi) ei oo ettd meille tulee hakemuksia vaan ennemminkin etta
ihmisid haetaan tuolta. Ettd Linkedin on mulle yks tarked rekrytointikanava.
Ja sit meilld on omat verkostot (mistd haetaan potentiaalisia tyontekijoitd).
(H2)

On hyvd nostaa esiin my0s tosiasia, ettd kun rekrytoidaan henkilod, joka ei
lahtokohtaisesti ole etsimdssd uutta tyotd, tulee rekrytoijan myydd uutta
tyomahdollisuutta:

Kun niitd hakemuksia ei tuu, niithin menee enemmain aikaa, kun niitd
ruvetaan kaivamaan ja sitten kun me ruvetaan niitd kaivamaan niin ollaan
ihan eri kulmassa ettd keskustelenko ma henkilon kanssa joka on itse
innostunut jostain ja hakee tehtdvddan vai se ettd md ldhen myymaéan
tehtdvad (henkilolle) joka on, joka ei oo edes ajatellut ettd md oon nyt
tyonhaussa. (H2)

Viimeisen vuoden ja osaajapulan tai tyontekijan markkinoiden myotd myos
palkkaus on noussut haasteeksi; tyontekija tietdd arvonsa ja ndin ollen tyonantaja
voi olla palkkauksen suhteen vaikeassa tilanteessa. Kun tiimistéd ldhtee osaava
henkilo, ei endd samalla palkalla saada uutta tilalle. Uudelle tekijélle tulee
todenndkoisesti maksaa reilusti enemmaén ja tdlloin tyonantaja voi joutua
pohtimaan miten muiden tiimin jdsenten palkkojen kdy. H2 kuvaa
palkkahaastetta seuraavasti:

Ettd kylla ma katson ettd ihan ndd niinku viimeiset kuukaudet, nyt kesasta
alkaen, palkkatasot ja palkkapyynnot on nousseet ihan huomattavasti ja
ihan ymmarrettavista syistakin. (H2)
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Toisaalta palkka ei ole ainoa tekijd, joka rekrytoinnissa vaikuttaa osaajan
valintaan ottaako tyotd vastaan vai ei. H3 nostaa esiin, mitd muuta he tarjoavat
tyonhakijalle palkan liséksi:

Me ei olla se toimialan paras palkanmaksaja ettd meilld se etuus tulee enmpi
sellasista inhimillisistd tyoajoista ja siitd tydeldmdn ja vapaa-ajan balanssista.
(H3)

6.2.3 Puutteet rekrytointiprosessissa

Rekrytointiprosessin hallitsemattomuus voi tuoda rekrytointeihin omat
haasteensa. Haastatteluissa nousi ilmi, ettd rekrytointiprosessit vaihtelivat paljon
yrityksittdin ja ettd yrityksen sisdisestikin rekrytointiprosessit olivat erilaisia,
rekrytoivasta esihenkilostd ja tehtdvastd riippuen. Lahtokohtaisesti kuitenkin
ajateltiin, ettd rekrytointiprosessit haluttiin pitdd mahdollisimman kevyind ja
lyhyind, hakijaystavallisind. Henkilostopddllikkond toimiva H7 tiivisti hyvin,
miten yrityksen sisdlldkin rekrytointiprosessit mukautuvat tarpeen mukaan :

Liiketoiminta ottaa yhteyttd henkilostohallintoon ja riippuen véhén siitd
ettd kuinka kokeneita sielld on ihmiset rekrytoimaan, niin saattaa tulla
tyyliin valmis rekrytointi-ilmoitus ettd hei, voitko julkaista tdmé&n ? Tai
Sitten jotkut kysyy ettd mitd mun pitdd nyt tehdd --- me sitten yhdessa
autetaan heiddt hiomaan sitd ilmoitusta. Ja meilld on my6s sellaisia
rekrytointeja mitkd saattaa mennd hyvinkin suoraviivaisesti, ettd he
(liiketoiminnan esihenkiltt/johtajat) on loytdneet itsendisesti osaajat, et
ihan kaikkia tehtdvid ei ilmoitetakkaan meiddn avoimissa ilmoituksissa.
(H7)

Kun rekrytointiprosessi muuttuu ja eldd tarpeiden mukaan, nousee esiin
haasteena, kuinka pitdd rekrytointien laatu ylld. Rekrytoinnin laatuun ja
hakijakokemukseen vaikuttaa mm. se, ettd kaikkiin ehdokkaisiin (tyonhakijoihin)
ollaan yhteydessa ja heille muistetaan myos kertoa, miten rekrytointi etenee.

Vaikka rekrytointiprosessi halutaan pitdd joustavana ja lyhyend, on
kuitenkin tdrkedd ettd tietyt prosessin vaiheet tehdddn huolella. Yksi tédllainen
vaihe on rekrytoitavan tehtdvian tyonkuvan maarittaminen; millaista osaajaa ja
kokemusta haetaan. Vaikka tdmad mddrittelyvaihe ndhtiin tdrkednd osana
rekrytointiprosessia, niin osa haastateltavista nosti esiin, ettd siind on myo6s omat
haasteensa :

Se alku on tosi tarkee, oli se rooli miki tahansa. Eli ettid se tehdddn kunnolla,
harkitusti ja kohdennetusti. --- Iso (haaste) on ettd ei osata maaritelld mita
haetaan. Eli annetaan liian laveat ehdot; sun pitdisi olla supersankari ettd sd
taytdat ne kaikki ehdot. Eli haetaan ihmistd jota ei oo olemassakaan, eli
haetaan ihmistd jota ei oo olemassa. (H1)

Konsulttina toimiva H2 puolestaan toimii alkuvaiheessa rekrytoinnin
sparraajana, jotta pystyisi toteuttamaan rekrytoinnin menestyksekkaasti. Oman
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tyotaustansa takia hdn korostaa tdssd erityisesti yrityskulttuuria ja sen
esiintuomista jo rekrytoinnin aikana:

Prosessin alkuvaiheessa se kuuluu mun tyyliin, ettd md kyseenalaistan ja
sparraan. --- md niinku haluan tuoda jotain ekstraa, kulttuuria --- ma
pyydén, ettd kerro vdhén siitd minkélainen tiimi, minkalaisia persoonia. Se
on mulle tosi tarkeetd. (H2)

Rekrytointiprosessissa suuren roolin saa myos alkuvaiheen valinta siitd, miten
rekrytointia ldhdetddn toteuttamaan. Osaajapulan ja tyontekijoiden
markkinoiden myotd yhd useampi haastateltava kokee, ettd perinteiset
ilmoitushaut eivdt endd toimi halutulla tavalla ja tdmdn vuoksi kdytetddn
suorahakua.

No yli pddtéansd, jos puhutaa it-alan rekrytoinnista, niin sehédn on ollut aina
vdhin erilaista koska sielld tavallisesti ei tuu hakemuksia, jolloin yleensd
rekryprosessi on ldhtenyt siihen niinku suorahakumalliin eli ollaan ldhetty
hakemaan niitd osaajia. (H1)

Toisaalta my0s rekrytointiprosessin joustavuus on tdrked tekijd, kun halutaan
toteuttaa rekrytointia menestyksekkédsti. Voi olla, ettd rekrytoinnin aikana
tapahtuu jotain, jonka vuoksi rekrytointiprosessia tulisi pdivittdd. Kuinka
edetddn, kun ei voidakaan edetd alkuperdisen suunnitelman mukaisesti? H2
viittaa erityisesti siihen, ettd moni asia voi muuttua rekrytoinnin aikana. Voi olla,
ettd joudutaan miettimddn wuusiksi rekrytointitapaa tai sitten joudutaan
pohtimaan haettavan henkilon profiilia uusiksi, kun todetaan ettd alkuperdisen
suunnitelman mukaista henkil64 ei 16ydy markkinoilta:

Tai sitten kdy niin ettd ei oo yhtddn hakijaa, pitdd miettid uudestaan sitd,
ettd tallaselld profiililla ei 16ydy, mitd me nyt tehddan? Mistd ollaan valmiita
luopumaan, voistko tdhidn aatella ettd voitaisiin kouluttaa vihdn enemman?
Sitten tosiaan se profiili voi vahdn muuttua vield siind prosessin aikana? Joo
ei, ei ole mitenkéddn silleen, ettd sieltd tulee tarkat speksit ja sit mad 1oydan
parin viikon pddstd ettd tds on teille tekijd. On niitdkin mutta harvemmin.
(H)

H7:n vastaus rekrytointiprosessin joustavuuteen liittyen tavallaan tdydentda
H2:n vastausta. Kuinka rekrytointiprosessi mukautuu silloin, kun osaajia ei
meinaa loytya:

Sitd (rekrytointi)prosessia ei oo ihan tarkasti maééritelty. Tarpeet on aika
erilaisia ja sit meil on paljon sellasia tehtdvid missa on aika kova kilpailu, ni
me ollaan tietoisesti yritetty olla ndissa tosi nopeita. --- Jos me tiedet&én, etta
sithen (tehtdvddn) on vaikea l10ytdd osaajaa, n isit me painotetaan siihen
valinnan nopeuteen. (H7)
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6.2.4 Rekrytointijdrjestelmidn tuomat rajoitteet

Rekrytointijarjestelmid on Suomen markkinoilla monenlaisia. Tama nakyi myos
haastateltavien vastauksissa. Ndissd tutkimustuloksissa ei kuitenkaan mainita
jarjestelmid nimeltd. Suurin osa haastateltavista kaytti tdlld hetkelld toistensa
kanssa eri rekrytointijarjestelméd, mutta mielenkiintoista oli se ettd monella oli
kokemusta useammasta jadrjestelmédstd ja ndin ollen asiantuntijat pystyivit
hieman vertailemaan jarjestelmid toisiinsa. Tédssd luvussa tuodaan esiin yleisesti
eri rekrytointijdrjestelmien rajoitteita tai haasteita, joita haastateltavat nostivat
esiin vastauksissaan.

Koska rekrytointiin osallistuu usein myos henkiloitd (esimerkiksi rekryavat
esihenkilot), jotka eivdt varsinaisesti ole rekrytoinnin ammattilaisia, koettiin
rekrytointijdrjestelmastd puuttuva intuitiivisuus yhtend rekrytointijarjestelman
rajoitteena. Ideaalitilanteessa jdrjestelmd voisi ohjata harvoin rekrytointeja
tekevid ihmisid toimimaan rekrytoinnissa mahdollisimman hakijaldhtoisesti - eli
ettd jarjestelmaé osaisi kertoa miten rekrytointiprosessi etenee. Esimerkiksi H7 toi
vastauksessaan tamaén esiin seuraavanlaisesti :

Semmonen tietty intuitiivisuus voisi olla vield parempi. Tai miltd se
jarjestelmd ndyttdad. Mut tavallaan se ei héiritse tekemistd paljoo (kun tietdd
itse mitd pitdd tehdd). (H7)

Tdhdan intuitiivisuuteen liittyen H3 nosti esiin, ettd heiddn kayttama
rekrytointijdrjestelmd ei ole kovin intuitiivinen ja sen kdyttd vaatii
jarjestelmdosaamista:

Se rekrytointijdrjestelmé on tosi semmonen insindorien tekemd jdrjestelma,
ettd sd joudut niinku klikkailemaan sataan kertaan, ettd sd padset johonkin
tiettyyn ndkymadaén. Itte en oo niin sen fani mutta tietenkin se helpottaa sitd,
ettd sulla on ne kaikki hakijat siind samassa ndkymaéssé --- se ei oo kauheen
intuitiivinen jdrjestelma. (H3)

Yksi keskeisistd haasteista rekrytointijarjestelman kayttoon liittyen oli se, ettd
rekrytoijat kokivat, etteivit ne tdysin luota jarjestelmien hakutuloksiin, eli sithen
ettd osaisivat oikeilla hakusanoilla saada kaikki jdrjestelmdn potentiaaliset
tyonhakijat kerralla nidkyviin. Kolme haastateltavaa nosti tdimén riskin esiin ja
heilla kaikilla oli kdytossddn eri rekrytointijarjestelmd. Voi siis ajatella, ettd kyse
ei ole vain yhden jdrjestelmdn heikkoudesta, vaan yleisestd haasteesta
rekrytointijarjestelmissa. Esimerkiksi H2 nosti asian haastattelussa esiin néin:

Sanotaan ndin ettd esim. haku on melko haasteellista. Mun pitdd miettid ettd
haenko mad niitd sellasista henkil6istd joita méd en ole vield tavannut, jotka
ovat niin sanotusti vield hakemuksen alla. Vai haenko md semmosia
henkil6itd jotka ovat haastattelulomakkeen alla, jotka mé olen jo tavannut.
Ettd siind on semmosia, ettd ma valilld pelkddn, ettd mun hakuun ei tartu
kaikki mitd md haluaisin. (H2)
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Toisaalta H6 ja H7 nostavat esille, ettd rekrytointijdrjestelmien kehityksen myota
rekrytointi on myos helpottunut :

Tekniikka kun on kehittynyt ja jarjestelmdt kehittyneet niin se (rekrytointi)
on helpottunut. Et semmonen manuaalinen tyd on vahentynyt hurjasti.
Muistan kun on pitdnyt esimerkiksi yksitellen ldhettdd jokaiselle
sdhkopostiviestid - se on nyt niin helppoa, ettd saat tavoitettua kymmenia
hakijoita personoidulla viestillda mutta kuitenkin massana. (H6)

Meilld on ihan semmonen kattava jdrjestelmd --- se kestdd hyvin massoja
(rekrytoinnit, joissa paljon hakijoita) ja mitd hyvéaa siind on ni sithen pystyy
yhdistimddn suoraan videohaastattelukierroksen --- Ja siitd saa hyvid
raportteja. Ettd se silld tavalla antaa hyvit vilineet tehdd (rekrytointia). (H7)

Vaikka teknistd kehitystd on tapahtunut, toivotaan rekrytointijarjestelmien
kehittyvan  entisestddn.  Jarjestelmiltd  toivotaan jatkossa enemmin
kayttdjaystavallisyyttd niin rekrytoijien kuin tyonhakijoidenkin kantilta.
Tyonhakijoille rekrytointijarjestelméan on oltava helppo ja toisaalta rekrytoijalle
jdrjestelmdn on oltava tyotd helpottava, ei tyomaddrad lisddava tyokalu.
Rekrytointijarjestelmén rajoitteeksi ndhdddan myos se, ettd aina ei voida
etukdteen ndhdd, miten jarjestelman kayttooikeuksia tulisi madritelld. Toisaalta
kayttooikeuksien maédrittely ndhddan valttamattomana asiana ja toisaalta taas
sisdistd tyoskentelyd haittaavana tai hidastavana tekijand. Keskiossd
kayttooikeuksia maédrittdessd esiintyy kysymys: kuka saa ndhdd kenenkin
hakemuksen? Esimerkiksi H4 nostaa esiin, ettd kdyttooikeudet voivat tuoda

rajoitteita:

Et varmaan 16ytyy asioita mitd ne (kdyttooikeudet) haittaa, vaikka joku
sisdinen tydskentely. Mehén ei ndhdé kaikkien muiden toimeksiantoja mut
se voi olla toisaalta ihan jarkeva ratkaisu. (H4)

Pienend rajoitteena, jonka vyksi haastateltava nosti esiin, on my0s
rekrytointijarjestelmédssd tapahtumat pienet kdyttokatkot. Tadlloin hakijat eivét
pddse jattamadan hakemuksiaan jarjestelmédn ja toisaalta myodskadan rekrytoijat
eividt pddse jdrjestelmdn kautta edistaimddn rekrytointeja. H7 kuvasi taman
haasteen seuraavalla tavalla:

Meidédn perustoimintamalli tavallaan on kédyttda jarjestelméad, missa kaikki
on huomioitu. Mut joskus tulee niin, ettd saattaa tulla vaikka joku kysely
hakijalta, ettd ei oo pddssyt kadyttdd (jarjestelmdd), kun se rekryportaali on
ollut alhaalla. Sit ne ldhettdd mulle sdhkopostiin CV:n n isit mé yleensa
pyydén ettd saanko ma luvan liittdd CV:n jarjestelméan. (H7)

Kayttokatkoksia ei siis varsinaisesti koeta haasteina, mutta toistuvuutensa takia
ne voivat aiheuttaa rekrytoinnista vastaavalle suurenkin tyomddran.
Suurempana haasteena tdssa ndhdéan se, ettd hakijatietoja jad vadraan paikkaan,
eli esimerkiksi sahkopostiin.

Kaikki haastatteluihin vastanneista rekrytoinnin ammattilaisista kertoivat

kayttdneensd tarpeen mukaan - eli lihes aina - ilmoitushaun rinnalla
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suorahakua. Ndiden kahden rinnakkaisen prosessin yhdistiminen
rekrytointijarjestelmddan koettiin kuitenkin haasteelliseksi. H6 kertoi, ettd han
joutuu pitdmé&dn suorahaun prosessin rekrytointijdrjestelman ulkopuolella:

Se (rekrytointijarjestelmd) ei toimi suorahaussa, suorahaku on kulkenut
mun linkkarissa ja excelissd. (H6)

6.2.5 Rekrytoinnin vastuut epdselvid

Kuten jo aiemmin nostettiin esiin, ajanpuute oli yksi merkittdvistd haasteista.
Osin tdhdn liittyen voidaan pohtia ettd kuka rekrytointia tekee tai ketkd siihen
osallistuvat. Rekrytoinnin haasteena nousee esiin se, ettd usein rekrytointiin
osallistuu ehké tehtdvan kannalta vadrat henkil6t, tai resurssipulan vuoksi joku
yrittdd itsendisesti hoitaa rekrytointia, vaikka todellisuudessa tarvitsisi sithen
lisdresurssia ja ndkemystd esimerkiksi haettavan henkilon osaamisen suhteen.
H1 nostaa asiaa esiin seuraavalla tavalla :

Rekrytoinnissa on haasteena ettd siihen osallistuu vadrat ihmiset. Eli usein
varsinkin isommissa firmoissa palkkaava esihenkilo voi olla tdimmonen
people lead (joka tekee rekrytointia) ja silld ei oo sitd teknistd osaamista
vaikka teknisestd roolista. Ni sehd on ihan vaard henkild, et siel pitdis olla
ne tekniset tyypit kertomassa et mitd me oikeesti tarvitaan. (H1)

Suurin osa vastaajista oli myos sitd mieltd, ettd rekrytointi ei ole yksin rekrytoijan
vastuulla. Useimmiten rekrytointiin osallistuu useita henkilositd, kuten tiimin
jdsenid, johtajia ja rekrytoinnin asiantuntija HR- tai rekrytointitiimistd, tai sitten
tdaysin yrityksen ulkopuolinen asiantuntija eli rekrytointikonsultti.

Siihen, ketd rekrytointiin kannattaa osallistua, ei ole olemassa yksiselitteista
vastausta. Rekrytointiin osallistuvien ihmisten mé&ara riippuu paljon tehtavasts,
sen vaativuudesta ja siitd, millaista osaamista rekrytoinnista vastaavalla on sekéa
toisaalta my0s siitd, millaisia resursseja rekrytointiin on kdytettdvissa. H4 nosti
esimerkking, ettd rekrytoinnissa kannattaa hyodyntdd erilaisia osaamisia, mita

yrityksestd 16ytyy:

Meillad on tddlld hyva markkinointiosasto, josta saa hirveen hyvid ideoita ja
heilld on hyvin tietoa mitkd kanavat toimii minkdkin tyyppisissad
rekrytoinneissa. (H4)

Haastatteluissa nousi ilmi, ettd rekrytoinnin tekijda valittaessa tulee myos pohtia
laajemmin, millaisesta tehtdvéastd on kyse ja miten rekrytointi olisi hyvé suorittaa.
Seitsemdstd haastateltavasta kuusi nosti esiin, ettd toisinaan rekrytointi on
parempi ulkoistaa. Tama toimii silloin, jos yritykselld ei ole omaa resurssia hoitaa
rekrytointia tehokkaasti ja varsinkin jos tiedetddn, ettd rekrytointi on ns. vaikeasti
taytettdva rekrytointi, eli hakijoita ei ole. Esimerkiksi H7 kertoi tdstd seuraavasti:

No kylld meilld ylintd johtoa tulee suorahauista headhunttereiden kautta
paljonkin. Me ollaan kaytetty joskus muissakin tehtdvissa mihin on vaikea
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saada (osaajia). Esimerkiksi semmosia teknisid insinddrialoja missd on hyva
tyollisyysaste. (H7)

H7 jatkaa tdydentdd vastaustaan, ettd kun rekrytointia tehddan kiireen keskelld,
ei rekrytoinnin ulkoistaminenkaan tapahdu hetkessd. On olemassa paljon
erilaisia suorahakufirmoja ja rekrytointikonsultteja, mutta varsinkin
osaajapulasta kérsivélld alalla tulee erityisesti kiinnittdd huomiota siihen, kenet
valitsee rekrytointikumppanikseen:

LinkedIn-konsultit ei auta, kun pitdd tuntea muutenkin alaa. Ja olla hyvat
suhteet semmoseen tietynlaiseen insinédriporukkaan, jolla on
suunnittelutaustaa, sellasia joilla on jo laajaa kokemusta. (H7)

Vaikka rekrytointi olisi ulkoistettu, siihen tarvitaan silti rekrytoivalta yritykseltd
pddtoksentekoapua ja ndin ollen osallistumista rekrytointiin. H2 nosti esiin, ettd
ndiden padtoksentekijoiden asenne voi joskus olla suurikin haaste:

No sanotaan, ettd se voi olla asiakkaiden asenne, mika on hirvedn vaikea
muuttaa. ---Joitain asenteita on hirvedn vaikea muuttaa eiké se ole tietylla
tapaa meidédn niinku tontilla, ettd me niitd muutettaisiin. Toki me pyritaan
siihen, ettd me niitd vahan ravistellaan. Ettd mitd jos miettisitte vield kerran
uusiksi ettd jos olisikin vaikka tdmmonen tai timmonen tai jos han ei
olisikaan suomalainen ollenkaan. (H2)

Vaikka tdssd on nostettu isosti esiin rekrytoivia esihenkiloitd, henkilostojohtoa ja
rekrytointikonsultteja esiin rekrytoinnin asiantuntijoina, on hyva huomata, ettd
nykypdivdnd monissa yrityksissd tdrked rekrytointivdyld on nykyisten
etsimddn sopivaa osaajaa omista verkostoistaan. Sisdisten suositusten kautta
maaliin saatetut rekrytoinnit on koettu melko varmoiksi, silld t&dlloin uudella
tyontekijdlld on usein parempi késitys esimerkiksi yrityksen kulttuurista ja
toisaalta suosituksen antaja haluaa suositella tyokaverikseen vain mielestdadn
sopivaa henkilod. Usein uuteen tyontekijddn johtaneesta suosituksesta myos
maksetaan tuntuva palkkio - voisi siis sanoa, ettd tdlld tavalla toteutettu
rekrytointi on “win-win-win”-tilanne niin tyonhakijalle, tyontekijille
(suosittelijalle) kuin tyonantajallekin. H7 kuvasi tdménlaista rekrytointia
seuraavasti:

Ja sit yks tapa miten me saadaan ihmisid sisddn, ja on itseasiassa aika
tehokaskin tapa, niin on meidan tyontekijoiden suositteluiden ja kontaktien
kautta. (H?)

6.2.6 Pddtoksenteon haasteet ja valintaperusteiden epaselvyys
Rekrytoinneissa, kuten muissakin yritysmaailman tdrkeissd prosesseissa

pddtoksenteko nousee tdrkeddn asemaan. Haastatteluvastauksista kuitenkin
ilmenee, ettd rekrytoinneissa paatoksenteko on toisinaan haastavaa ja hidasta. H1
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kiteyttdd hyvin, ettd rekrytoinnissa padtoksentekokyky on avainasemassa ja
usein timd pdédtos tulisi tehdd nopeasti :

Ja pdatoksentekokyky. Et sit kun sulla on hyvéa kandi niin ei osata tehda
pddtostd nopeasti ku “tarvis ndhd kolme muutaki”, voisinks md vahan
verrata niitd. Rekrytoinnissahan etitddn parasta matchia. Firman tarpeet ja
firma kulttuurisesti kokonaisuudessaan on tdrkein matchi sithen mitd se
ihminen on. Eli molemmat osapuolet on tyytyvdisid. Rekrytoinnissa liikaa
keskitytddn osaamiseen kun siind pitdis nimenomaan sitdi semmosta
arvojen, potentiaalin ja motivaation kautta rekrytoida. (H1)

Paatoksenteon haasteen nostaa myos H3 vastauksessaan. Heiddn yrityksessdadan
on kokeiltu erilaisia toimintatapoja, joiden pohjalta on pyritty parantamaan ja
nopeuttamaan valintaa. Yhtend ratkaisuna he kokeilivat rekrytointipdivia; kaikki
rekrytoinneista padttavat henkilot kokoontuivat yhteen ja toteuttivat yhdessa
useita haastatteluita pdivdn aikana ja ndistd tehtiin sitten valinta hetimmiten.
Tamdkddn tapa ei henkilostopddllikon mukaan lopulta vastannut heiddn
tarvettaan - pdatoksentekoa saatiin nopeutettua, mutta polarisaatioriski kasvoi:

Tdd oli siis sellanen ettd pyrittiin tehostamaan ajankdyttod ja
pdatoksentekoa, ettd me saadaan nopeampi paatoksentekoprosessi siihen.
Mutta siind tilanteessa on tullut monta hakijaa, sanotaan ettd me kutsuttiin
10 hakijaa ja lopputulema ett4 tarjotaan 1 paikkaa. Niin siind ndkemykset
polarisoitui (tuli liikaa verrattua hakijoita toisiinsa eikd itse tehtdvadn). Jos
me oltais kdyty individualistisilla haastatteluilla ldpi niin se lopputulema
olisi voinut olla aivan eri. Ajank&dyton ja nopeuden kannalta hyva mutta oon
ajanut sitd ettd me ei haluta sitd kayttdd, koska siind on se polarisaatioriski
ja se ei vastaa sitd nyky tapaa tehdd rekrytointia, mitd hakijakaan odottaa.
(H3)

Lopulta, kun rekrytoinnin p&ddtoksentekoa mietitddn tarkemmin, nousee
avainasemaan rekrytointiprosessin alkupdd. Jo rekrytointiprosessin pitdisi jo
etukdteen mddritelld, mitd haetaan. Pé&dtoksenteko on helpompaa ja
tehokkaampaa, kun valintaperusteet ovat alusta alkaen selvilla:

Tiedetddnko me mitd me etitdan? (H1)
6.2.7 Lainsdddanto

Vaikka lainsdddianto koettiin osin haasteena, kaikki haastateltavat vastasivat
lainsddddnnon tuovan myos positiivista vaikutusta rekrytointiin. He kokivat,
ettd henkilotietojen kasittelyd on syytdkin sddnnelld ja rajoittaa, sekd pitdd
tarkasti huoli siitd, ettei henkilotiedot paady véadariin kasiin. Varsinkin GDPR :n
myo6td my0s hakijat ovat olleet aiempaa tietoisia oikeuksistaan; he tietdvdt, etta
heilld on oikeus pitdd tietonsa ajantasalla ja toisaalta pyytdd tietojensa
poistamista jdrjestelmasta :

Ehkd GDPR on ndkynyt siind ettd hakijat ja talentit on enemman tietoisia
siitd mitd heilld on oikeus ndhdd, mitd heistd on kirjoitettu. (H5)
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Sindlldan se (GDPR) on selkeyttanytkin joitain asioita. Se kun kerran aidosti
pyytdd sen luvan tyonhakijalta, niin sit se on kaikille selvdd ettd han
mydskin tietdd ja tiedostaa ettd tuolla jarjestelméssda on mun tiedot. (H2)

Se, ettd hakijat ovat tietoisia oikeuksistaan, ei ole suoranainen haaste
rekrytoinnissa, vaikkakin tietojen ylldpito voi aiheuttaa hieman ylimé&ardista
tyotd rekrytoijalle. Mutta se, mikd koettiin haasteeksi, on se ettd liki kaikki
yritykset tulkitsevat lakia ja GDPR:4d hieman eri tavalla. Konsulttina
tyoskenteleva H1 kuvaa tédtd haastetta seuraavanlaisesti :

M3 sanoisin, ettd GDPR:n haaste on se ettd miten sitd tulkitaa...koska sit on
myos niitd firmoja jotka ylitulkitsee sen ja poistaa tietoja ihan vé&arissa
vaiheissa ja havitetddn kanditietoa liian ajoissa. (H1)

Lainsddaddannon myotd rekrytoijat ovat myos entistd tarkempia siitd, millaista
tietoa he haluavat kysya rekrytoitavilta henkiloilta :

Me ollaan karsittu tosi paljon mitd kysytddn. Ettd jos ennen oli vaikka 25
kysymystd, ettd hakijan piti tayttdd kielitaitoa ja sukupuolta ja ikdd ja
kaikkea mahdollista, ni nyt siel ei oo mitddan muuta ku nimi, osoite,
puhelinnumero ja sdhkopostiosoite --- ettd se on myoskin
kayttdjaystavallisempi, ettei yhtddn sellasta ylimédardistd tietoa milld me ei
tehdd mitddn. Ja niitd tietoja tdytellddn siind haastattelussa, kun henkil6 on
aidosti mukana prosessissa. (H2)

6.3 Tekoily rekrytoinneissa nyt

Haastatteluvastauksissa nousee ilmi, ettd tekodly ndhddan mielenkiintoisena ja
odotettuna tekijand osana tulevaisuuden rekrytointeja. T&lld hetkelld tekodlyn
hyodyntdminen rekrytoinneissa on kuitenkin vahdistd ja tekodlyn kaytto
tyokaluna ei ole vield tunnettu rekrytoijien keskuudessa.

Seitsemdstd haastateltavasta viisi kertoo suoraan, ettdi heilldi ei ole
tietdmystd tekodlyn mahdollisuuksista rekrytoinnissa, silld heillé ei ole ollut joko
aikaa tai budjettia tutustua aiheeseen ja ottaa tekodlya osaksi rekrytointia :

M4 huomaan tdssd et mé tieddn tosi vahan tekodlystd, pitdis vahan perehtya
tohon aiheeseen paremmin, ettd osaisi nahdédkin niitd mahdollisuuksia. (H3)

Tdd on aika vaikee aihe, kun enhdn ma tiedd mitd tekodly tarkalleen on,
mitd kaikkee silld voi tehdd. (H4)

Maid oon kaynyt kylld siis keskusteluja tommosten palveluntarjoajien, jotka
tarjois sitd nimenomaan ettd pystyis hyodyntamédan niitd hakijoiden
ominaisuuksia jo enemman. Mutta ei oo otettu kustannussyistd vield
ainakaan kayttoon. (H6)

Toisaalta ndhdddn, ettei tekodly ole vield tarpeeksi kehittynyt rekrytointeja
varten. H5 nostaa haastatteluvastauksessaan esiin, etti Suomessa ne
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rekrytointijdrjestelmdt, joissa markkinoidaan tekodlyn olevan osa jdrjestelmad,
ovat toteutukseltaan sellaisia ettd tekodly ei juurikaan tuo lisdarvoa :

Monet rekrytointijarjestelmét on silleen ettd joo meil on tita tekodlya taalla
jarjestelmdssd mut sitte harvemmin se niinku oikeestaan on mitddan
tekodlyjuttua. --- Tuntuu ettd tekodly on nyt ollut semmonen hypejuttu
tdssd viimeiset vuodet --- nekin jdrjestelmat tai muut jotka markkinoi ettd
heilld on sitd tekodlyéd, ni joo ehka joku jokai ei tiedd tekodlystd niin paljoa
ni voi olla ettd wau tdmé&han on uus siisti asia. Mut kdytannossd noita monia
juttuja, asioita, joita on toteutettu tekodlyn avulla niin niitd pystyy
tekeméddn ilmankin tekodlya. (H5)

6.3.1 Viestintd tekodlyn avustamana

Vaikka tekodlystd ei koeta vield olevan kovin paljoa hyotyd rekrytoinneissa, on
viestintd yksi sellainen osa-alue jossa sitd on jo alettu hyddyntamaan. Kuinka
tekodlyd sitten hyodynnetddn viestinndssd? H4 tiivisti asian seuraavalla
tavalla vastauksessaan :

on se tekodlypohjaisuus. Eli sieldhdn se generoi niitd mahdollisia viestejad
esimerkiks jos ei tuu valituksi, niin se kirjoittaa vastauksen miks sua ei
valittu. (H4)

H2 puolestaan kertoi, ettd on aiemmassa tyotehtdavassdan padssyt hyodyntamaan
tekodlypohjaista rekrytointijarjestelméd, missd tekodlyavusteinen viestintd on
nopeuttanut hakijaviestintaa:

Mad oon pystynyt ldhettdd vaikka niin sanotusti rdatdloityjd vastauksia
sellaisille henkiloille, jotka eivit ole tulleet valituksi. Esimerkiksi jos vaikka
on ollut meidédn ilmoituksessa ettd ndmd ovat vaatimukset ja ne eivét ole
tayttyneet, niin mé oon pystynyt laittaa ettd kiitos hakemuksestasi, emme
pddsseet kanssasi etenemddn ja sit se tekodly on automaattisesti
muodostanut mulle sellaisen paluuviestin henkiltlle, missd peilataan
aidosti hdanen osaamistaan siihen ilmoitukseen. (H2)

Myos H1 oli tutustunut samaan rekrytointijarjestelmddn ja kuvasi tekodlyn
kdyttod viestinnédssd seuraavasti:

Lahinnd se on just kommunikaatioon liittyvid juttuja eli tietyt parametrit ku
tulee ni sieltd ldhtee oikeenlainen viesti. (H1)

Viestintd on valikoitunut tarkedksi osa-alueeksi, koska se on yksi selked osa-alue,
joka vie paljon rekrytoijalta aikaa tdnd pdivand. Jokainen kandidaatti eli
tyonhakija kaipaisi henkilokohtaista palautetta, jolloin rekrytoijalta kaivataan
tdhdn suurta ajallista panostusta. Taman vuoksi tekodlya on kehitetty auttamaan
rekrytoijaa viestinndssd - mutta rekrytoijat nostavat esiin, ettd viestinndn
ulkoistaminen tekodlylle ei vield nykyteknologialla onnistu - eli ihmistd
kaivataan yha :
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Se (rekrytointijarjestelmd) vois generoida vastauksen mut eihdn sitd nyt
uskalla sellasenaan ldhettdd koska se on vield sillai lapsen kengissa. (H4)

Eli ihan niinku pitkélle vietyd tekodlyd en oo pddssyt kdyttamddn, ettd
lahinnd ne on noita viestintddn liittyvid automatisointeja. (H1)

Haastatteluissa nousi esiin, ettd tekodlyavusteiseen viestintdan liittyy myos
riskejd. Kun viestintdd ulkoistetaan ihmiseltd koneelle, on olemassa riski, etta
tyonantajamielikuva karsii. H5 kuvaa asiaa seuraavasti:

Tietenkin yks riski on se, ettd jos tekodly ei hoida asioita hyvin ---, vaikka
joku talentkommunikaatio --- ni mikd kokemus sille henkilolle jad siitd
yrityksestd, jos sieltd tulee joku tekodly, joka soittaa tai laittaa viestin ettd
kiitos mutta ei kiitos. Tavallaan se voi tehdd hallaa myos sille
tyonantajamielikuvalle ja yrityksen maineelle. (H5)

6.3.2 Hakemusten pisteytys rekrytointijirjestelmalla

Yksi  haastateltavista  kertoi  kdyttivdnsd — pdivittdisessd  tyOssddn
Han koki jdrjestelmdn tuovan apua varsinkin silloin, kun rekrytoinnissa on
mukana paljon hakemuksia, joita tulisi kdydd ldapi. H4 kuvasi kdyttavansa
rekrytointijarjestelmdd hakemusten pisteytykseen :

Kun mé luon sen ilmoituksen sinne (rekrytointijarjestelméan) ni mahan
teen, kirjottelen sinne niitd vaadittuja kovia ja pehmeitd osaamisalueita ja
sitte kun niitd hakemuksia tulee ni sit niihin tulee pistemdarat nakyviin.
Esimerkiksi nyt Matti Mottoselld nayttdis ettd silla on 50 prossaa osuvuus
ndihin tavallaan mun antamiin kriteereihin. Ni sehdn tuottaa semmosta
dataa jo siind vaiheessa. (H4)

H7 puolestaan ndki hakemukseen perustuvan pisteytyksen riskind rekrytoinnin
kannalta, kun pisteytys perustuu “historiaan” eli koulutukseen ja
tyokokemukseen:

Se riippuu varmasti tosi paljon jarjestelmastd ja jarjestelman kayttajastd, etta
mitd sille tekodlylle syotetddn ja mitd sitd pyydetddan hakemaan tai jattaa
hakematta. Mutta md nden siind aika isonkin periaatteellisen ongelman
ettd... Md en ajattele, ettd parhaat osaajat on aina ne, jotka on tehnyt samaa
tehtdvdd ennenkin. Vaikka tyokokemus sindnsd on tarkeetd, niin varsinkin
tulevaisuudessa kun on erityisosaamistarpeita, niin niitd erityisosaajia ei
niinku oo jokaiseen pieneen nippulaan ja nappulaan. Ja se tarkoittaa mun
mielestd ettd on paljon oleellisempaa, ettd silld ihmiselld on tietyt valmiudet.
(H7)

Hakemusten “pisteyttimisessd” tekodlyn avulla ndhddan siis sekd
mahdollisuuksia ettd riskeji. Toisaalta ndiden avulla voidaan nopeuttaa
rekrytointiprosessia, mutta toisaalta aina tulee pohtia pisteytyksen
luotettavuutta.
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6.3.3 Hakijan soveltuvuuden arviointi tekodlyavusteisesti

Tekodlyn avulla voidaan myo6s arvioida tyonhakijan soveltuvuutta haettuun
tehtdavaan. Taméan nakokulman nosti esiin H3 haastatteluvastauksessaan. Heidan
yrityksessddn on kéytossa tekodlydkin todenndkoisesti hyodyntava pelillistetty
soveltuvuusarviointitesti myyjarekrytoinneissa:

He pddsee tekemddn semmosen pelillistetyn, niin sanotun
soveltuvuusarvioinnin mikad on ihan hauska, ja mitd on mallinnettu meilld
kaikista menestyneimpien myyjien kautta. Ettd minkalainen profiili istuu
sitten riskinottokykyyn mm. ja empaattisuutta, vuorovaikutustaitoja,
tammoisid aihealueita. Ja tdd on niinku sitd alkukarsintavaihetta. (H3)

H3:n yrityksessd oli testattu hiljattain myos tekodlyavusteista kyselya
tyonhakijalle:

Me koitettiin tdssd syksylld ensimmadistd kertaa (palveluntarjoajan nimi
mainittu) --- tekodly#, eli siind on tehty sellanen leikkimielinen kartotus siitd,
ettd vastaat tietynlaiseen kyselyyn ja sit sielt tulee ettd olisitko sopiva
tietynlaiseen rooliin vai et. Jdtd hakemus ja siitd se sit ldhtee. (H3)

Nédiden vastausten pohjalta voidaankin nédhdd, ettd tekodlyn avulla voidaan
helpottaa sekd rekrytoinnin ammattilaisten ettd tyonhakijoiden tekemdd tyota
yksittdisen rekrytoinnin eteen.

6.4 Rekrytoijien toiveita ja nikemyksia tekodlyn kehitykselle

Seitsemdstd haastateltavasta kaikki olivat sitd mieltd, ettd tekodlystd voi
tulevaisuudessa tulla hyva tyopari rekrytoijalle, mutta siten ettd ihminen johtaa
rekrytointia. Syitd sille, miksi rekrytointia ei haluttaisi kokonaan tekoalyn
tehtdvdksi, oli mm. tekodlyn inhimillisyyden ja empaattisuuden puute.
Rekrytointia tehddan ihmiselle ja tyonhakijoiden henkilokohtaiseen
kokemukseen = halutaan  panostaa. @ Tekodlyn  empaattisuuden ja
ihmistuntemuksen puute nousi esiin kaikkien haastateltavien vastauksissa, tdssa
esimerkkivastauksia :

Kun silld (tekoédlylld) ei oo semmosta, mikd se on suomeks, emotional
intelligence. (H5)

Ja se (tekodly) ei missddn tapauksessa tule sellaista ihmisen energiatasoo ja
vuorovaikutusosaamista mittaamaan, mikd on rekrytoinnissa tosi isossa
roolissa. Et haetaan niin sanotusti hyvda tyyppid, sitdhdn se (tekodly) ei
pysty sieltd paperista tulkitsee. Et onneksi meitd (rekrytoijia) tullaa
tarvitsemaan jatkossakin. (H4)

H3 ja H6 jakoivat samaa ndkemysta tekodlystd, mutta jatkoivat ajatuksiaan siitd,
ettd tekodlystd voisi kuitenkin olla apua rekrytoijalle:
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Md oon tosi ihmis ihminen ja md luotan rekrytoinneissa tosi paljon
intuitioon ja siihen vuorovaikutustilanteeseen mikd syntyy, kun ihmisen
kanssa keskustellaan tai padstdd. Et jos mentdis puhtaasti tekodlyn varassa
niin kylld mulla olisi niskavillat pystyssa. Mutta tietenkin se, ettd jos se on
siind rekrytoinnin alkuvaiheessa mukana ja auttaa sitte niitten métsien
16ytymisessd helpommin niin ilman muuta mun mielestd tosi hyva vaan. ja
mitd helpommin se menee siind vaiheessa, ettd tiedetddn siind
alkuvaiheessa ettd se tekodly on hoitanut sen niin sanotun parittamisen
sield taustalla, ettd teilld on tarpeeksi yhteistd, samaa visioo ja suuntaa, ni
siindhdn sddstetddn sit vaan kaikkien aikaa. (H3)

Meilld on esimerkiksi yrityksemme arvoissa, ettd me halutaan olla
empaattinen, ni sitd mun mielestd ei voi tekodly koskaan korvata - ihmisten
empaattisuutta. Mutta méa nakisin kyllda kaiken tekodlyn kdyton hyvana,
ettd se korvaa kylld hyvin paljon semmosta manuaalista, tai sitd semmosta
massatyoskentelya. (H6)

Vaikka tekodlylld haetaan usein objektiivisuutta rekrytointeihin, nosti H7
vastauksessaan esiin, ettd ei tekodlykddn ole tdysin neutraali toiminnassaan:

Niin tavallaan ehkd se suurin ongelma on siind, ettd vaikka yksittdiset
ihmiset ei koskaan oo neutraaleja niin ei se konekaan tuu olemaan tédysin
neutraali. Et se aina ajaa jotakin ndkemystd tai jotkut padtokset sielld
taustalla niin kun on. Ja se tavallaan ongelma tulee, se eettinen ongelma,
ettd ketd se sit tavalla tai toisella jattda valinnan ulkopuolelle. (H7)

Nahdéddn siis, ettd niin tekodlylld kuin ihmiselld on omat vahvuutensa mutta
myds heikkoutensa. Rekrytoinnissa on hyva pyrkid olemaan objektiivinen, mutta
toisaalta pitdd pystyd myos ndkeméddn ihminen ihmisend, jotta voidaan peilata
hédnen sopivuuttaan tulevaan tyoyhteisoon. Useimmiten ei riitd, ettd valinta
tehdddn puhtaasti kokemuksen tai osaamisen perusteella, vaan
valintaperusteissa tulee tarkastella myos ihmista ja esimerkiksi hdanen arvojaan.

Téasta voitaisiin ajatella, ettd tekodlyn kehityksen kannalta on tarke&a pohtia,
millaisia arvoja ja ajatuksia tekodly edustaa? Tama on tekodlyn ja rekrytoinnin
digitaalisten ratkaisujen kehittdjille tdrked kysymys pohdittavaksi, jottei
teknologia rajaa hakijakenttaé liian radikaalisti ja nédin ollen esimerkiksi korosta
entisestddn jo nyt vallallaan olevaa osaajapulaa. Kdytdnnossd tdimdn toteutus
lienee haastavaa; mistd tekodly poimii arvot vai tuleeko ne antaa sille valmiina?
Jos arvoja annetaan esimerkiksi yritys- tai rekrytointikohtaisesti, niin kuinka
varmistetaan se, ettd arvot eivét ole vain sanoja, vaan ne edustaisivat yritysta
todellisuudessa? Haastateltavista H7 kasitteli tekodlyd ja sen hyodyntamista
rekrytoinneissa syvaéllisesti tdstd arvondkokulmasta. Myos H5 pohti, miten
tekodly kykenisi toteuttamaan kestdvia arvoja:

Kaikki tdd tasa-arvo ja niinku tdd, ettd ei saa syrjid ketddn ja muuta, ni
tietenkin sen pitdis osata huomioda ettd miten se tekodly (sithen) pystyy.
Pystyyko tekodly esimerkiksi toimimaan siind ihmistd viisaammin, ettd ei
oo niitd semmosia, mikd se nyt on suomeksi, biases, ettd se tekodly pystyy
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olemaan puolueeton ja tavallaan katsoo sitd ihmistd niinku osaamisen ja sen
perusteella ilman ettd ottaa huomioon onko se nainen tai mies tai mistd pdin
maailmaa han on. (H5)

Tekodlyn riskeistd rekrytoinnin yhteydessd kysyttdessd esiin nousi fakta siitd,
ettdi uuden teknologian kayttoonotto sisdltdd aina riskeji. Namd riskit
huomioiden oltiin kuitenkin my6s positiivisella otteella kiinnostuneita tekodlyn
mahdollisuuksista yli riskien:

En ole ajatellut tota, musta tuntuu, ettd mulla ei ole siihen oikeaa vastausta
eikd mielipidettakddn. Tadssd tapauksessa olen mielellddn sinisilmédinen ja

nden siind mahdollisuuksia. --- ennemminkin se olisi mahdollisuus kuin
uhka. (H2)

Yksi haastateltavista nosti vastauksessaan esiin mys sanan pelko, kun kysyttiin
tekodlyn riskeistd rekrytoinnissa:

Jos ma tos aikasemmin puhuin siitd, ettd tdd rekrytointi on kaventuntut, niin
md pelkddn ettd tekodly kaventaa sitd lisdd --- ja sit taas huudetaan
osaajapulaa. (H7)

H5 puolestaan n&ki riskind sen, ettd kykeneeko tekodly tulkitsemaan
ansioluettelosta olennaisen, jos tyonhakija ei ole sitd juuri “oikeilla sanoilla”
osannut ilmaista:

Toisaalta, ihmiset kun ei oo ammatiltaan cv:n kirjoittajia tai
hakemuksenkirjoittajia, ni miten se (tekodly) pystyy huomioimaan
semmosetkin asiat sieltd paremmin, kun joku ihminen, joka on tehnyt sitd
pitkdan. (H5)

Vaikka tekodlyn tiimoilta ndhtiin joitain riskejd, mielenkiintoista oli kuitenkin
huomata, ettd haastateltavista kaksi nosti esiin ettd heiddn mielestddn on
olemassa sellaisia tehtédvid, joissa tekodly voisi korvata rekrytoijan kokonaan. H1
ja H6 toivat vastauksissaan ilmi, ettd tietynlaiset rutiininomaiseen suorittamiseen
keskittyvat tyot, joissa ihmisten soveltuvuutta ei tarvitse varsinaisesti arvioida,
voisi rekrytoinnit hoitaa tdysin tekodlyn avulla, ilman ihmisrekrytoijaa :

On varmasti rooleja, joissa silld ihmiselld ei niin oo vélid ettd istuuko se
organisaatio kulttuurisesti hyvin, et se ihminen tulee vaan suorittamaan. Ni
semmoseen varmasti onnistuis. No vaikka suorittavassa varastoduunissa
kunhan sd tuut kerdd ne kamat ja ldhet menee, et niille on periaatteessa
sama missd firmassa ne on ja ei tunne sieltd ihmisid ni mun mielestd ehka
jopa sellasessa tekodlya vois kdyttdd alusta loppuun. (H1)

...tdssd yrityksessd ja tdssd tehtdvdssd en halua ettd se (tekoily) korvaa
rekrytoijaa. Mutta ettd oisko sellasia tehtdvid (rekrytointeja), mitd pystyis
sillda tekodlyllda tdysin korvaamaan. Sellasia, jotka ois jotenkin niin
rutiininomaisia vaan niinkun keikka vaan jaetaan jollekin tyyppisesti. Niin
silloin se (rekrytointi) vois toimia tdysin tekodlyn varassa. (H6)
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Vastauksissa nousi esiin tekodlyavusteinen viestintdi monta kertaa, mutta
rekrytoinnin ammattilaiset ndkivit tekodlylle my6s muita kayttotarkoituksia.
Yksi tdllainen mahdollisuus, joka nostettiin esiin, oli tekodlyn
hyddyntaminen “match makerina”, eli ettd tekodly osaisi yhdistdd sopivan
tyopaikan oikealle osaajalle ja pdinvastoin:

Ettd se on justiin se maétsddjd. Tietysti sithen tarvitaan vield ihmistd, joka
pystyy siihen kirjoittamaan, vaikka sen hakemuksen semmoseen ettd se ei
vaan perustu faktoihin tai vaatimustasoihin. Tai toisinpdin ettd meilld on
tarjota sinulle tdtd tatd ja tdtd, vaan ettd se ehkd. Toivon ettd se menee silld
tavalla, ettd tyonhakijat ovat itse madritelleet jotain sinne (mika tahansa se
alusta onkaan) ja me tehd&ddn yhteistyotd silleen, ettd kun md laitan
hakemuksen ni se tulee tdn tyypin silmille, kun hédn on itse antanut dataa
millaiset tehtdvit kiinnostaa. Toki sitd on jollain tasolla jo nyt mut ettd se
menisi vield diipimmiélle tasolle. (H2)

Toinen mahdollisuus tekoélylle nidhtiin haastattelutilanteiden analysoinnissa. H6
nosti ajatuksensa haastatteluvastauksessa esiin seuraavasti:

Se tuli mieleen tietysti, nyt tota kun meilldkin on siis toimipisteitd ympari
suomee ni tehdddn aika paljon teams-haastatteluita. Ni voisko tdssd
hyodyntaa tekodlyy sit siind. Et vaikka ihminen haastattelee ihmistd ni sais
jotenkin siind sen tekodlyn mukaan et pystyisko se sieltd sit nappaamaan
jotain. (H6)

Myos pddtoksenteon apuna tekodlylld ndhtiin mahdollisuuksia. Jo aiemmin
todettiin, ettd paddtoksenteko on yksi rekrytoinnin haasteista, joten tédssd
tekodlyllad voitaisiin suoraan pyrkia ratkaisemaan rekrytoinnin haaste. H1 kuvaa
ajatustaan seuraavalla tavalla:

Paatoksen teko on usein aika vaikee haaste. ettd siind jos tekodly voisi olla
mukana auttamassa ihmisen kanssa. Eli haastaa sitd padtoksentekoa, tuoda
niitd oikeita asioita. Eli tuottais vaikka viidestd viimeisestd kandista
vertailutaulukon. Ja sit haastais, eli voisi vaikka keskustella teko&lyn kanssa.
(H1)

Tekodlystd voisi olla apua my06s osaajapulan ratkaisemisessa. Kun osaajia ei
16ydy tai niitd ei ole, voidaan ajatella, ettd tekodlyn avulla paikataan tata
osaamisvajetta. Taman ndkokulman nosti vastauksessaan esiin H5:

Siis varmasti siel vois olla jotain (tekodlyn mentdvéad) aukkoa, mutta ei nyt
ainakaan heti tuu itelle mieleen, ettd mitd se vois olla. Toki jos nyt miettii,
ettd vaikka jotain koodii ois mahdollista tehda tekodlyn avulla, niin ettd se
tekodly osais kirjottaa sitd koodia, niin ehkad meidan ei sit tarvis palkata sita
tosi senioria koodaria mitd me nyt tdssd kuumeisesti etsitdan kaikkialla. (H5)

Yhteenvetona tekodlyn haasteista ja mahdollisuuksista voidaan todeta, etta
haastatteluissa nditd molempia ndkokulmia nousi esiin, kuitenkin siten ettd
tekodly toimii ihmisrekrytoijan tyoparina, ei itsendisesti. Eli ettd tekoalylla
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luodaan lisdarvoa rekrytoijan tyohon, silld ei pyritd korvaamaan rekrytoijaa. H1
kiteyttad ajatuksen néin:

Tekodly voi tuoda siihen (rekrytointiin) nopeutta, laatua ja tasa-arvoa,
mutta se ei tuu ikind, koskaan, tekee siitd vdhemmdn strategista ja
vahemman kriittistd. (H1)
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7 POHDINTA JA YHTEENVETO

Tdssd tutkimuksessa oli tarkoitus selvittdd tyonantajan ndkokulmasta
rekrytoinnin haasteita tdlld hetkelld. Lisdksi selvitettiin, miten tekodlyd
hyddynnetddan rekrytoinneissa ja nostettiin esiin rekrytoijien ndkemyksid
tekodlyn tulevaisuuden mahdollisuuksista. Tutkimusta rajattiin siten, ettd
rekrytointia pé&dtettiin tarkastella puhtaasti prosessina, kuinka tydnantaja
hankkii uutta tyévoimaa. Tutkimuksen ulkopuolelle siis jdtettiin muun muassa
tyonantajamielikuva, jolla voidaan ndhdad merkittdva vaikutus rekrytointeihin,
mutta se ei ole puhtaasti osa rekrytointiprosessia. Tama rajaus tehtiin siksi, etta
rekrytointiin vaikuttavia tekijoitd on tyOnantajamielikuvan lisdksi useita
muitakin, ja rekrytointiprosessin kasittely kaikkien ndiden muuttujien kautta
olisi ollut liian laaja tarkasteltavaksi pro gradu -tutkimuksessa.

Tama laadullisena tutkimuksena toteutettu pro gradu -tutkielma nosti siis
esiin yleisesti rekrytoinnin haasteita sekd joitain ndkemyksid siitd, miten
tekodlypohjaisella  teknologialla  voitaisiin  ratkaista nditd haasteita.
Tutkimusprosessiin  kuului laaja tutustuminen aiempaan tekodlyyn ja
rekrytointiin liittyvddn kirjallisuuteen ja tutkimustuloksiin. Kirjallisuuteen ja
aiempiin tutkimustuloksiin tutustumisen jdlkeen toteutettiin haastattelut, joiden
vastauksista kdvi ilmi, ettd Suomessa tekodlyn kdytto rekrytoinneissa on vield
toistaiseksi vahdistd. Mahdollisuuksia kuitenkin ndhddan paljon ja timadn myo6ta
tekodlyavusteisten rekrytointien tulevaisuus ndyttaytyy valoisana.

Haastatteluissa esitietokysymyksien avulla haastatteluissa varmistettiin
rekrytointiammattilaisten vankka osaaminen ja kokemus rekrytointien parissa.
Kaikilla haastattelun antaneilla rekrytointialan ammattilaisilla todettiin olevan
kattavaa osaamista ja kokemusta rekrytoinneista. Esitietokysymyksid seurasi
varsinaiset haastattelukysymykset, joissa ensiksi syvennyttiin rekrytoinnin
haasteisiin ~ erilaisista ndkokulmista katsottuna. Naditd ndkokulmia ja
haastattelukysymyksid oli etukdteen 16ydetty kirjallisuudesta.
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7.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tassda pro gradu -tutkimuksessa pyritiin vastaamaan ndihin kolmeen
tutkimuskysymykseen :

o Mitkd ovat rekrytoinnin haasteet talld hetkelld?

e Miten tekodlyd hyodynnetddn tdlld hetkelld rekrytoinneissa?

e Millaisia mahdollisuuksia rekrytoijat ndkevadt tekoalyssa
rekrytoinnin haasteiden ratkaisijana?

Vastauksena ensimmadiseen tutkimuskysymykseen Mitki ovat rekrytoinnin
haasteet tdalli hetkelld? voidaan todeta, ettd haastatteluista ilmeni useita erilaisia
haasteita, jotka olivat nousseet jo suoraan tai valillisesti kirjallisuuskatsauksessa
esiin. Keskeisimpind haasteina haastateltavat nékivit rekrytointiin osallistuvien
ihmisten ajanpuutteen sekd osaajapulan. Ajanpuutteeseen isona tekijana
vaikuttaa rekrytoijien manuaalisen tyon mddrd. Kuten Allal-Chérif, Yela
Aranega & Castano Sénchez (2021) nostivat esiin, rekrytoijien kayttamdt
jarjestelmdt ovat usein kayttotarkoituksensa huomioiden vanhentuneita. Tama
korostaa entiseltddn ajatusta siitd, ettd teknologialla voitaisiin ratkaista tdtd ajan
puutteen haastetta. Samalla kun rekrytointijarjestelmid kehitetddn, saadaan
ratkaistua myos monia “jdrjestelmédperdisid” haasteita, joita haastatteluissakin
nousi esiin.

Osaajapula puolestaan korostui haastattelussa siten, ettd sen koettiin olleen
aiemmin it-alan ongelma, mutta viime vuosien aikana osaajapula on levinnyt
muillekin aloille. Varsinkin kokeneemmista asiantuntijoista nédhtiin todellista
osaajapulaa. Osaajapulaa oli tutkittu myos kirjallisuudessa, mutta kirjallisuuden
antamat ndkemykset erosivat hieman haastattelussa esiinnousseista
ndkemyksistd. Aiemman tutkimuksen pohjalta osaajapulan ndhtiin vaikuttavan
erityisesti silloin, kun yritykset eivdt panostaneet rekrytointiin riittdvéasti -
yritysten tulisi jo strategisilla toimillaan luoda kiinnostavaa tyopaikkaa, jolloin
osaajapulaa kyseisessd yrityksessd pystyttdisiin vilttaméaan (Black & van Esch,
2021). Haastatteluvastauksissa nousi isosti esiin Suomen markkina, ei niinkdan
se, etteiko hakijakokemukseen tai tyonantajamielikuvaan panostettaisi. Useampi
haastateltava nosti esiin sen, ettd osaajapula Suomessa on todellinen ja ainoana
vaihtoehtona koettiin tydperdinen maahanmuutto tai etdtyé muualta maailmasta.
Muista haasteista mainittakoon, ettd lainsddadannostd 16ytyi mielenkiintoisia
ndkokulmia niin haastatteluiden kuin kirjallisuudenkin pohjalta. Haastatteluissa
korostui, ettd erilaiset rekrytointijarjestelmédt mahdollistavat paljon ja omalla
tavallaan jopa helpottavat rekrytoijien tyotd lainsdddannon ja GDPR-asetusten
keskelld, mutta huolena on pyorinyt, ettd miten tekodly rekrytoinneissa
padtoksentekijand ndhdéddn lainsddddannon puitteissa - eli onko tekodlyn kaytto
sallittua? Tdhdnkin kysymykseen onneksi on viimein saatu ndkemys, kun
Parviainen (2022) kasitteli tekodlyd GDPR :n artiklojen ndkokulmasta ja padtyi
tulemaan, ettd tekodlyd voi  hyodyntdd rekrytoinneissa. Yhteenvetona
rekrytoinnin haasteisiin liittyen voitaisiin todeta, ettd seka kirjallisuudesta etta
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haastatteluvastauksista 16ytyi yhtenevd vastaus ja ratkaisuehdotus. H1 tiivisti
asian seuraavin sanoin: "Yks iso ratkaisu on se, ettd me oikeesti hiffataan, ettd
rekrytointi on strategista. Ilman niitd tyytyvdisid tekijoitd mikddn ei pyori tassa
maailmassa.”

Tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen Miten tekodlyi hyodynnetiin
tilli hetkelli rekrytoinneissa? rekrytoinnin ammattilaisilta saatiin kolmenlaisia
vastauksia: ei hyodynnetd, hyodynnetddn viestinndssd ja hyodynnetdan
hakemusten pisteytyksessd eli tekodlyd hyodynnetddn alkuvaiheessa
hakemusten esikarsinnassa. Kédytdnnossda nama kayttotarkoitukset voidaan
ndhdé olevan osa rekrytointiprosessin seulonta ja valinta -vaiheita. Sitd, miksi
tekodlyd ei toistaiseksi hyodynnetd laajemmin, selitettiin haastatteluissa muun
muassa tekodlypohjaisten rekrytointijarjestelmien ja muilla
rekrytointityokalujen kalliilla hinnalla seka silld, ettd tekodlyn ei koettu aidosti
auttavan rekrytoijan tydssd. Etenkin budjettihaasteeseen myos kirjallisuus tarttui;
ndhtiin, ettd taloudelliset rajoitukset voi estdd rekrytoijia saamasta kayttoonsa
nykyaikaisempia tyokaluja, eli kdytdnnossd uudempia rekrytointijarjestelmid
(Allal-Chérif, Yela Ardnega & Castano Séanchez, 2021). Toisaalta tdimd haaste sai
my0s toisen ndkokulman, kun sekd Parviainen (2022) ettd van Esch ja Black (2019)
nostivat esiin ndkemyksen siitd, ettd nykyaikaisella ja mahdollisesti tekodlya
sisdltavalld rekrytointijarjestelmailld voidaan saavuttaa sellaista tehokkuutta, etta
rekrytointien todelliset kustannukset pienenisivit. Eli kun rekrytoijien tekemaa
manuaalista tyotd saadaan siirrettyd jarjestelmalle tai tekoélylle, niin rekrytoijien
ajankdytto siirtyy ns. arvokkaampiin tehtdviin ja samalla rekrytoinneista
syntyvit kustannukset pienenevit. Koska kdytdnnon kokemukset tekodlyn
hyddyntdmisestda Suomen markkina-alueella ovat vihdisid, on tdamén pro gradu
-tutkimuksen osalta mahdotonta sanoa, kuinka todellisena tekodlyn tuoma hyoty
kaytannossd on yrityksissd esiintynyt.

Se, mikd haastatteluvastauksista nousi ilmi wuseaan otteeseen, oli
tekodlyavusteinen viestintd, mutta viestintddkdan ei haluttu jdttdad tdysin
tekodlyn tehtédviksi, vaan sithenkin haluttiin rekrytoijalta ajallista panostamista.
Kirjallisuudessa yksi isosti esiin noussut tekodlymahdollisuus oli paatoksenteko
rekrytoinnissa, eli ettd tekodly pystyisi auttamaan valinnan tekemisessd ja
tuomaan valintaan objektiivista ndkokulmaa (Jarrahi, 2018). Tahan tarkoitukseen
ei haastateltavat olleet tekoélya kdyttianeet ja toisaalta vastauksista kavi ilmi, etta
sithen ei vield oltaisi valmiita; uskotaan vahvasti, ettd ihmisen havainnointi- ja
empatiakyky ovat tarpeellisia jatkossakin rekrytointiprosesseissa. Toisaalta kaksi
haastateltavaa kertoi, ettd ndkisivdt suorittavan tyon rekrytoinneissa
tekodlypohjaisen valinnan jopa mahdolliseksi

Tutkimuksen kolmanteen tutkimuskysymykseen Millaisia mahdollisuuksia
rekrytoijat nikevit tekodlyssi rekrytoinnin haasteiden ratkaisijana? haastateltavien
vastaukset olivat yhtenevid siind mielessd, ettd kaikki kokivat, ettd tekodlylld on
mahdollisuuksia ja sitd voisi hyodyntaa rekrytointiprosessin kaikissa vaiheissa.
Kuitenkin haastateltavat nostivat yksi toisensa jdlkeen esiin sen, ettd heilld ei ole
tietoa ja osaamista siihen, ettd pystyisivat kunnolla pohtimaan, millaisia
mahdollisuuksia tekodly kdytannossa toisi heiddn tyohonsa. Tekodly kiinnostaa
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kovasti, mutta koetaan ettd sen hyodyntdmiseen rekrytoinneissa ei ole aikaa
tutustua ja perehtyd ja toisaalta jos aikaa perehtymiselle on ollut, niin ei ole ollut
taloudellista mahdollisuutta hankkia pidemmille kehittynyttd tekodlya
hyodyntavaa jarjestelmad. Yksi huomion arvoinen ndkemys siitd, miten tekodlyn
avulla voitaisiin ratkaista rekrytoinnin haasteita, on se, ettd tekodlyn avulla
voidaan mahdollisesti vdhentdd osaajapulaa. Talloin tekodly vdlillisesti
helpottaisi my0s rekrytoijan tyotd. Toinen mielenkiintoinen ndkemys puolestaan
oli, ettd kaksi rekrytoinnin ammattilaista nosti esiin, ettd heiddn mielestdan
joitain ”suorittavan tyon” rekrytointeja voitaisiin ulkoistaa kokonaan tekodlylle,
jolloin rekrytoijan aikaa vapautuisi muuhun tekemiseen.

Mielenkiintoisena tuloksena haastateltavien vastauksista nousi isosti ilmi
yleinen positiivinen asenne tekodlya kohtaan. Koettiin vahvasti, ettd kiinnostusta
tekodlyd kohtaan on ja tulevaisuus ndhtiin tdiméan osalta positiivisena tai erittdin
positiivisena. Toistaiseksi (Suomen markkinoilla) kuitenkin odotellaan tekodlyn
kehittymistd ja sen kdyton yleistymistd. Halutaan saada varmuutta ja tuloksia
tekodlyn hyodyistd rekrytoinneissa. Toisaalta myos suuret
jarjestelmdkustannukset ovat monille mahdottomuus. Tekodlyn tekemalld tyolla
tulisi siis ndhdd sen saavuttama konkreettinen arvo, ennen kuin investointia
tekodlyyn ollaan valmiita tekemaéan.

Tdamd pro gradu -tutkielma toi lisdtietoa rekrytoinnin haasteista ja tekodlyn
hyddyntamisen nykytilasta rekrytoinneissa. Ndiden lisdksi saatiin lisdtietoa siitd,
miten rekrytoinnin ammattilaiset suhtautuvat tekodlyn hyodyntiamiseen
rekrytoinneissa. Kdytannossa timan tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa
niin organisaatioiden sisdisten rekrytointiprosessien kuin
rekrytointijarjestelmien kehitystyossd. Teoreettisessa mielessd taméa tutkimus
tukee aiempaa tutkimusta siind, ettd rekrytointiprosessi tulisi ndhda
organisaation kannalta tdrkednd ja strategisena (tdimén nosti esiin mm. van Esch
& Black, 2019). Tamén tutkimuksen haastatteluvastauksista kdy ilmi, ettd kun
rekrytointia ei ndhda tarpeeksi tarkednad tekijand, korostuu rekrytoinnin haasteet
ja toisaalta niukoilla resursseilla ei ole mahdollista esimerkiksi investoida
edistyksellisiin ~ rekrytointityckaluihin. ~ Taysin  uutena  ndkokulmana
haastatteluvastauksista nousi esiin tekodlyn tdysin itsendisesti suorittama
rekrytointi suorittavan tyon tehtavaan.

7.2 Tutkimuksen rajoitteet

Tdamaén laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoituina
haastatteluina. Kuten kvalitatiivisissa tutkimuksissa yleensd, tdtda tutkimusta
rajoittaa sen tilastollisen yleistettdvyyden puute (Dubois & Gibbert, 2010; Yin,
2003). Yksi tamdn pro gradu -tutkimuksen rajoitteista on se, ettd seitsemdn
haastattelun tulokset ei salli meidan véittad, ettd tulokset olisivat yleistettdavissa
otoksen ulkopuolelle, tai ettd tulokset Kkattaisivat kaikkien Suomessa
rekrytointiin osallistuvien ndkemykset. Tdhdn tutkimukseen haastateltavat
valikoituivat vapaaehtoisuuden perusteella ja kaikki ammattilaiset vaikuttivat
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olevan tyostddn ja alastaan innostuneita. Jos tutkimukseen olisi osallistunut
seitsemdn tdysin satunnaisesti valikoitua rekrytoinnin ammattilaista, voisi
asenne esimerkiksi teknologian kehitystd ja tekodlyd kohtaan olla erilainen.
Tilastollisen yleistettdvyyden etsimisen sijaan kvalitatiivisella tutkimuksella
pyritddn saavuttamaan analyyttinen yleistettdvyys, joka viittaa siihen, ettd
empiiriset havainnot ovat yleistettdvissd teoriaksi (Yin, 2003). Ndhdddn, ettd
tassd tutkimuksessa laadullinen tutkimusmenetelmd antoi kattavan kuvan
rekrytoinnin haasteista ja tekodlyn hyodyntdmisestd rekrytoinneissa ndiden
seitsemdn vapaaehtoisen osalta. Seitsemaéssa litteroidussa haastattelussa esiintyi
paljon samankaltaisia vastauksia, joten sen suhteen tutkimuksen tuloksia
voidaan pitdd luotettavina ja teoriaksi yleistettdavina.

Toisena merkittdvan huomiona mainitaan se, ettd tekodly kehittyy tdlla
hetkelld nopeaa vauhtia. Samalla sen kéytto yleistyy erilaisissa toiminnoissa niin
yrityksissa kuin yhteiskunnassakin (Neittaanméki ym., 2021). Tamd pro gradu -
tutkimus tuloksineen voi siis vanhentua hetkessd ja parin vuoden pddstd
voitaisiin vastaavaa tutkimusta suorittaa mahdollisesti hyvin erilaisella
lahestymistavalla ja ndkokulmalla.

Rekrytoinnista mielenkiintoisen - ja haastavan - tutkimusaiheen tekee se,
ettd rekrytointiin vaikuttaa niin moni asia. Tdssd tutkimuksessa keskityttiin
teknologiseen kehittymiseen ja tekodlyyn, mutta my6s esimerkiksi
suhdannevaihteluilla on iso rooli. Jos tutkimus / haastattelut toistettaisiin pian
uudestaan, voisi haastatteluvastaukset olla samansuuntaisia kuin nyt. Ajan
kuluessa eteenpdin toistettavuus kuitenkin pienenee, mm. tekodlyn
yleistyvyyden, teknologian kehityksen ja muuttuvien rekrytointihaasteiden
vuoksi.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Kuten luvussa 4 tuodaan esiin, tekodlylla on mahdollistettu jo paljon kehitysta
rekrytoinneissa, vaikka tdmaé ei Suomen rekrytointimarkkinoilla vield paljoa nay.
Taman takia olisi mielenkiintoista haastatella suomalaisten
rekrytointiammattilaisten lisdksi esimerkiksi ulkomailla toimivaa yritystd tai
yrityksid, jotka olisi jo vahintddn vuoden hyddyntdnyt téllaista pidemmadlle
kehitettyd, tekodlyavusteista rekrytointiteknologiaa - millaisia mahdollisuuksia
teknologia on heille tuonut, onko ollut haasteita ja ovatko kustannukset lopulta
kasvaneet vai kutistuneet?

Lisdksi olisi mielenkiintoista perehtyd etenkin sellaisiin yrityksiin, joissa
tekodlya hyodynnetédéan rekrytointityokaluissa monipuolisemmin ja sitten peilata
tekodlyn tehokkuutta ja kustannuksia ns. perinteisiin rekrytointeihin. Naita
tekodlyllisia tyokaluja ja niiden kayttod voisi vield tarkastella Suomen
lainsdddantd huomioiden ja nédin ollen saataisiin todellinen kuva, mihin tekoaly
Suomessa tapahtuvissa rekrytoinneissa pystyisi.
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LIITE1 HAASTETTELUKYSYMYKSET

Haastateltavan taustatiedot

e Kerro hieman itsestdsi, eli kuka olet ja mitd teet tyoksesi?
e Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tehtdvéssa?

e Kuinka kauan olet tyoskennellyt rekrytointien parissa?

Rekrytointiprosessin haasteet:

1. Kuinka tavallinen rekrytointiprosessi yrityksessdnne etenee?

2. Millainen rekrytointijarjestelma teillda on kdytossa?

3. Millaisia haasteita olette huomanneet rekrytoinneissa?

4. Miten mittaatte hakijakokemusta?

5. Suomessa tietosuojalainsdddantd voidaan ndhda merkittdvana tekijand osana
rekrytointiprosessia. Henkilotietojen késittelyd ohjaa mm. EU-lainsdadanto ja
GDPR. Onko tdmaé aiheuttanut rekrytointiprosessissa haasteita? Jos kylld, niin

millaisia?

Tekoilyn rooli yrityksessd ja sen rekrytoinneissa:

6. Onko teiddn yrityksessdanne kaytossd tekodlyd rekrytoinneissa? Miten
hyodynnitte tekoalyéa?

7. Tieddtko, hyodynnetddanko tekodlyd yrityksessinne muualla kuin
rekrytoinneissa?

8. Onko teidédn yrityksessdnne suunnitelmissa ottaa ldhitulevaisuudessa tekodlya
kayttoon?

TAI

kokemukset, jos tekodly on jo kdytossd: Miten yrityksessdanne on koettu tekodlyn

Kaytto?
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Asiantuntijan omat mielipiteet ja nikemykset tekodlystd rekrytoinneissa:

10. Miten olet aiemmin hyodyntdnyt tekodlyd, nykyisessd tai aiemmissa
tehtdvissa?

11. Millaisia mahdollisia riskeja mielestdsi liittyy tekodlyn hyodyntdmiseen
rekrytoinneissa?

12. Koetteko lakien tai sd@nnosten tuovan riskejd tai haasteita liittyen tekoalyn
kayttoon rekrytoinneissa?

13. Millaisia eettisid tai moraalisia haasteita tekodly mielestdsi nostaa esiin
rekrytoinneissa?

14. Kun peilataan tekodlyd aiemmin esiin nostamiisi rekrytoinnin haasteisiin
(kysytty ylempdnd), niin miten ndet, voisiko tekodlystd olla apua ndiden
haasteiden ratkaisemiseksi?

15. Onko sinulla muita huomioita aiheeseen liittyen, joita haluaisit tuoda esiin?
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LIITE 2 SAHKOPOSTIVIESTI

Sahkopostissa haastateltaville mennyt viesti:

Teen pro gradu -tutkimusta, aiheenani tekoalyn hyddyntaminen
rekrytoinneissa.

Tassé tutkimuksessa tekoélyllé tarkoitetaan koneen tai jarjestelméan kykyéa
toimia alyllisesti. Se kykenee ajattelemaan, kuin ihmisély - tekoély voi oppia,
péaétella, luoda uutta tai vaikka ennustaa tulevaa menneiden tapahtumien
perusteella. Tekoély kykenee esimerkiksi kdyméaan lapi suuria méérié dataa ja
tekemé&én sen pohjalta rationaalisia p&atoksia, pyrkien parhaaseen
mahdolliseen lopputulemaan. Toisaalta tekoély voi myés esimerkiksi luoda ja
ymmértaa puhetta. Tekoélyé on siis monenlaista, eiké jonkin tietyn
ominaisuuden puuttuminen tarkoita, etteikb kyseessa olisi tekoély.

Tekoalytyyppeja, tekniikoita ja kayttotarkoituksia on paljon - Sinun ei tarvitse
olla tekoalyn asiantuntija tai tekoalyn kayttaja, vaan haastattelua ajatellen riittaa,
ettd hahmotat tekoalyn moninaisuuden ja tiedat, kaytatko sita tydtehtavassasi.

Tutkimustani varten haastattelen useita rekrytoinnin asiantuntijoita. Olen
kiinnostunut haastateltavien rekrytointikokemuksista (tekoalylla avustettuna tai
ilman) ja erityisesti siita, millaisia haasteita rekrytoinneissa nédhdaan ja koetaan.
Tutkimuksessani pohdin, miten tekoaly voisi vastata naihin rekrytoinnin
haasteisiin, ja toisaalta miten tekoaly on jo vastannut rekrytoinnin tarpeisiin.
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LIITE 3 TUTKIMUSLUPA

TYVASKYLAN YLIOPISTO

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN

Emmo Hoopion pro grodu -tutkielma: Tekodlyn hyddyntdminen rekrytoinneissa
Ohjoajo: Tiing Koskelainen, KTT

Tiedekunta jo oppiaine; Informootioteknologian tiedekunta, tietojdrjestelmitiede

Olen ymmdrtanyt, ettd tutkimukseen asallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin tahansa syytd kertomatta
keskeyttda osallistumizeni tutkimukseen tai peruuttas antamani suostumuksen. Keskeyttémisestd i aiheudu
minulle kielteisid seuraamuksia. Keskeyttamiseen asti minusta kerdttyja tutkimusaineistoja voidaan edelleen
hyddyntda tutkimuksessa.

Tutkimusta varten annetut tiedot gnonymizoidaan, eikd haastateltavan nimed, tydpaikkaa tal muuta yksildivad
tietoa kerrota. Haastattelussa kerattyja tietoja kaytetddn vain tdhan tutkimukseen. Haastattelumateriaali
sailytetddn tietoturvallisest] tutkimuksen tekoprosessin ajan ja tutkimuksen valmistuttua haastattelumateriaali
havitetadn.

Antamalla suostumukseni osallistua tdhan tutkimukseen tutkittavana hyvaksyn,

- ettd minulta kerdtaadn tietoa tiedotteessa kuvattuun tutkimukseen ja
- ettd minulta kerdttyja henkildtietoja kerdtagdn, kdytetadn ja kisitelldgdn edelld kuvatun mukaisesti.

Olen ymmdrtanyt saamani tiedot, clen harkinnut edelld mainittuja kohtia ja olen paattdnyt, ett3 haluan osallistua
tutkimuksesn.

Vahvistus:

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus, nimenselvennys ja paivamadra

Yhteystiedot:

Emmo Hoopio, puhelinnumero, sdhkdpostiosaite

Paperista tai taltioitua suostumusta sdilytetdan tietoturvallisesti, kuten muutakin henkildtietoa.
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