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Tdssd kandidaatin tutkielmassa tutkitaan tekodlyn kdyttod osaamisen hallinnas-
sa ja rekrytoinnissa. Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Tekoidly on
nostanut suosiotaan varsinkin yritysmaailmassa viime vuosina valtavasti ja sen
suosio on noussut myots osaamisen hallinnassa ja rekrytoinnissa. Yritysten
osaamisen hallintaan, joka tarkoittaa yrityksen henkisen omaisuuden kokonais-
valtaista hallintaa, kuuluu isona osana rekrytointi ja se on yleisesti hyvin paljon
aikaa ja rahaa vieva prosessi. Rekrytointiprosessiin kuuluu muun muassa vaa-
timusten maadrittely, tyonhakijakandidaattien houkuttelu, tyohaastattelut seka
pddtoksen tekeminen. Perinteisessd rekrytoinnissa kaikki tehddan manuaalisesti
ja ihmiset ovat vastuussa kaikista pdatoksistd. Tekodlyd on kuitenkin mahdol-
lista kayttdd tehokkaana apuvdlineend osaamisen hallinnassa ja rekrytoinnissa.
Osaamisen hallinnassa tekoalytekniikat voivat luoda esimerkiksi koko yrityk-
sen tai tietyn yksikon sisdisid osaamiskarttoja, joiden avulla osaamista on hel-
pompi seurata ja hallita. Tutkimuksen tulosten perusteella tekodlyn kaytto rek-
rytoinnissa on hyvin kannattavaa yrityksille. Tekodlytekniikat voivat tehda
esimerkiksi esivalintoja suuresta hakijajoukosta tiettyjen perusteiden perusteel-
la sekd analysoida tyonhakijoiden videohakemuksia. Tutkimusta tehdessd
huomattiin my0s se, ettd tekodlyn kdytostd osaamisen hallinnassa ja rekrytoin-
nissa voi koitua haittoja. On mahdollista, ettd yritykset antavat tekodlyn paa-
toksille liikaa painoarvoa, jolloin ihmisten padtokset itsessddn jadvit pienem-
pddn arvoon. Tamin lisdksi tekodlytekniikat saattavat syrjid tyonhakijakandi-
daatteja esimerkiksi sukupuolen tai rodun perusteella esivalintaa tehdessa.
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I researched the use of artificial intelligence in knowledge management and
recruitment in this literature review. Artificial intelligence has influenced the
organizations and companies a lot in recent years and lately it has also become
a part of knowledge management and recruitment. Knowledge management is
the overall management of company’s human capital. A big part of it is re-
cruitment, which usually takes lot of time and money. Recruitment process in-
cludes inter alia demand specification, the temptation of job applicants, job in-
terviews and the decision making. In traditional recruitment process everything
is made manually and humans are responsible for all decisions. However, it is
possible to use artificial intelligence as an effective tool in knowledge manage-
ment and recruitment. In knowledge management artificial intelligence tech-
nologies can create knowledge maps for certain company and due to that com-
panies can more easily manage the knowledge inside a company. Based on the
results of this literature review, the use of artificial intelligence in recruitment is
very profitable for companies. The technologies of artificial intelligence can for
example do the prequalification from a big quantity of applicants based on spe-
cific criteria. Those technologies can also analyze the video interviews of job
applicants. Previous researches also showed that there can also be negative ef-
fects in the use of artificial intelligence in knowledge management and recruit-
ment. For example, it is possible that the artificial intelligence technologies may
discriminate some job applicants based on gender or race during the prequalifi-
cation.

Keywords: knowledge management, recruitment, human resource management,
artificial intelligence, machine learning
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1 JOHDANTO

Osaamisen hallinta on noussut viime vuosina hyvin tarkedksi resurssiksi yritys-
ten sisdlld, jopa tarkeimmaksi tekijaksi kilpailukyvyn kannalta (Viitala, 2005, s.
22). Yritysten menestyminen riippuu suuresti osaamisesta ja sen kehittdmisestd,
joten rekrytointi liittyy tdrkednd osana osaamisen hallintaa. Se on yksi varteen-
otettava keino hankkia yritykseenlisdd osaamista.

Tekodly ja koneoppiminen ovat nousseet viime vuosina hyvin tarkeiksi
aiheiksi yritysten kaikessa toiminnassa. Niiden avulla manuaalisia aikaa vievid
prosesseja pystytddn nopeuttamaan ja saamaan kustannustehokkaammiksi
(Furman, 2016). Tadssd kandidaatin tutkielmassa tutkitaan tekodlyn mahdolli-
suuksia osaamisen hallinnassa sekéd rekrytoinnissa, koska se on lisdantynyt ky-
seisissd aiheissa viime aikoina. Vuonna 2017 henkilostdvalan ammattilaisille teh-
dyn maailmanlaajuisen kyselytutkimuksen mukaan 15 % vastaajista kertoi, ettd
heiddn tyopaikallaan kaytetddn jo tekodlyd sekd automaatiota rekrytoinnissa
(The Harvey Nash Human Resources 2017 Survey). Tamaén liséksi 40 % vastaa-
jista uskoi, ettd tekodly otetaan heiddn yrityksissddn kdyttoon 2 - 5 vuoden ku-
luessa (The Harvey Nash Human Resources 2017 Survey). Useat suuret yrityk-
set kayttavat tekodlyd jo apuna rekrytointiprosesseissa ja ovat kokeneet sen
hyodylliseksi tyokaluksi (HireVue, 2018). Aihe on heréttdnyt paljon keskustelua
myds vastaan, etenkin siitd johtuen, ettd tekodlyn hyodyntdminen rekrytoinnis-
sa on toistaiseksi hyvin viahan tutkittu aihe. Ndin ollen osa yrityksistd aristelee
tekodlyn kdyton kanssa, koska sitd ei koeta vield tarpeeksi luotettavaksi apuva-
lineeksi. Tamén takia aihetta onkin kannattavaa ja mielenkiintoista tutkia lis&a.

Tutkimuskysymyksid on tdssd tutkielmassa kaksi kappaletta:

1. Kuinka tekodlyd voidaan hyddyntdd osaamisen hallinnassa ja rek-
rytoinnissa?

2. Mitd mahdollisia haittoja tekodlyn kaytostd rekrytoinnissa voi koi-
tua?
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Tutkielma alkaa johdannon jdlkeen ensimmadiselld tekstiluvulla, jossa kasitel-
ladn osaamisen hallintaa sekd rekrytointia. Molempia kdsitteitd avataan tar-
kemmin ja esimerkiksi rekrytointiprosessi jaetaan selkeisiin osiin. Luvussa esi-
telldaan myos haasteita rekrytoinnille sekd osaamisen hallinnalle.

Toisessa tekstiluvussa késitellddn tekodlyd sekd koneoppimista. Késitteet
avataan tarkemmin, mutta tdssa tutkielmassa tekodlyd tutkitaan yleiselld tasolla,
koska aihealue on erittdin monimutkainen. Tamén lisdksi kerrotaan hieman
luonnollisen kielen prosessoinnista, joka on yksi tekodly tekniikka.

Kolmas tekstiluku tutkii tekodlyn kdyttod osaamisen hallinnassa seké rek-
rytoinnissa. Luvussa esitellddn henkilostohallinnan kehittymistd perinteisestd
mallista kohti tekodlyad hyodyntavad mallia. Luvussa kerrotaan myds konkreet-
tisia esimerkkejd tekodlyn kaytostd rekrytoinnissa sekd osaamisen hallinnassa.
Kyseisessd luvussa pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin mahdollisim-
man hyvin.

Tutkielman viimeinen luku on yhteenvetoluku, jossa kdydaan lyhyesti 1a-
pi koko kandidaatin tutkielma sekd esitellddn vield vastauksia tutkimuskysy-
myksiin. Lahdeluettelo on tutkielman viimeinen osio. Tutkimus on kirjallisuus-
katsaus ja se suoritetaan tutkimalla ldhteitd tekodlyn sekd osaamisen hallinnan
ja rekrytoinnin alueilta. Ldhteitd etsittiin enimmdkseen Google Scholarista,
ACM Digital Librarystd, IEEE Xplore Digital Librarystd sekd Springer Linkista.
Kaytettyja hakusanoja oli hyvin paljon, mutta eniten kédytossa olivat "human
resource management’, ‘artificial intelligence’, ’knowledge management’, "talent
acquisition’, ‘automation in recruitment’ ja ‘artificial intelligence in recruitment’.
Néiden edelld mainittujen lisdksi ldhteitd piti etsid myds monilla muilla haku-
sanoilla, koska vélilld sopivia ldhteitd ja tutkimuksia oli vaikea 16ytdd. Loydetty-
jen tutkimusten avulla pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin mahdolli-
simman hyvin ja 16ytamé&an mahdollisia uusia tutkimuksen aiheita.



2 OSAAMISEN HALLINTA JA REKRYTOINTI

Tdssd kandidaatin tutkielmassa osaamisen hallintaa tutkitaan erityisesti yritys-
ten ndkokulmasta. Tavoitteena on l16ytdd syitd osaamisen hallinnan tirkeydelle
yritysten sisdlld. Tdssd tekstiluvussa tutkitaan tarkemmin osaamisen hallintaa ja
rekrytointia.

2.1 Osaaminen ja osaamisen hallinnan tiarkeys

Ensin mddritellddn termi osaaminen. Se on yksi osa tietoa. Ensimmédinen taso
tietoa on data, seuraava informaatio, kolmas osaaminen ja neljds on viisaus.
Osaaminen tarkoittaa informaatiota, jota sen kdyttdja ymmartdd ja osaa kayttad
hyvékseen. Se on myds ihmisen luomaa tietoa, joka muodostuu informaation ja
ihmisen kokemusten perusteella. (Menou, 1995; Blair, 2002; Zins, 2007.) Osaa-
misen hallinnalle on valtavasti erilaisia maaritelmid, joten tdssd tutkielmassa
kaytetddn liiketoimintaan kohdistettua mallia. Osaamisen hallinta on yrityksen
henkisen omaisuuden kokonaisvaltaista hallintaa. Se pitdd sisdlldan osaamisen
luomisen, kerddmisen, organisoinnin sekd kdyttamisen yrityksen hyviksi. (Grey,
1996, Dalkirin, 2013 mukaan.)

Toimivalla osaamisen hallinnalla voi olla useita positiivisia vaikutuksia
yrityksen toiminnalle. Osaamiseen ja osaamisen hallintaan keskittyminen voi
auttaa yrityksid pysyméddn paremmin mukana kilpailussa, ratkaisemaan on-
gelmia nopeammin, ajamaan strategiaa kohti tavoitteita sekd rakentamaan or-
ganisaation muistia. (Dalkir, 2013.) Osaamiseen keskittyminen ndhddan hyvin
tarkednd resurssina yrityksille (Grant, 1996, Chenin & Huangin, 2009, mukaan).
Mitd parempi osaaminen tyontekijdllda on hdnen tyotehtdvassddn, sitd tehok-
kaammin hdn todenndkoisesti tehtdvastdan suoriutuu. Nédin ollen osaamiseen
panostamalla yritysten on helpompi pysyaé kilpailussa mukana.

Asia ei kuitenkaan ole niin yksiselitteinen, koska osaamisen siirtaminen
ihmiseltd toiselle yrityksen sisdlld voi olla hyvin haastavaa (Chen & Huang,
2009; Hansen, 1999). Yrityksen sisdlld on tietty mé&drd osaamista ja se on tyonte-
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kijoiden hallussa. Taman takia yrityksille on ddrimmadisen tirkedd onnistua pi-
tamddan osaaminen yrityksen sisdlld tyontekijoiden vaihtuvuudesta huolimatta.
Pohjimmiltaan osaamisen hallinta tarkoittaa toimintaa, jolla lisdtddn tai luodaan
uutta arvoa hyodyntamalld tehokkaasti yksittdisten tyontekijoiden osaamista ja
asiantuntemusta (Ruggles, 1998, Chenin & Huangin, 2009, mukaan).

Onnistuneessa osaamisen hallinnassa suurin rooli on johtajilla. Heidén tu-
lee esimerkillddn ohjata organisaatiota oikeaan suuntaan, jossa jokaisen yksilon
sekd koko organisaation osaaminen on keskeisessd roolissa. Viitala (2005) esit-
tdd kirjassaan hyvin yksinkertaisesti pddtehtdvaalueet ja keinot johtajille, joilla
osaamisen johtamista on helppo toteuttaa ja ndmad esitellddn taulukossa 1 (Viita-
la, 2015).

TAULUKKO 1 Osaamisen hallinnan pédtehtdvaalueet ja keinot Viitalaa (2005) mukaillen

Tehtivialueet Oppimisen suun-  Oppimista edisti- Oppimisprosessien
taaminen vdn ilmapiirin tukeminen
Keinot luominen
Alaisten hallussa ole- Tiedon prosessointi ~ Yhteisollisyyden Tiedon lisddminen
van tiedon ja tietoisuu-  alaisten kanssa kos-  vahvistaminen li- ryhméssa olevasta
den vahvistaminen. kien tavoitteita, sdamalla tietoayh-  osaamisestaja sen
strategioita ja tulok- teistoiminnan mer-  merkityksesta toi-
sia. kityksesta. minnassa.
Keskustelun synnyttda-  Alaisten osallistut- ~ Alaisten auttami- Osaamisen jakamis-
minen oppimisen kan-  taminen oppimista  nen rakentavaan ta edistavien kes-
nalta merkityksellisissd ~ suuntaavien asioi-  virheiden késitte- kustelujen synnyt-
asioissa. den ideointiin ja lyyn keskusteluissa. tdminen tydyhtei-
selkeyttamiseen. sossd. Esimerkkind
kehityskeskustelut.
Oppimista tukevien Oppimista suun- Dialogia ja reflek- Oppimista ja tiedon

puitteiden eli toimin-
tamallien luominen.

taavien toiminta-
mallien luominen
yhdessa alaisten
kanssa.

tointia tukevien
kaytantojen ja ra-
kenteiden kehitti-
minen tyoyhteisos-
Sé.

prosessointia edis-
tavien kdytantojen
ja jdrjestelmien ke-
hittaminen.

Taulukosta nousee esiin muutamia tdrkeimpid tehtdvid, joita johtajien tulee to-
teuttaa, jotta osaamista on helppo kehittdd. Omien pohdintojeni mukaan tdr-
keimmit asiat ovat yhteistyon korostaminen, oppimisen tukeminen sekd alais-
ten osallistuttaminen suunnitteluty6hon. On hyvin todenndkoistd, ettd yrityk-
sessd, jossa on toimiva yhteisty6 tyontekijoiden vélilld, jaetaan omaa osaamista
muille enemman kuin yhteistyotd vieroksuvassa yrityksessd. Osaamista jaka-
malla tyontekijat oppivat ja saavat mahdollisesti uudenlaisia ndkdkulmia
omaan tydskentelyyn.

Taman liséksi johdon on tdrked tukea alaisten oppimista jdrjestamalld esi-
merkiksi erilaisia oppimista tukevia koulutuksia. Jotta tyostd ja oppimisesta
saataisiin myds mielekdstd alaisille, on tdrkedd, ettd heitd osallistutetaan oppi-
mista kehittdvien toimien suunnitteluun.



10

Ndilld edelld mainituilla tehtdvilld ja keinoilla osaamisen hallinta helpot-
tuu yrityksen sisdlld. Valmiit toimintamallit esimerkiksi osaamisen lisddmiseen
ja seurantaan luovat organisaation sisdlle oikeanlaisen asenteen osaamisen tar-
keydelle. Jos osaaminen on tdrked prioriteetti yrityksen johdolle, on se myds
helpompi saada sisdistettyd jokaiselle tyontekijille.

2.2 Osaamisen hallinnanhaasteet

Osaamisen hallinta voi koitua kuitenkin hyvin haastavaksi yrityksille. Joissain
yrityksissd se ei ole prioriteettilistan kdrkipddssd, joten sen tehokas kaytto voi
unohtua hyvinkin helposti. Yritysten onkin erittdin tirkedd ymmartda se, ettd
osaamisen hallinta ja jakaminen ovat kiinni sitd arvostavasta organisaatiokult-
tuurista. Jos yrityksen arvoissa koetaan tdrkedksi osaamisen kasvattaminen ja
sen jakaminen l&pi tyduran, on paljon todenndkoisempéd, ettd kyseinen arvo
toteutuu myos tyontekijoiden keskuudessa. Liebowitz (2001) jakaa tutkimuk-
sessaan yritykset kahteen eri kategoriaan. Ensimmdinen kategoria edustaa or-
ganisaatiokulttuuria, jossa osaaminen on valtaa. Toinen kategoria taas edustaa
kulttuuria, jossa osaamisen jakaminen on valtaa. Kun ajatellaan yrityksen tule-
vaisuutta ja jatkuvuutta, on hyodyllisempéaad ajatella osaamisen jakamista valta-
na. Kuten jo aiemmin todettiin, niin osaamisen jakaminen on yritysten sisalla
ddrimmadisen tdrkedd, koska siten kriittinen osaaminen saadaan pidettyad yrityk-
sen sisdlld, vaikka henkiloston keskuudessa on vaihtuvuutta. (Liebowitz, 2001.)

Edelld mainittujen asioiden lisdksi on olennaista muistaa tyontekijoiden
palkitseminen, jos he todella toteuttavat yrityksen strategiaa osaamisen jakami-
sen suhteen (Liebowitz, 2001). On luonnollista, ettd osa ihmisistd kokee osaami-
sen jakamisen turhaksi asiaksi henkilokohtaisen suoriutumisensa kannalta.
Vaikka organisaatiokulttuurin arvoihin kuuluisikin isona osana osaamisen ja-
kaminen, niin osalle tyontekijoistd se voi olla vaikeaa tai vastenmielistd ja tima
asia nousi my9s Alavin ja Leidnerin (1999) tutkimuksessa suurimmaksi huolen-
aiheeksi johtajien keskuudessa. Suuri osa pelkasi sitd, kuinka tyontekijat suh-
tautuvat osaamisen 'vapaaehtoiseen” jakamiseen (Alavi & Leidner, 1999). Sen
takia yritysten onkin tirkedd muistaa muutoksen lisdksi my0s erilaisten kan-
nustimien kdytto, jotta jokainen tyontekijd saadaan sitoutuneeksi yhteisen ar-
von toteuttamiseen.

2.3 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on tdrked osa sekd henkilstojohtamista ettd osaamisen hallintaa.
Osaamisen hallinta voidaan kokea seké yrityksen sisdisen osaamisen hallintana,
mutta myo6s yrityksen ulkopuolisen osaamisen hankintana, jos tarvittavaa
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osaamista ei ole saatavilla yrityksen sisdltd (Chen & Huang, 2009). Rekrytointi
on toimintaa, jolla pyritddn etsiméan ja yhdistam&an parhaat mahdolliset tyon-
tekijdat organisaation tarpeisiin. Rekrytointia tapahtuu yrityksesta riippuen vuo-
sittain tai jopa viikoittain, joten se on hyvin paljon resursseja kuluttava prosessi.
Taman takia on tdrkedd, ettd rekrytointiprosessi onnistutaan toteuttamaan te-
hokkaasti, jotta turhalta ajankdytoltd sekd taloudellisilta menetyksiltd vialtytadan.
Edelld mainituista aiheista johtuen rekrytointitarpeen tunnistaminen on tarkeda.
Jos sopivaa osaamista ei 10ydetd yrityksen sisdltd, on se hankittava ulkopuolelta.
(Armstrong, 2014).

Rekrytointiprosessi on aikaa vievé seké yleisesti hyvin laaja ja kallis pro-
sessi. Armstrong (2014) on jakanut rekrytointiprosessin kirjassaan kymmeneen
eri osaan. Kyseisessd kirjassa eri osat on esitetty hyvin selkeésti ja yksityiskoh-
taisesti, joten tdssd kandidaatin tutkielmassa kadytetddn kirjan maaritelmas rek-
rytointiprosessista ja se esitelldan taulukossa 2.

TAULUKKO 2 Rekrytointiprosessi (Armstrong, 2014)

Rekrytointiprosessin vaihe Vaiheen miiritelmi

Vaatimusten méadrittely Maaritelldédn tarvittavat
vaatimukset kyseistd tydteh-
tavad koskien.

Tyonhakijoiden houkuttelu  Yrityksen tulee antaa tyo-
tehtavastad sekd yrityksestd
mielekds kuva, jotta se kiin-
nostaa hakijoita.

Hakemusten kasittely Tutkitaan tyonhakijoita,
keratadn tietoa sekd tehdaan
esivalinta tyohaastattelui-
hin.

Haastattelut Haastatteluissa kdydaan
lapi haastateltavan hake-
mus, tutustutaan lisda seka
keskustellaan tydtehtdavaan
liittyvistd aiheista.

Valintametodit Hakijoita testataan eri ta-
voinja yleisesti kdytettyjd
testejd ovat dlykkyystestit,
persoonallisuustestit seka
soveltuvuuskokeet.

Hakijoiden arviointi Arvioidaan haastatteluissa
sekd valintatesteissa kay-
neiden hakijoiden soveltu-
vuutta kyseiseen tyotehta-
vdan.

Suositusten tarkastaminen = Rekrytointitiimi tarkistaa
hakijoiden suosittelijoilta
asioita heidan edellisista
tyosuhteistaan.

Koulutuksen ja tydhistorian = Tyodnantajien on kannatta-

tarkistaminen vaa tarkistaa oppilaitoksesta
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sekd edellisistd tyopaikoista,
ettd kyseinen hakija ei ole
valehdellut hakemukses-
saan.

Tyon tarjoaminen Uusi tyontekijd otetaan toi-
hin, kun ldgdkidrintarkastus
on tehty ja tyosopimus kir-
joitettu.

Seuranta On tarkedd seurata, kuinka
uusi tyontekijd sopeutuu
yritykseen, mutta on myos
tarkedd seurata rekrytointi-
prosessin toimivuutta.

Armstrongin (2014) mukaan on erityisen tdrkedd, ettd yritykset analysoivat
tarkkaan omaa rekrytointiprosessiaan. Jokaista vaihetta tulee tarkastella kriitti-
sesti aina sen suorittamisen jdlkeen. Kun prosessi jaetaan osiin, sen seuraami-
nen ja muokkaaminen on huomattavasti helpompaa. Tamén ansiosta rekrytoin-
tiprosessia on helppo tehostaa, kun on tiedossa, mikd osa prosessia on hei-
kommalla tasolla kuin muut.

Nykypdivand talenttien etsiminen ja rekrytoiminen voi olla hyvin vaikeaa.
Rekrytointiala on muuttunut paljon teknologian ja sosiaalisen median takia,
joten yritysten on tdrked pysyd kehityksessd mukana l16ytddkseen parhaat mah-
dolliset tyontekijdt. Jotta parhaita mahdollisia tyontekijoitd pystytddn loyta-
mé&dn, vaatimusten madrittely sekd tyonhakijoiden houkuttelu nousevat tarke-
dan rooliin. Yritysten tulisikin keskittyd tyopaikkailmoituksissa enemman sii-
hen mitd hyotyjd ja mahdollisuuksia yritys voi tarjota tyonhakijakandidaatille
eikd vain listata taitoja ja ominaisuuksia, joita yritys etsii kandidaateilta. Ndin
ollen tyopaikkailmoituksista saadaan mielenkiintoisimpia ja ne herattavit
enemmdn huomiota tyonhakijakandidaateissa. Schmidtin ja kumppaneiden
(2015) mukaan yrityksen tarjoamiin hyo6tyihin ja mahdollisuuksiin keskittyneet
tyopaikkailmoitukset tuottivat huomattavasti enemmén hakemuksia tyonhaki-
jakandidaateilta ja hakijoiden joukossa oli enemmin talentteja. (Schmidt,
Chapman & Jones, 2015.)

Sosiaalisen media kdytt6 on toinen erittdin tehokas keino herattdd kiinnos-
tusta tyonhakijakandidaateissa. Esimerkiksi erilaisten tyopaikkaesittelyvideoi-
den sekd nykyisten tyontekijoiden kokemukset tyopaikasta ovat hyodyllisia
keinoja kehittdd tyopaikan brandia (Stephan, Brown & Erickson, 2017). Sosiaali-
sessa mediassa on mahdollista saavuttaa erittdin paljon ndkyvyyttd ja ndin ollen
kehittad yrityksen brandid sekd herdttdd kiinnostusta talenteissa.

Tyohaastattelut ovat yleisesti kaikista merkittdvin tapahtuma rekrytointi-
prosessin aikana. Tyonhakijat ja tyonantajat padsevit tutustumaan toisiinsa pa-
remmin kasvotusten ja tyonantajalla on loistava mahdollisuus kerdtd tietoa
tyonhakijakandidaateista. (Osterberg, 2014.)

Tyohaastattelujen tulee olla etukdteen hyvin suunniteltuja, jotta niistd saa-
daan paras mahdollinen lopputulos. Tydnantajan ndkdkulmasta on tirkeda
miettid tarkeimmait kysymykset valmiiksi, jotta tyonhakijasta saadaan tarvitta-
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vat tiedot irti. Tamaén lisdksi haastattelijoiden tulee pitdd huoli siitd, ettd he joh-
tavat keskustelua, jotta keskustelu pysyy aiheessa sekd aikataulussa. (Arm-
strong, 2014; Osterberg, 2014.) Tythaastattelut ovat yleensa melko lyhyits, joten
tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettd tyonhakija saa kertoa itsestddn riittavasti
ja mahdollisimman kattavasti, jotta tyonhakijasta saadaan haastattelun aikana
kokonaisvaltainen kuva. Yleensd tyohaastatteluissa esiintyvéat hyvin samankal-
taiset kysymykset, mutta tdrkeintd on muokata haastattelukysymykset vastaa-
maan yrityksen tavoitteita, haettavaa tyotehtdvad sekd tyoyhteison vaatimuksia
(Sundvik, 2005, Osterbergin, 2014, mukaan). Ennalta maériteltyjen kysymysten
lisdksi on olennaista, ettd tyOhaastatteluissa on rento ja hyva ilmapiiri, jotta
tyonhakija voi rentoutua ja kertoa rauhassa myos itsestddn (Armstrong, 2014).

Piidtoksenteon vaihe on yritykselle erittdin kriittinen vaihe rekrytointipro-
sessissa, jotta saadaan valittua juuri oikea tyontekijd haluttuun tehtdvaan. Ta-
mdn takia on hyva kdyttdd apuna erilaisia valintaperusteita tai niiden yhdistel-
mid. Schmidtin & Hunterin (1998) mukaan erilaisten perusteiden kayttd voi
vaikuttaa suuresti tyontekijan tulevaan tydsuoriutumiseen. Kyseisen tutkimuk-
sen mukaan esimerkiksi, jos tyonhakijan kiinnostuksen kohteita tai koulutuksen
madrdd pidetddn tarkeind valintaperusteina, niin niiden vaikutus on hyvin pieni
tulevaisuuden tydsuoriutumiseen. T4lloin rekrytointia voitaisiin verrata siihen,
ettd uudet tyontekijat valittaisiin ihan sattuman perusteella. Toisaalta GMA-
testin (henkistd kykyd mittaava testi), rehellisyystestin sekd jasennellyn tyo-
haastattelun kayttd valintaperusteena johtaa useammin parempiin tuloksiin
uuden tyontekijan alkutaipaleella. Paremmilla tuloksilla ja tehokkuudella on
suora vaikutus myos yrityksen talouspuoleen. Mitd parempia ja tuottavampia
ratkaisuja rekrytointitiimi on tehnyt paatoksenteon hetkelld, sitd enemmaén yri-
tys sddstdd rahaa. (Schmidt & Hunter, 1998.)

24 Rekrytoinninhaasteet

Isoin haaste rekrytoinnissa on yleensa oikean ja sopivan henkilon l6ytdminen
tiettyyn tyotehtavaan. Yrityksilld voi olla hyvinkin spesifejd kriteerejd ja vaati-
muksia uudelle tyontekijdlle, joten sopivan loytdminen voi olla haastavaa. Yri-
tysten tulisi kuitenkin vélttdd kompromissien tekemistd rekrytointivaiheessa,
koska tyotehtdvdan sopimattoman henkilon palkkaaminen voi olla haasteellista
sekd rekrytointitiimille ettd koko yritykselle taloudellisesti. Vuonna 2013 tehdyn
tutkimuksen mukaan noin 30 % vastaajista ympdri maailman kertoivat, ettd
epdonnistunut rekrytointi maksaa yritykselle 37 000 - 50 000 Yhdysvaltain dol-
laria (CareerBuilder, 2013). Vastaajia tutkimuksessa oli yli 6000 ja he olivat rek-
rytointiammattilaisia tai henkilostoalan ammattilaisia. Tutkimuksen perusteella
on helppo todeta, ettd varsinkaan pienemmissd yrityksissd rekrytointivirheilld
voi olla hyvinkin tuhoisia vaikutuksia.

Armstrong (2014) kertoo omassa kirjassaan tdrkeitd huomioita, joita yritys-
ten tulisi pohtia rekrytointia tehdessd. On tadrkedd tehdd esimerkiksi tyopaik-
kailmoituksista tarpeeksi kiinnostavia sekd huomiota heréttdvid. Jos ilmoitus on
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mielenkiintoinen ja esimerkiksi visuaalisesti tyylikds, se varmasti herattdd use-
amman tyonhakijan mielenkiinnon kuin tylsempi versio. Toisaalta on myos tér-
kedd ottaa huomioon tydpaikkailmoituksessa esiintuodut vaatimukset. Ne eivét
saa olla liian monimutkaisia tai yliampuvia, vaan niiden tulee olla tyotehtavaa
selkedsti sekd realistisesti kuvaavia ja informaatiota ei saa olla liikaa. Ndiden
lisdksi rekrytointitiimin tulee huolellisesti tarkkailla sen hetkisid tyomarkkinoita
ja tarjota tyotehtdvastd asiaan kuuluvaa korvausta sekd muita etuja ja bonuksia.
(Armstrong, 2014). Ndin ollen tyonhakijat saavat hyvan kuvan yrityksestd itses-
tddn ja sen tarjoamasta tyotehtavéastd. Hyvélld yritysimagolla ja riittdvan yksin-
kertaisella tyopaikkailmoituksella voidaan varmistaa, ettd yritys saa houkutel-
tua sopivia tydnhakijoita ja siten valitsemaan juuri oikeat henkilot heille sopi-
viin tydtehtdviin (Rynes, 1991, Gatewoodin, Gowanin & Lautenschlagerin, 1993,
mukaan).

Rekrytointiprosessin jdlkeen on tdrkedd seurata ja analysoida mennytta
prosessia. Kuinka prosessi onnistui tyonantajan sekd tyonhakijoiden mielesta?
Onnistunutta rekrytointiprosessia voidaan mitata muun muassa hakemusten
madralld, rekrytoitavien palautteilla sekd palkattujen henkildiden menestymi-
sella (Osterberg, 2014). Prosessin arvioinnissa kuluu kuitenkin aikaa, koska uu-
sien tyontekijoiden menestymistd on kannattavaa arvioida vasta esimerkiksi
puolen vuoden tai vuoden kuluttua palkkaamisesta.
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3 TEKOALY

Tassd tekstikappaleessa késitelldan tekodlyd. Tekodlyn médritelmd avataan tar-
kemmin ja tutkitaan erilaisia tekodlyn osa-alueita, kuten vahvaa ja heikkoa te-
kodlyd sekd koneoppimista ja luonnollisen kielen prosessointia.

3.1 Tekodly

Tekodly itsessddn on valtavan laaja késite ja sitd on vaikea maéadritelld tarkasti.
Yleisesti ottaen silld tarkoitetaan tietokoneohjelmaa, tietokonetta tai jarjestelmasd,
joka pystyy tuottamaan ‘dlyllistd” tulosta. Tietokone pystyy tydskentelemddn
itsendisesti ja esimerkiksi oppimaan lisdd, korjaamaan tai kehittdm&ddn omaa
tekemistddn (Menzel & D’Aluisio, 2000, s. 234). Kyseisestd asiasta tekee
hankalan juurikin se, ettd dlyd on vaikea madaritelld. Monet alan tutkijat jakavat
tekodlyyn kahteen osaan: vahva ja heikko tekodly.

Vahva tekodly (strong Al) tarkoittaa toimintaa, jossa tietokone tai jarjestelma
pyrkii matkimaan ihmismieltd. (Goertzel & Pennachin, 2007 ; Hiltunen &
Hiltunen, 2014) Vahvaa tekodlyd ei ole vield olemassa, koska tdysin ihmisen
lailla toimivaa konetta ei ole onnistuttu kehittimddn vield. Erilaisille
tietokoneilla sekd ohjelmilla on tiettyjad kriteerejd, joiden on toteuduttava, jotta
ne voidaan laskea vahvaksi tekodlyksi. Seuraavassa listassa esitellddn muutama
kyseinen kriteeri Muehlhauseria (2013) mukaillen:

e Turingin testi (Turing, 1950): Testissda kone keskustelee ‘tuomareiden’
kanssa vdhintddan 30 minuutin ajan ja jos vdhintddn puolet tuomareista
uskovat konetta ihmiseksi, testi on lapdisty.

o Kahvitesti (Goertzel, Iklé & Wigmore, 2012): Testissd koneen pitdisi
mennd perinteiseen amerikkalaiseen taloon, etsid sieltd kahvia seka
kahvinkeitin ja onnistua keittdmé&an kahvia, jotta testi olisi lapdisty.

taytyy kdyda lukio normaalien ihmisten tapaan ja saada tutkinto.
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o Tyollisyystesti (Nilsson, 2005): Testin ldpdistdkseen tekodlylld tulee olla
tdysi potentiaali automatisoida jokin taloudellisesti tarked tyotehtava.

Edelld mainuttujen kriteerien mukaan vahvan tekodlyn toteuttamiseen voi
mennd vield monia vuosia. Tekodly pystyy suorittamaan jo monia tyotehtdvia
sekd prosesseja, mutta ei kuitenkaan pysty tdysin itsendisesti toimimaan.

Heikkoa tekodlyd 16ytyy tyoeldmdstd ja organisaatioista nykypdivand jo
hyvin paljon. Silld tarkoitetaan kdytannossd tekodlyd, joka pyrkii suorittamaan
erilaisia prosesseja tekodlytekniikoita kdyttden (Hiltunen & Hiltunen, 2014).
Muun muassa erilaiset algoritmit sekd supertietokoneet voidaan laskea heikon
tekodlyn piiriin.

3.2 Koneoppiminen

Koneoppiminen on tirked osa tekodlyd (Kaplan, 2016). Sitd on helpompi
maédritelld  yksityiskohtaisemmin ja koneoppimisella tarkoitetaan, ettd
esimerkiksi tietokoneohjelma tai tietokone pystyy itse oppimaan sille
annettujen esimerkkien avulla. Se yleistdd sen hallussa olevasta datasta
esimerkkien perustella parhaimpia ja tehokkaimpia keinoja suorittaa jokin
prosessi. Tamda on  yleisesti ottaen  paljon  nopeampaa ja
kustannustehokkaampaa kuin manuaalinen ihmisen suorittama ohjelmointi.
(Domingos, 2012.)

Koneoppimisesta kadytetddn yleisesti kolmea erilaista oppimisen tyyli:
ohjaamaton oppiminen (unsupervised  learning),  wvahvistusoppiminen
(reinforcement learning) ja ohjattu oppiminen (supervised learning) (Russell &
Norvig, 2010).

Ohjaamaton oppiminen tarkoittaa oppimista, jossa koneelle ei valmiiksi
opeteta mitd sen tulee tehdd. Tastd hyvd esimerkki on klusterointi, jossa kone
tai ohjelma jakaa tietyt asiat tai tapahtumat eri kategorioihin sen perusteella,
ovat ne samankaltaisia kuin aiemmat esimerkit. (Russel & Norvig, 2010.)

Vahvistusoppiminen puolestaan tarkoittaa oppimista, jossa kone tai ohjelma
saa palkinnon tai rangaistuksen prosessin suorittamisesta. Nédin ollen se voi
itsendisesti oppia, ettd oliko tehty ratkaisu oikea vai vaara. (Russel & Norvig,
2010.)

Ohjattu oppiminen on oppimisen muoto, jossa koneella tai ohjelmalla on
ohjaaja. Se voi antaa vilitontd palautetta koneelle tehdystd tyostd ja kertoa, mitd
sen tulee tehdd kussakin tilanteessa. Koneelle voidaan myds antaa erilaisia
esimerkkejd syotteestd ja tulosteesta sekd siitd mitd syotteen ja tulosteen valilld
tapahtuu. Ndin ollen kone voi oppia esimerkkien avulla toimimaan
tehokkaammin. (Russel & Norvig, 2010.)
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3.3 Luonnollisen kielen kisittely (Natural Language Processing)

Luonnollisen kielen Kkésittelylld tarkoitetaan sitd, ettd tietokone tai
tietokoneohjelma pystyy kasittelemddn ja ymmartimdan ihmisten puhumaa
kieltd tai kirjoittamaa tekstid (Liddy, 2001). Jotta tietokonetta voidaan pitdd
luonnollista kieltd ymmartdvand sen tulisi Liddyn (2001) mukaan toteuttaa
seuraavat kriteerit:

e Kertoa sille annettu teksti omin sanoin.

o Kadntda teksti jollekin toiselle kielelle.

e Vastata annettua tekstid koskeviin kysymyksiin.
e Tehdd omia pddtelmid tekstista.

Russelin ja Norvigin (2010) mukaan on kaksi tdrkedd syytd sille, miksi koneen
tulee osata luonnollista kieltd. Ensimmdinen syy on se, ettd tietokone tai
tietokoneohjelma pystyy kommunikoimaan ihmisten kanssa luonnollisen kielen
avulla. Toinen syy on se, ettd kone pystyy luonnollisen kielen osaamisen avulla
etsimddn tietoa kirjoitetusta tekstistd. (Russel & Norvig, 2010.)

Iso osa luonnollisen kielen ymmartystd on myos tekstin luokittelu. Tekstin
luokittelu tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sitd, ettd tekodlytekniikka osaa
luokitella sille annetun tekstin jonkin kategorian mukaan. Kategorioita voivat
olla esimerkiksi positiivinen tai negatiivinen teksti tai roskapostiksi luokiteltava
teksti. Jotta tekodly voi tunnistaa erilaisia tekstinpatkid ja luokitella niitd, sita
tulee opettaa esimerkkien avulla. Tamd on kuitenkin haastavaa, koska
roskapostin seassa voi olla hyvinkin paljon positiiviseksi luokiteltavia
tekstinpatkid, joita varten esimerkkejd on oltava erittdin paljon. Ndin ollen
tekstin luokittelusta saadaan luotettavaa. (Russel & Norvig, 2010.)
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4 TEKOALYN KAYTTO OSAAMISEN
HALLINNASSA JA REKRYTOINNISSA

Tdssd kappaleessa tutkitaan ensin koko henkildstohallintoprosessin kehittymis-
td perinteisestd erilaisia teknologioita kadyttavaan. Tamédn jalkeen esitellddn
konkreettisia tekodlyn esimerkkejd, joita yritykset kayttdvit sekd osaamisen
hallinnassa ettd rekrytoinnissa.

4.1 Henkilostohallintoprosessin kehittyminen ja siitd seuranneet
hyodyt

Aiheen kehittymistd tutkitaan ensin yleisesti, jonka jdlkeen keskitytddn rekry-
tointiprosessin kehittymistd kohti tekodlyn kayttod. Tekodlyn kayttod henkilos-
tohallinnon apuna on edeltdnyt elektroninen henkil6stohallinto (e-HR). E-HR
on ollut yrityksilld kdytossda pidemmain aikaa ja se on jo itsessddn ollut suuri
harppaus perinteisestd henkilostohallinnosta. E-HR on reaaliaikainen informaa-
tioon perustuva apuvéline henkildstohallinnon ryhmalle, jolla voidaan tehostaa
kokonaisvaltaisesti henkilostohallintoa tietokonepohjaisten jarjestelmien avulla
(Kesen, 2012; Lengnick-Hall & Moritz, 2003).

Perinteisessd henkilostohallinnossa jokainen osa-alue on erillddn toisistaan
ja jokaisesta osa-alueesta on vastuussa eri henkilo. Yleensd myoskddn tiedot
tyontekijoistd eivdt ole samassa paikassa. Esimerkiksi rekrytointi, koulutus,
uran suunnittelu sekd tehdyn tyon arviointi ovat kaikki erillddn toisistaan. E-
HR yhdistdd edelld mainitut osa-alueet yhteiseen tietokantaan, jolloin kaikki
tiedot jokaisesta tyontekijastd ovat helposti kaikkien henkilostohallinnon ryh-
mildisten saatavilla. (Kesen, 2012.) Ndin ollen henkilstohallintohenkiliden on
helppo lisdtd tietoja tyontekijoistd tietokantaan ja kaikki tiedot ovat jokaisen
jdsenen saatavilla.

Kuten aiemmin mainittiin, nykypéivand henkilostohallintoon vaikuttaa jo
hyvin vahvasti sosiaalinen media ja tekodly. Erityisesti rekrytointi on muuttu-
nut jo hyvin paljon, kuten seuraava Stephanin, Brownin ja Ericksonin (2017)
vertailu ndyttdd. Alla olevassa taulukossa 3 vertaillaan henkilostohallinnon



vanhaa ja uutta mallia ja esitetddn konkreettisesti, ettd mikd on muuttunut vuo-

sien varrella.

TAULUKKO 3 Rekrytoinnin kehittyminen (Stephan, ym., 2017)
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Vanha malli

Uusi malli

Rekrytoijat kadyttavat Inter-
netii etsiessddn kandidaat-
teja.

Tyonantajabrandi koetaan
markkinointistrategiana.

Rekrytoijat ovat vastuussa
rekrytointiprosessista.

Tyonhakuilmoitukset kes-
kittyvat sithen, mita yritys
vaatii uudelta tyontekijalta.
Tyo6nhakijoiden seurantajar-
jestelmd on ainoa kaytossa
oleva teknologia.

Talenttien rekrytointipro-
sessit keskittyvét tehokkuu-
teen sekd palkkaamisen
nopeuteen.

Rekrytoijat kdyttavat useita
eri sosiaalisen median ka-
navia (LinkedIn, Facebook,
Twitter) hyddyksi.
Tyonantajabrandi koetaan
kokonaisvaltaisena strate-
giana.

Rekrytoijat tekevét yhteis-
tyotd tyontekijoiden palk-
kaamisesta vastuussa ole-
vien johtajien kanssa ldpi
rekrytointiprosessin.
Tyonhakuilmoitukset kes-
kittyvat tyonhakijakandi-
daattien tarpeisiin.
Yrityksilld on kédytossdan
teknologioita, jotka toteut-
tavat hankintoja, videohaas-
tatteluita sekd hakijoiden
kanssa kédytavada kommuni-
kaatiota lapi rekrytointipro-
sessin.

Tehokkuus on edelleen téar-
kedd, mutta yritykset panos-
tavat myos rekrytointipro-
sessien laatuun, jotta kandi-

daatit saavat positiivisia ja
rikkaita kokemuksia.

E-HR lisdd huomattavasti tehokkuutta henkilostohallinnon prosessissa. Tieto-
konepohjainen tietokanta pystyy laskemaan esimerkiksi tietylle tyontekijille
oikeansuuruisen palkan nopeammin kuin ihminen. Taman lisdksi e-HR ndkee
tietokannasta tyontekijat, joilla on ollut heikkoa tytdssd suoriutumista viime ai-
koina. Sen jidlkeen koulutuksesta vastaava tyontekijda nidkee nama tiedot tieto-
kannasta ja voi harkita, josko kyseiset tyontekijdt tarvitsevat jonkinlaista lisa-
koulusta, jotta suoriutuminen saadaan nousemaan. (Kesen, 2012.)

E-HR:n kaytto lisdd myos kdyttovarmuutta henkilostohallinnon prosessis-
sa. Kuten aiemmin mainittiin, perinteisessd mallissa jokainen hallinnon osa-alue
on erillddn toisistaan. Jokaista osa-aluetta hoitaa eri henkil ilman yhteistd tie-
tokantaa, joten tehdyssd tydssd on enemmidn epdvarmuutta. Jos esimerkiksi
henkilo A ei hoida tehtdviddn ajoissa, joutuvat henkilostohallinnon muut jase-
net odottamaan henkilod A ja ndin ollen kaikkien ty6 viivastyy. Kun kaytossa
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on e-HR, yhden jdsenen ollessa my6hdssd, muut pystyvit silti tekemddn tyonsd,
koska kaikki tiedot tallentuvat tietokantaan. (Kesen, 2012.)

Edelld mainittujen hyotyjen lisdksi e-HR laskee myos henkilostohallinnon
kuluja. Tietokonepohjaisten jarjestelmien avulla tydoskentely on tehokkaampaa,
koska tietokanta pystyy tekemddn osan ihmisten tyostd itsendisesti. Kesenin
(2012) mukaan tyontekijdt pystyvidt suoriutumaan tehtdvistddn lyhyemmassa
ajassa e-HR:n avulla, joten se tehostaa tyotd ja vahentdd kuluja.

E-HR jdrjestelmien avulla henkilostohallinnon on helpompi seurata myos
yrityksen sisdistd tyovoimaa. Nykyisin yrityksilli on kdytossddn normaalin
tyovoiman lisdksi myos vuokratyoldisid sekd tyontekijoitd alihankkijoilta. Nor-
maali tydvoima voidaan méaritelld siten, ettd tyontekijoilld on vakituiset tydajat,
palkkaus seka stabiilit tydolosuhteet (Bosch, 1996, Steinin & Scholzin, 2013 mu-
kaan). Jos yksikin ndistd kriteereistd ei tayty tyotekijan kohdalla, hdnet voidaan
luokitella ‘epédtavalliseksi tyontekijdksi” (Keller & Seifert, 2006, Steinin & Schol-
zin, 2013 mukaan) eli esimerkiksi vuokratyoldiseksi tai alihankkijan osa-
aikaiseksi tyontekijaksi. Ndin ollen, kun vaihtuvuutta tyontekijoiden keskuu-
dessa on yritysten sisdlld, on tarkedd, ettd jokaisen tietyssa yrityksessd tyosken-
nelleen tyontekijan tiedot ovat henkilostohallinnon saatavilla yhteisessa tieto-
kannassa.

4.2 Tekodlynkidyttd osaamisenhallinnassa

Tekodlyn kdytto osaamisen hallinnassa sekd rekrytoinnissa on maailmassa vield
kohtalaisen uusi aihe. Osa yrityksistd kdyttdd jo kuitenkin erilaisia tekoédly- sekd
robotiikkateknologioita omissa rekrytointiprosesseissaan kartoituksen ja paa-
toksenteon tukena. Tekodlyd kédytetddn myos apuna esimerkiksi yrityksen sisdi-
sen osaamisen seurannassa ja tutkimisessa.

Erilaisten tekoélytekniikoiden avulla on mahdollista luoda tietokantoja,
jossa yrityksen sisdistd osaamista sdilytetddn. Tyontekijdt voivat syottdd infor-
maatiotaan sekd osaamistaan tietokantaan ja sinne voidaan syottdd kaikkien
dokumenttien, raporttien ja esimerkiksi projektien tiedot. Kun tekodlya on ope-
tettu eli toteutettu koneoppimista, tietokone tai tietojdrjestelmd pystyy jdrjesta-
maddn tiedot jarkeviksi kokonaisuuksiksi ja jopa luomaan uutta tietoa aiemmin
syotettyjen tietojen perusteella. Téllaisista tietokannoista tiedon ja osaamisen
uudelleenkdyttdminen on hyvin helppoa. (Hoeschl & Barcellos, 2006.)

Niin kutsutuista osaamiskartoista (knowledge map) on ollut viime aikoina
hyvin paljon puhetta. Tieteellistd tutkimusta kyseisille kartoille on kuitenkin
hyvin vdhan, joten tdssd tutkielmassa onnistuttiin 16ytdmadan muutamia konk-
reettisia esimerkkejd osaamiskarttojen kdytostd. Osaamiskartat ovat kuitenkin
hyvin todenndkoisesti tulossa osaksi yritysten arkea tulevaisuudessa, koska
suomalaisen HeadAi-yrityksen omien kotisivujen mukaan niiden avulla on
helppo seurata sitd, millaista osaamista koko yrityksen sisdlld on (HeadAi,
2017). Yritykselld on kédytossddn jo palvelu nimeltddn Micro Competencies, jon-
ka avulla yritys tai esimerkiksi tyonhakija voi esimerkiksi seurata minkélaisesta
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osaamisesta on puutetta ja missd pdin maailmaa. Head Ai kdyttdd palvelussaan
apuna tekodlyd, joka kerdd tietoa yrityksistd ja esimerkiksi opetussuunnitelmis-
ta ja luo ndiden avulla osaamiskarttoja. (HeadAi, 2017.) Tahdn on kuitenkin
suhtauduttava varauksella, koska tekodlyn kdyttod osaamiskarttojen luonnissa
ei ole tutkittu tarpeeksi tieteellisesti. On kuitenkin hyvin mahdollista, ettd reaa-
liaikaiset osaamiskartat tulevat tulevaisuudessa muokkaamaan tydelamad sekd
tyomarkkinoita.

4.3 Tekodlynkiaytto rekrytoinnissa

Kuten aiemmin mainittiin, tutkimusten mukaan tekodlyn kadytté on lisddantynyt
yritysten tekemdssd rekrytoinnissa ja jatkaa kasvuaan tulevaisuudessa. Teko-
dlyn kdytto itsessddn nopeuttaa rekrytointiprosessia ja tuottaa myos parempia
tuloksia tulevaisuudessa yrityksille.

Esimerkiksi erilaisten tekodlyalgoritmien kdytto rekrytointiprosessissa voi
tuottaa paljon tehokkaampia ratkaisuja yrityksille kuin manuaalinen prosessi.
Aiheesta tehdyn tutkimuksen mukaan on kannattavaa antaa tekodlyn tehda
niin kutsutun esivalinnan tytnhakijakandidaateista. Tamé&n ansiosta henkilds-
tohallinnon ammattilaisilta sdédstyy aikaa kdyda jokainen hakemus yksi kerral-
laan ldpi ja ndin ollen yritys myos sddstdd taloudellisesti. Esivalinnan jdlkeen
henkilostoammattilaiset voivat haastella muutamia esivalittuja hakijjoita ja vali-
ta heistd parhaan kandidaatin tydtehtdvaan. On myos tdrkedd ottaa huomioon,
ettd pdatoksid tulisi tehdd ammattilaisryhmén kesken, jotta tyotehtavaan vali-
koituu paras kandidaatti monen ammattilaisen yhteispddtoksen perustella.
(Kuncel, Klieger & Ones, 2014.)

Tutkijat mittasivat tutkimuksessaan algoritmien toimivuutta kolmella eri
mittarilla. Yksi oli esimiehen arviointi, toinen toteutuneiden ylennysten maara
ja kolmas tychon valitun kyky oppia koulutuksesta. Jokaisella mittarilla mitat-
tuna algoritmien avulla tehdyt valinnat johtivat parempaan lopputulokseen.
Suurin ero oli tyohon valitun kyky oppia koulutuksessa, jossa ero oli selked al-
goritmien avulla tehdyn pdatoksen ja ihmispaatokselld tehdyn valinnan valilla.
(Kuncel, ym., 2014.)

Videohaastattelut ovat myos viime aikoina nousseet suosituksi tyovali-
neeksi yritysten keskuudessa. HireVue on kehittanyt videohaastatteluapplikaa-
tion, joka kadyttdd apunaan tekodlyd. Tekodly esimerkiksi analysoi tyonhakijan
ilmeitd, ddnenpainoja sekd kehonkieltd haastattelusta ja vertaa nditd yrityksen
huipputalentteihin ja analyysin perusteella suosittelee parhaimpia kandidaatte-
ja rekrytointiammattilaisille. (HireVue, 2018.) HireVuen applikaatiota kdyttava
suuri globaali yritys Hilton sai valtavia hyotyjd videohaastatteluiden kaytosta.
HireVuen (2017) tekemd case-tutkimus Hiltonista tuo esille monia hyotyja. Rek-
videohaastatteluiden kadyttdo vdhensi huomattavasti rekrytointiammattilaisten
tyotaakkaa, koska he pystyivit itse keskittymddn ainoastaan tekodlyn tarjo-
amiin kandidaatteihin. (HireVue Case Study, 2017.)
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Kuten aiemmin mainittiin, manuaalinen rekrytointiprosessi sisdltdd hyvin
paljon erilaisia tehtévid, jotka vievit hyvin paljon aikaa. Kommunikointi tyon-
hakijoiden kanssa on tdrkedd, mutta myos aikaa vievdd. Tekodlytekniikoiden
avulla sekin voitaisiin automatisoida, jolloin tekodly ldhettdisi tyonhakijoille
viestejd esimerkiksi prosessin etenemisestd ja voisi lahettdd tyonhakijoille erilai-
sia testejd tehtdviksi, joita haettuun tehtdvadan vaaditaan. (Leong, 2018.)

Omien péddtelmieni mukaan on kannattavinta kayttdd tekodlyd vain paa-
toksenteon tukena, eikd antaa sen tehdd itse lopullisia paatoksida. Nadin paady-
tddn parempiin tuloksiin, jossa tekodly on tehnyt suuren tyon tutkiessaan jokai-
sen hakijan perinpohjaisesti ja henkilostoammattilaiset tekevét lopulta viimei-
sen pddtoksen tyonhakijakandidaatin palkkaamisesta.

44 Mahdollisia haittoja tekodlyn kaytostd osaamisen hallinnassa
ja rekrytoinnissa

Tekodly on jo tuonut ja tuo tulevaisuudessa mittavia mahdollisuuksia sekd
osaamisen hallintaan ettd rekrytointiin. On kuitenkin muistettava, ettd tekodlyn
kaytostd voi koitua my6s mahdollisia haittoja, esimerkiksi on mahdollista, etta
ihmiset antavat tekoélylle ja roboteille liikaa valtaa tehdd padatoksid (Joy, 2000).
On mahdollista, ettd tdllaiseen tilanteeseen p&dddytddn, koska kuten aiemmin
mainittiin, tekodlyn avulla tehdyt pdatokset esimerkiksi rekrytointiprosessissa
johtivat parempiin tuloksiin. Jos tekodlyn p&ddtoksille annetaan liikaa arvoa ja
valtaa, on mahdollista, ettd ihmisten tekemit paatokset vahenevit. Taman takia
yritysten on erityisen tarkedd kayttda tekodlyd ainoastaan paatoksenteon tukena
rekrytoinnissa.

Tekodlyn avulla toimiva rekrytointi saattaa myos lisdtad syrjintdd tyonhaki-
jakandidaattien keskuudessa. Kun tekodlyalgoritmit tekevit esivalintaa kandi-
daateista, ne etsivit kattavasti informaatiota kustakin hakijasta. Jos hakijalla on
esimerkiksi monien vuosien takaa jotain rikollista tai muuten lakia rikkovaa
toimintaa, saattaa tekodly pudottaa tyonhakijakandidaatin pois ehdokkaista
saman tien. (Kamiran, Zliobaite & Calders, 2013.) On kuitenkin mahdollista,
ettd tyonhakijan rikollisella taustalla ei ole nykypdivand endd mink&dédnlaista
vaikutusta hédnen toimintaansa ja ndin ollen yritys voi menettdd esimerkiksi
mahdollisen talentin. On myds mahdollista, ettd tekodlyn kaytté padtoksenteon
tukena lisdd syrjintdd. Tekodlytekniikat tekevit paatoksid tdysin sen mukaan,
kuinka ne on opetettu toimimaan erilaisissa tilanteissa. Jos tekodlyn halutaan
esimerkiksi esivalitsevan vain 25-30 miehid jatkoon, yritykselld tulee olla konk-
reettiset perustelut tille valinalle, jotta viltytdaan turhilta syytoksiltd, ettd valinta
syrjisi toista sukupuolta ja muita ikdryhmid. Nédiden syiden takia yritysten on
tarkedd pohtia sitd, kuinka tekodlyd opetetaan tekemédn esivalintaa, jotta teko-
dly osaa arvioida tekodlykandidaatteja relevanttien perusteiden pohjalta.
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5 YHTEENVETO

Kandidaatin tutkielma alkoi tekstiluvulla, jossa esiteltiin osaamisen hallintaa ja
rekrytointia. Osaamisen hallinta on yrityksen henkisen pddoman kokonaisval-
taista hallintaa (Grey, 1996, Dalkirin, 2013 mukaan). Se on nykypdivana kriitti-
sen tdrkedd yrityksille, koska osaaminen on yksi tdrkeimmistd kilpailuedun
mahdollistajista (Dalkir, 2013). Rekrytointi on my6s omalta osaltaan erittdin
tarked vdline yrityksille. Sen tulee olla tehokasta ja nopeaa, jotta yritykset pysy-
vat mukana kilpailussa. Huonot rekrytointipdatokset voivat olla hyvinkin koh-
talokkaita yrityksille taloudellisesti, joten asiaan tulee panostaa huolella (Ca-
reerBuilder, 2013).

Toisessa tekstiluvussa esiteltiin tekodlyd ja sen erilaisia tekniikoita. Teko-
dly tarkoittaa tietokonetta tai tietokoneohjelmaa, joka pystyy tuottamaan ’dlyl-
listd” tulosta (Menzel & D’Aluisio, 2000, s. 234). Kappaleessa esiteltiin myds
yleisesti koneoppimista sekd luonnollisen kielen prosessointia, jotka molemmat
ovat tekodlyn osa-alueita.

Kolmas tekstiluku késitteli tekodlyn kdyttod osaamisen hallinnassa seka
rekrytoinnissa. Tutkimusloydot olivat mielenkiintoisia ja ajatuksia herattavia
niiden mahdollisuuksien ja potentiaalin takia. Seuraavaksi esitellddn vield uu-
delleen tutkielman tutkimuskysymykset ja kdydaan lapi tuloksia.

Tutkielman alussa esiteltiin kaksi tutkimuskysymystd. Ensimmdinen ky-
symys oli: Kuinka tekoédlyd voidaan hyodyntdd osaamisen hallinnassa ja rekry-
toinnissa? Osaamisen hallinnassa tekodlyd pystytdan hyodyntamddn siten, ettd
tekodly tallentaa ihmisten osaamista osaamiskarttoihin ja muokkaa niista selkei-
td ja jaoteltuja kokonaisuuksia. Ndin ollen osaamisen seuranta on helpompaa ja
se antaa yrityksille paremmat mahdollisuudet seurata yrityksen sisdistd osaa-
mista ja sitd kautta jarjestdd esimerkiksi koulutuksia tai palkata uusia tyonteki-
joitd osaamisen lisddmiseksi. (Hoeschl & Barcellos, 2006; Head Ai, 2017.)

Selkein hyoty tekodlyn kaytostd yritysten rekrytoinnissa oli tekodlyn kayt-
to esivalintaa tehdessd. Kuten aiemmin mainittiin, tekodly pystyy tekemddn
esivalinnan tyonhakijakandidaateista heiddn koulutuksen, tyohistorian sekéa
muiden saavutusten perusteella. Tama nopeuttaa rekrytoijien tyotd ja tekee ko-
ko rekrytointiprosessista kustannustehokkaamman. Kuten Kuncel ja kumppa-
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nit (2014) selvittivat, tekodlytekniikoiden avulla tehdyt rekrytointiprosessit joh-
tivat parempiin lopputuloksiin seké yrityksen ettd palkatun tyontekijan osalta.
Taman lisdksi merkittavd hyoty tekodlyn kaytostd rekrytoinnissa huomattiin
videohaastatteluissa. Kun tekodly analysoi videohaastattelut, yrityksen rekry-
tointiammattilaiset sddstavat aikaa, tyonhakijat voivat sovittaa haastattelut so-
piviksi omiin aikatauluihin sekd rekrytointiprosessin kestoa pystytddn pienen-
tamé&dn huomattavasti. (HireVue Case Study, 2017.)

Toinen kysymys tutkimuksessa oli: Mitd mahdollisia haittoja tekodlyn
kaytostd rekrytoinnissa voi koitua? Tutkimusta tehdessd huomattiin, ettd suurin
huolenaihe tekodlyn kaytostd rekrytoinnissa on tasa-arvon vdheneminen. Esi-
merkiksi esivalinnat ovat tdysin kiinni siitd, kuinka tietokonetta tai tietokoneoh-
jelmaa opetetaan ja mitd sen halutaan tekevan. On siis olemassa riski, ettd esi-
merkiksi sukupuoli- tai rotusyrjintd lisddntyy, jos yritys haluaa tyontekijoikseen
tietynlaisia ihmisid. (Kamiran, Zliobaite & Calders, 2013.) Toinen esille noussut
ongelma oli se, ettd tekodlylle annetaan liikaa valtaa pddtosten tekemiseen. Lo-
pulta on kuitenkin tdrked muistaa, ettd ihmisten tulee tehda lopulliset padtokset
esimerkiksi rekrytoinneista ja tekodlyd on kédytettdva ainoastaan paatoksenteon
tukena. (Joy, 2000).

Tutkielmaa tehdessd huomattiin, ettd tekodly on kasvattamassa rooliaan
rekrytoinnissa ja osaamisen hallinnassa. Se on kédytossd jo monissa yrityksissd ja
monia hyotyjd sen kdytostd on pystytty tunnistamaan. Tieteellisten tutkimusten
vdhyys aiheutti kuitenkin hieman ongelmia aiheen tutkimiselle, mutta tutki-
muksia 10ytyi kuitenkin jonkin verran ja case-tutkimukset auttoivat paljon
avaamaan aihetta. Aihe vaatii kuitenkin vield paljon lisdd tutkimusta, jotta te-
kodlyn kadyton hyodyistd ja etenkin mahdollisista haitoista saadaan enemman
selvyyttd. Olisi kannattavaa tutkia esimerkiksi, kuinka tekodlyn avulla tehdyt
paatokset rekrytoinneista ovat vaikuttaneet yrityksen tuloksiin seuraavina vuo-
sina. Taman lisdksi olisi mielenkiintoista tietdd, ettd lisddntyyko esimerkiksi su-
kupuolisyrjintd rekrytoinnissa kun tekodlyd kédytetdan apuna.
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