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Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittad, onko Yritys X:n rekrytointiprosessi toimiva ja kar-
toittaa mahdolliset ongelmakohdat. Tavoitteena on laatia kehitysehdotuksia tutkimuksen poh-

jalta hyédyntden muun muassa tekoalya rekrytointiprosessin tydkaluna.

Opinnaytetydn teoreettisessa osuudessa kasitelladn rekrytointia ja syvennytaan rekrytointipro-
sessin eri vaiheisiin. Opinnaytetydn teoriaosuudessa olennaisena osana on myds perehtyminen
tekoalyn kasitteisiin seka tekoalyn etiikkaan ja tietoturvallisuuteen. Teoreettisessa osuudessa
kasitelldadan myds rekrytointiin liittyvia olennaisimpia lakeja. Lahteina on kaytetty alan kirjalli-

suutta.

Opinnaytetydn tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen me-
netelmana olivat teemahaastattelut, jolla aineistoa kerattiin. Haastattelut pidettiin etdkokouksena
aikavalilla 9.10.2024-10.10.2024. Haastatteluissa haastateltiin Yritys X:n esihenkildrooleissa toi-

mivia ja rekrytointitehtavia suorittavia tydntekijoita.

Tutkimuksen tulokset osoittivat rekrytointiprosessin olevan laajalti puutteellinen. Merkittavimpia
ongelmakohtia rekrytointiprosessissa olivat oikean kohderyhman tavoittaminen, tydntekijoiden

soveltuvuuden arvioiminen seka prosessin hitaus ja ajan vieminen.
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1 Johdanto

1.1 Tyon tavoite ja rajaukset

Opinnaytetydssa syvennyttiin Yritys X:n rekrytointiprosesseihin ja siihen liittyviin tukiprosesseihin.
Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa Yritys X:n rekrytointiprosessin haasteita ja nostaa esille pro-
sessin epakohdat seka tarjota niille ratkaisuvaihtoehtoja prosessin kehittamiseksi. Opinnaytetydssa
syvennyttiin rekrytointiprosessin eri vaiheisiin ja kasitteisiin luoden kokonaisvaltaisen tietopakkauk-
sen rekrytoinnin eri muodoista ja vaiheista nykypaivana. Tyon avulla Yritys X saa kasityksen oman
rekrytointiprosessinsa toimivuudesta ja sen ongelmakohdista tutkimuksen tulosten pohjalta. Tutki-
muksen tavoitteena on myos tarjota lukijalle laaja ja selkea mielikuva rekrytointiprosessin eri vai-
heista ja siita, miten lahtea kehittamaan omaa rekrytointiprosessiaan ja saada tietoa tekoalyn tuo-
mista mahdollisuuksista rekrytoinnissa. Prosessin kartoitus ja kehittaminen tuo tehokkuutta yrityk-

sen toimintaan ja ennaltaehkaisee mahdollisia ongelmatilanteita, mita rekrytoinnissa voi ilmeta.

Opinnaytetyd kasittelee rekrytointiprosessia tarpeen hankinnasta tyésopimuksen allekirjoittami-
seen. Perehdytys on rajattu opinnaytetyon teoriasta seka tutkimuksesta pois. Tutkimuksesta on ra-
jattu pois myds johtotehtaviin tarkoitetun rekrytointiprosessin tarkastelu ja tutkiminen, silla sen
olennaisuus tutkimuksessa on pieni matalan kayttdasteen vuoksi. Tutkimuksessa keskityttiin paa-
osin Yritys X:n ei johtotehtavissa tai esihenkildtehtavissa olevien tydntekijoiden rekrytoimiseen.
Opinnaytety6ta voidaan kuitenkin hyédyntad myos ylempiin tehtaviin tarkoitetussa rekrytoinnissa,

silla rekrytoinnin perusperiaatteet pysyvat samana.
1.2 Tutkimusmenetelma ja -kysymykset

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena Yritys X:n rekrytointiprosessin haasteista ja ke-
hityskohteista. Opinnaytetydssa tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastatteluita, joissa haas-
tateltiin Yritys X:n esihenkildasemassa olevia tyontekijoita, jotka tekevat suurimman osan Yritys

X:n rekrytoinnista. Teemahaastatteluissa aiheena olivat nykyisen rekrytointiprosessin kohdat, kehi-

tyskohteet seka ajatukset tekoalyn hyédyntamisesta rekrytointiprosessissa.

Yritys X:n rekrytointiprosessin epatehokkuus ja epaselvyys luo virheita ja resurssihukkaa. Tutki-
muksen tavoitteena on paikantaa rekrytointiprosessin ongelmakohdat ja pohtia ehdotuksia niiden
korjaamiseksi muun muassa tekoalyn avulla. Haastattelukysymykset |0ytyvat opinnaytetyon liit-

teena (Liite 1).

Tietoperustana opinnaytetydssa kaytetaan rekrytointiprosessia, henkildstéhallintoa seka tekoalya
kasittelevaa kirjallisuutta. Internetista saatavilla olevia lahteitd on kaytetty laajalti, silla opinnaytetyd

kasittelee tuoreita aiheita, kuten tekoalya rekrytoinnissa. Henkildstéjohtamisesta ja rekrytoinnista



I8ytyy runsaasti kirjallisuutta ja tutkimuksia viimeisiltda vuosikymmeniltd. Rekrytoinnissa on nahta-
vissa murros jo vuosikymmenien ajan, kun monet globaalisti merkittavat aiheet ja megatrendit
muokkaavat alaa jatkuvasti. Tietoturva, digitalisoituminen ja tekoaly ovat esimerkkeja aiheista,
jotka koskettavat rekrytointia vahvasti nykypaivana (Sosiaali- ja terveysministerio s.a.) Kirjalli-
suutta, artikkeleita ja tutkimuksia tekoalyn mahdollisuuksista rekrytoinnissa ja henkilostojohtami-

sessa yleisesti on nousevissa maarin, mutta sita ei ole vielda Suomessa tarpeeksi.
1.3 Kohdeorganisaation esittely

Tassa laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan Yritys X:n rekrytointiprosessia ja siind ilmenevia haas-
teita ja kehityskohteita seka niiden juurisyita. Yritys X on suomalainen markkinointialan yritys, joka
erikoistuu asiakkaiden myynninedistdmiseen myymaladymparistdssa. Yritys X on perustettu vuonna
2002 sen liikevaihto oli vuoden 2023 tilinpaatdksessa noin 6 miljoonaa euroa. Vuoden 2023 alussa
Yritys X:n sisalla tehtiin merkittavia muutoksia muun muassa sisaisissa prosesseissa, toimintata-
voissa seka henkildstdssa ja sen yhteisvaikutus Korona-pandemian jalkeiseen yrityksen talouden
elpymiseen tuotti yli 300 prosentin parannuksen tilikauden tuloksessa seka noin 20 prosentin nou-
sun lilkkevaihdossa verrattuna vuoteen 2022. Yritys X tydllistda yhteensa yli 300 tyontekijad ympari
Suomen, joista noin 20 tyontekijaa tydskentelee Helsingissa Yritys X:n toimitiloissa tai etéana koti-
konttoreilla muualla Suomessa hallinnollisissa, projektien johtotehtavissa seka myymaldissa tapah-
tuvan tyon ja toiminnan ohjaustehtavissa. Loput tyontekijat ovat sijoittuneet ympari Suomen ja
tydskentelevat myymaldissa myynninedistamisen tydtehtavissa. Yritys X on osa konsernia, jonka
ohjenuorat ja saannot ohjaavat Yritys X:n toimintaa osittain. Rekrytointiprosessin nakdkulmasta
vaikutus toimintaan on suhteellisen pieni, mutta muun muassa vakituisten ja kokoaikaisten tyonte-
kijoiden rekrytointi tulee hyvaksyttaa konsernilta, mika puolestaan voi hidastaa prosessin kulkua.

Organisaatiorakenne on kuvattuna alla olevassa kaaviossa (kuva1).
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Kuva 1. Yritys X:n organisaatiorakenteen kuvantaminen



2 Rekrytointiprosessin ja tekoalyn kasitteita

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi tarkoittaa prosessia, jossa yritys etsii tyontekijan tayttdmaan henkiléstdssa olevan puut-
teen, jonka jalkeen yritys palkkaa tydntekijan haettavaan tydpaikkaan tai tydtehtavaan. Rekrytointi-
prosessi muodostuu monista eri vaiheista yrityksen henkildstétarpeen kartoittamisesta uuden tyon-
tekijan perehdytykseen (Niskanen 2022). Rekrytointi on yksi yrityksen tarkeimmista prosesseista,
silla sen avulla saadaan yritykseen sellaisia tydntekijoita, joilla on potentiaalia tuoda yritykseen jo-

tain lisaa ja siten maksimoida yrityksen mahdollisuudet kannattavuuteen (Bolt Works s.a.)

Rekrytointiprosessin luominen ja sen jatkuva kehittdminen antaa yritykselle paremmat mahdolli-
suudet palkata mahdollisimman sopivia kandidaatteja haettuihin positioihin. Rekrytointiprosessi tu-
lisi kehittda omalle yritykselleen optimaaliseksi ja selkeaksi toimintaohjeeksi, jota noudatetaan yh-
denmukaisesti. Prosessien kartoittaminen ja kehittdminen voi potentiaalisesti lisata myds tyonteki-
joiden motivoituneisuutta ja tyohyvinvointia, kun tyoskentelysta tulee vaivattomampaa ja selkeam-
paa (Moisio 2020).

Vaikka tarve tyontekijalle olisi kiireellinen, hakijan luotettavuuden ja sopivuuden arvioimisesta ei
tule karsia. Jos tarkeat arviointivaiheet jatetaan valista, voi tilanne nopeasti paatya alkupisteeseen
rekrytoinnin jalkeen ja joudutaan palaamaan askelia taaksepain ja samalla puute tyoyhteisossa
kuormittaa jo olemassa olevia tyontekijéita. Luotettavuuden ja patevyyden arviointi korostuu posi-
tioissa, jotka ovat johtotehtavia, asiantuntijatehtavia tai tydssa kasitelldan rahaa, henkilétietoja tai
muita arkaluontoisia asioita. Rekrytointiprosessi on onnistunut, kun tarve tai puute tydyhteisdssa
on tunnistettu ja esimerkkikandidaatti laadittu, hakuilmoitus tavoittaa tarpeeksi haluttua kohderyh-
maa, positioon hakee riittdvasti potentiaalisia kandidaatteja ja lopuksi arviointien perusteella vali-
taan kaikista sopivin tehtavaan ja tydnhakijoille jaa tydnantajasta positiivinen mielikuva (Manpower-
Group 2020).

Jotta tyGnantajasta jaa hakijoille positiivinen mielikuva, saivat he positiota tai eivat, tulee erityisesti
ottaa huomioon asianmukainen viestinta ja selked kommunikaatio. Hakuilmoitus, haastattelukutsut,
puhelut ja jalkiviestinta tulee olla selkeda, asiallista ja yhdenmukaista ja tukea tydnantajan halua-
man mielikuvan syntymistd. Myds hakeminen jaa siihen liittyvat vaiheet tulee olla selkeasti ohjeis-
tettuja ja hakeminen tulisi olla suhteellisen vaivatonta. Rekrytointiprosessin jalkeen on tarkeaa
muistaa ottaa huomioon myos ei valitut kandidaatit. Tyonantajamielikuvaan voi vaikuttaa negatiivi-
sesti, mikali hakijoita ei kontaktoida hakuprosessin jalkeen, silld se voi viestid pahimmillaan siita,

ettei hakijoita ja heidan aikaansa ja vaivaansa ole arvostettu (ManpowerGroup 2020).



2.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Onnistunut ja tehokas rekrytointiprosessi edellyttda valmistautumista, suunnittelua ja osaamista.
Rekrytointiprosessin tavoitteena on 16ytaa ja palkata tydhon ja tydyhteis66n sopiva tyontekija. Pro-
sessin ominaisuudet ja vaiheiden tarkeys vaihtelevat position mukaan muun muassa silla, pyri-
taankd hyvin spesifioitujen taitojen ja kokemuksen I6ytdmisen edellyttdmaan rekrytointiprosessiin
vaiko mahdollisimman kustannustehokkaaseen ja nopeaan rekrytointiprosessiin (ManpowerGroup
2020).

2.2.1 Suunnittelu ja tarpeen kartoitus

Rekrytoinnin suunnitteluun ja tyétarpeen kartoitukseen kannattaa kayttaa aikaa, jotta yritys 10ytaa
mahdollisimman sopivan tyontekijan. Suunnittelussa tulee kartoittaa yrityksen tyoétilanne, tydnteki-
jasta koituvat kustannukset, realistinen rekrytointiaikataulu, budjetti seka tutustua tyénantajan laki-
saateisiin velvoitteisiin ja mahdolliseen tydehtosopimukseen. Yrityksen tyotilanteen ja tydtarpeen
perusteella tulee tehda paatoksia tydsuhteen ominaisuuksista, kuten mahdollisesta maara- tai osa-
aikaisuudesta. Rekytointia suunnitellessa tulee ottaa myds huomioon lainsdadanto lisatyon tarjoa-
misesta. Rekrytointiaikataulussa tulee huomioida rekrytoinnin eri vaiheet tydpaikkailmoituksesta

tydn aloitukseen (Suomi.fi-verkkotoimitus 2023).
2.2.2 Tyopaikkailmoitus

Jotta saadaan tydpaikkaan hakijoita, tulee laatia tydpaikkailmoitus. Tydpaikkailmoituksen tarkoituk-
sena on antaa selked kuva haettavasta tydnkuvasta, millaista henkilda positioon haetaan ja mita
muuta tyohon tai tydpaikkaan liittyy ja miten sitd haetaan. Tydpaikkailmoitus toimii myds potentiaa-
lisen tydntekijan ensivaikutelmana tydnantajayrityksessa, joten on tarkeaa, etta ilmoituksissa vies-

tintd on yrityksen tavoitteiden, arvojen ja linjojen mukaista (Tydmarkkinatori 2024).

Tydpaikkailmoituksen sisaltd ja hakijaprofiilin maarittdminen on olennaisessa osassa oikeiden kan-
didaattien I6ytamiseksi. Toimiva ja laadukas ty6paikkailmoitus houkuttelee tehtavan kannalta pate-
vimpia hakijoita. Yrityksen tulee miettia tarkkaan tyépaikkailmoituksen sisaltd. Oikotie Tydpaikkojen
artikkeli "Nain teet hyvan tydpaikkailmoituksen” kuvaa hyvan tyopaikkailmoituksen piirteita seuraa-

vasti:

” Hyva tydpaikkailmoitus on selkea ja informatiivinen, visuaalinen, huolellisesti laadittu, esitys- ja
kirjoitusasultaan virheetdn video-, kuva- ja tekstielementteja yhdisteleva toteutus, joka puhuu koh-

deryhmalleen oikealla tavalla.” (Oikotie 2017).



TyOpaikkailmoituksen tulee sisaltaa

1. yrityksen tai yksikon esittely
tyontekopaikka
tehtavanimike
tyon tyyppi (kokopaivainen, osa-aikainen, tuntityd, tarvittaessa toihin kutsuttava)
tydsuhteen tyyppi (vakituinen, maaraaikainen, kesatyo, harjoittelu, sijaisuus)
tydsuhteen alkupaiva (ja paattymispaiva, mikali tydsuhde on maaraaikainen)

kuvaus tyotehtavista
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vaatimukset ja edellytykset (kuten tutkinto, erikoisluvat, kokemus, taidot)

9. mita tydnantaja tarjoaa tyontekijalle

10. hakuajan paattymispaiva

11. mista hakija saa lisatietoja (esim. rekrytoiva henkilon yhteystiedot, yrityksen nettisivut)

12. ja miten ty6paikkaa haetaan ja kenelle hakemus osoitetaan (esimerkiksi CV, hakemuskirje,
LinkedIn-haku) (Oikotie 2017).

Tydpaikkailmoitukseen voi lisata myos koeajan ja sen pituuden, joka saa olla maksimissaan 6 kuu-

kautta tai puolet maaraaikaisen tydésuhteen kestosta (Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu s.a.)

Palkan ilmoittaminen tyopaikkailmoituksessa on vapaaehtoista, mutta suotavaa. Ylen avoimeen
palkkakyselyyn vastanneista 77,6 % on jattanyt hakematta jotakin tydpaikkaa, koska tydpaikkail-
moituksesta on puuttunut palkkatiedot. Jopa 97,5 % vastanneista kokee, etta palkka pitaisi kertoa
jo tyopaikkailmoituksessa (Lehtila 2023). Tasta voidaan paatella, etta potentiaalisia hakijoita voi

jattda hakematta pelkan palkkatiedon puutteen perusteella.

Tulevaisuudessa Suomen lainsaadantéon otetaan osaksi vuonna 2023 EU:n sdatama palkka-avoi-
muusdirektiivi, joka maaraa tyonantajan ilmoittavan tehtavan palkkauksen viimeistaan ennen tyo-
haastattelua ilman tyontekijan erillistd pyyntda. Tama tulee ajan kanssa vaikuttamaan varmasti tyo-
paikkailmoitusten palkkatietoihin (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2021/0050, jaljem-

pana palkka-avoimuus direktiivi).

2.2.3 Hakemusten vastaanotto ja lapikdyminen

Toimiva ja laadukas tyopaikkailmoitus houkuttelee toivottuja ja tyotehtavan kannalta patevia haki-
joita. Hakemusten lapikaynti ja oikeiden kandidaattien valitseminen tulisi olla tehokasta ja nopeaa.
Tyonantajakuvaan vaikuttaa myos tyonhakijan kokemus rekrytointiprosessista ja sen sujuvuudesta,

joten turha yhteydenottojen odottelu ei vaikuta tydnantajakuvaan positiivisesti.



Mikali hakemuksessa asetetut kriteerit ovat epatarkat, hakijoitakin on luonnollisesti enemman, silla
suurempi osa tydnhakijoista tayttda vaaditut kriteerit. Suuri hakijamaara hidastuttaa lapikayntia ja
prosessin etenemista. Sen vuoksi on hyddyllisempaa asettaa tarkemmat kriteerit ja kasitelld mie-
luummin pienempad maaraa hakemuksia, joista suuri osa on potentiaalisia (ManpowerGroup
2020).

Myo6s hakemusten vastaanottotapa vaikuttaa suuresti niiden Iapikdymisen helppouteen ja nopeu-
teen. Mikali hakemus on pyydetty sahkopostilla, voi olla hankalaa saada kokonaiskuvaa hakijoiden
maarasta ja potentiaalista. Esimerkiksi omaa sisdistd hakemusjarjestelmaa tai ulkoista jarjestel-
maa, kuten Duunitoria, Oikotie Tydpaikkoja tai Joblya kayttamalla tydnantaja voi keskittda hake-

mukset yhteen paikkaan, josta hakemuksia voi olla helpompaa kasitella.

Jotta voidaan taata yhdenvertainen ja tasapuolinen kohtelu kaikille tydnhakijoille, on mahdollista
kayttda anonyymia rekrytointia. Talléin tydhakijasta ei vality tydnantajalle mitdan tietoja, jotka eivat
ole olennaisia patevyyden ja tydhdn sopivuuden kannalta. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi hakijan
nimi, ika, etnisyys tai sukupuoli. Tdma mahdollistaa patevimman ja sopivamman tydnhakijan valit-
semisen ilman tietoisia tai tiedostamattomia ennakkoluuloja ja oletuksia tydnhakijasta (Salminen
2020).

2.2.4 Tyontekijan valintaprosessi

Rekrytointi on vuosien varrella kehittynyt yha digitaalisemmaksi ja hakijoista on mahdollista saada
enemman tietoa kuin koskaan ennen. Mita tarkemmin ja huolellisemmin rekrytointiprosessi kehite-

taan, sitad sopivimpia kandidaatteja on mahdollisuus 16ytaa.

Tyo6haastattelu on yleinen valintaprosessin vaihe. Tybhaastattelut voi koostua yhdesta tai useam-
masta haastattelusta, riippuen yrityksesta ja tydnkuvasta. Tydhaastattelun tavoitteena on selvittaa,
kohtaavatko odotukset molemmin puolin ja huolellisesti laaditut haastattelukysymykset auttavat
ymmartamaan hakijan potentiaalia ja ne auttavat vertailemaan hakijoita keskendan. Tuloksena tu-

lisi olla selvempi kuva tyonhakijasta ja sen sopivuudesta kyseiseen tyétehtavaan (Backman 2024).

TyoOhaastattelurunko ja kysymykset tulee olla huolellisesti laadittu, jotta hakijasta saadaan mahdol-
lisimman hyddyllista tietoa haettavan tyétehtavan kannalta. Tyohaastattelu on merkittava vaihe
rekrytointiprosessissa, silla siina voidaan kartoittaa tyonhakijan motivaatiota, asennetta ja sopi-

vuutta tyoyhteisoon.

TyOhaastattelussa on tarkeaa herattaa hakijassa luottamusta rentouttamalla haastattelun alkua
esimerkiksi jutustelemalla ensin kevyesti tai kysymalla helppoja hakijaa koskevia kysymyksia.

Haastattelun aikana on olennaista kerata tarkeitd perustietoja hakijasta, kuten tyohistoriaa ja syita



hakemuksen taustalla. Haastattelukysymykset muuttuvat eri haettavien positioiden valilla, mutta
tydnantajalla tulisi olla peruskysymyksista tehty runko, jota soveltaa arvioimaan tyénhakijan kom-
petensseja ja soveltuvuutta tehtavaan. Haastattelurunko on olennaista myoés rekrytointiprosessin
tehokkuuden kannalta. Kysymyksia ei tarvitse keksia jokaiseen rekrytointiin alusta, vaan on ole-
massa peruskysymykset, jota hyddyntda. Haastattelurunko mahdollistaa hakijoiden valisen vertai-
lun, kun hakijoille on esitetty samat tarkeat kysymykset. Ty6haastattelun runkoa kehittaessa kan-
nattaa keskittya arvioimaan:

1. tyonhakijan motivaatiota ja asennetta

2. tyodnhakijan soveltuvuutta tehtavaan

3. tyonhakijan sopivuutta tydyhteisoon (Lindfelt 2022).

Kun tavataan kasvotusten, saadaan kokonaisvaltaisempi kuva henkilon persoonallisuudesta, kay-
toksesta ja kyvykkyydesta kuin esimerkiksi puhelimitse tai etatapaamisen valityksella. Nonverbaali-
sella viestinnalla on suuri merkitys ensivaikutelman luomisella ja esimerkiksi ristiriitaisten viestien
tai valehtelun tulkitsemisella. Viestinnan vaikutus jakautuu varsinaisen asiasisallon, aanen ja sil-
malla havaittavien arsykkeiden valilla niin, etta jopa 55 % viestinnassa on silmilla havaittavaa (Ny-
man 2021, 74).

Valintaprosessi voi yksinkertaisimmillaan olla pelkka tyohaastattelu ja sen pohjalta valinnan teko,
mutta rekrytoinnissa voidaan hyddyntaa osana soveltuvuusarviointia myos erilaisia psykologisia
testeja, jotka mittaavat muun muassa kandidaattien taitoja, ominaisuuksia ja persoonaa. Psykologi-
set testit voidaan jakaa karkeasti kahteen tyyppiin — persoonallisuustesteihin ja kykytesteihin. Per-
soonallisuustestien tarkoituksena on kartoittaa hakijan persoonallisuuden piirteita ja kayttaytymista-
poja. Rekrytoinnissa kaytettavat persoonalliset testit eivat ole "tyypittelytesteja”, joissa jaetaan ha-
kijat yleensa neljaan tai useampaan eri persoonallisuustyyppiin. Sen sijaan psykologisten testien
tulokset nayttavat jatkumolla tydnhakijan sijoittumisen erilaisien psykologisten ominaisuuksien po-
laarien valille, kuten onko hakija introvertti vai ekstrovertti vai jotain polaarien valilta. Persoonalli-
suustestien tuloksissa ei ole yhta oikeaa vastausta, silla ei ole vain yhta oikeaa persoonaa, joka

tehtavaan sopisi, vaan kyse on kokonaisuudesta (Solovian 2024).

Kykytesteissa puolestaan on yksi oikea vastaus. Kykytestien tavoitteena on kartoittaa oppimis- ja
ongelmanratkaisukykya. Riippuen haettavasta tehtavasta, kykytesteissa kartoittavat ominaisuudet
vaihtelevat, kuten niiden olennaisuuskin. Kykytesteilld voidaan kartoittaa esimerkiksi

e Kkielellistd osaamista

e numeerista paattelykykya

e ongelmanratkaisutaitoja

o loogista hahmotuskykya



o tailuovaa ajattelua (Solovian 2024).

Soveltuvuudenarviointi on monesta ndkodkulmasta hyddyllista tydnantajan kannalta. Soveltuvuus-
testit auttavat yritysta tunnistamaan oikeat osaajat ja antavat konkreettista dataa tyénhakijan osaa-
misesta ja suoriutumisesta. Psykologiset- ja kykytestit auttavat ennustamaan tydssa menestymista
ja minimoivat virherekrytointien maaraa. Testit myos nostavat rekrytointiprosessin objektiivisuutta
ja puolueettomuutta, silla testituloksiin ei vaikuta hakijan tausta, sukupuoli, ika tai muut syrjivat kri-
teerit (Clevry 2024).

Juha Nyyssdlan kirjoittaman vuonna 2022 julkaistun Clevryn artikkelin mukaan avoin viestinta ja
laadukas palaute testeista ovat avain hyvaan hakijakokemukseen. Hyva arviointikokemus soveltu-
vuustestien parissa voi avata hakijoille tilaisuuden oppia myos jotain itsestdan ja avata uusia naké-

kulmia uravalintojensa tueksi (Nyyssala 2022).

Valintaprosessin jalkivaiheilla on tarkeaa ilmoittaa rekrytointiprosessin etenemisesta jatkoon paas-
seille, mutta myds niille, jotka eivat tule valituksi. Jokaiselle tydnhakijalle tulisi vastata ja sen avulla
jattda mahdollisimman hyva kuva hakuprosessista ja tydnantajasta. Hakijaviestinnasta huolehtimi-

sella voi erottautua kilpailijoista ja luoda hyvaa tyénantajamielikuvaa (Folka 2023).
2.2.5 Sopimuksen tekeminen ja tyon aloittaminen

Kun sopiva kandidaatti on valittu tehtavaan, tulee laatia tydsopimus, jossa sovitaan tyésuhteen eh-
doista. Tydsopimus on vapaamuotoinen ja sitoo seka tydnantajan, etta tydntekijan. Tydsopimuk-
sella sovittavia asioita rajoittavat muun muassa tydsopimuslain, tyéaikalain, vuosilomalain seka
mahdollisen tydehtosopimuksen sdanndkset, jotka tulee ottaa huomioon tyénantajan laatiessa tyo-

sopimusta.

Yrityksella on hyva olla erilaisiin tydsuhdetyyppeihin olemassa omat tydsopimuspohjat, jotta sopi-
musvaihe etenee nopeasti ja tehokkaasti. Tydsopimuspohjat myds estavat virheiden syntymista ja

siten tekee toiminnasta selkeampaa ja luotettavampaa (Ty6suojeluhallinnon verkkopalvelu s.a.)

Tybsopimukset ovat tdna paivana yha useammin digitaalisessa muodossa, joten niiden allekirjoit-
taminen tapahtuu usein myds digitaalisesti. On olemassa erilaisia sdhkdisen allekirjoittamisen pal-
veluita, joiden avulla sopimuksia on mahdollista allekirjoittaa pankkitunnuksilla tunnistautumalla.
Pankkitunnuksilla allekirjoittaminen on vahva ja luotettava sahkdinen allekirjoitus, mutta sah-
koiseksi allekirjoittamiseksi voidaan lukea mika tahansa digitaalisessa muodossa oleva nimikirjoi-
tuksen vastine, kuten sahkdpostilla sopimuksen kuittaaminen. Sahkdinen allekirjoitus helpottaa
rekrytointiprosessin sopimusvaihetta ja silla voidaan vahentaa ylimaaraisen paperin tulostamista,

skannausta ja postittamista (Digi- ja vaestétietovirasto s.a.)
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2.3 Rekrytointiprosessi osana yrityksen strategiaa

Yrityksen liiketoimintaa hoitaa sen tyontekijat ja ovat siten suoraan vaikutuksessa liiketoiminnan
tehokkuuteen ja tulokseen. On siis tarkeaa investoida tyéntekijdihin ja rekrytointiprosessiin riittava
maara resursseja ja luoda toimiva ja yrityksen toiminnalle optimaalinen rekrytointiprosessi oikeiden
tyontekijoiden I0ytamiseksi. Onnistuneen rekrytoinnin tuloksena on henkildsto, joka tukee ja edis-

taa yrityksen toimintaa ja siten on sijoitus yrityksen tulevaisuuteen (Niskanen 2022).

Henkilostostrategia tarkoittaa organisaation henkilostopolitikan suunnittelua siten, etta se tukee
organisaation pitkan aikavalin tavoitteita ja liiketoimintastrategiaa. Sen tarkoituksena on varmistaa,
ettd osaaminen, henkildstén maara ja rakenne ovat liiketoimintastrategiaa tukevia. Henkildstdstra-
tegiassa maaritelldan, miten rekrytointiin ja henkiléstdon liittyvia asioita hoidetaan. Esimerkiksi mita
henkiléstoon liittyvia toimintoja hoidetaan yrityksen sisaisesti ja mita ulkoistetaan (Viitala 2014, luku
2).

Organisaatiot voivat hoitaa rekrytoinnit itse, mutta nykypaivana rekrytoinnin ulkoistaminen koko-
naan ulkopuoliselle taholle on yleistynyt. Mikali yrityksesta 16ytyy resursseja ja osaamista hoitaa

rekrytointi itse, hoitavat ne sen yleensa myds itse (Niskanen 2022).

WeCon on eras rekrytointipalveluita tarjoava yritys, joka on listannut sivuilleen hyvia syita ulkoistaa
yrityksen rekrytointi. Syiksi oli listattuna muun muassa virherekrytointien valttdminen, nopeus, kus-
tannushyodyt ja ajansaastd. Rekrytoinnin ulkoistaminen onkin hyva vaihtoehto tilanteissa, jossa ei
ole mahdollisuutta kehittdd omaa rekrytointiprosessiaan. Tama tarkoittaa kuitenkin sita, etta rekry-
tointipalveluihin tulee turvautua myds jatkossa, sillda omaa rekrytointiprosessia ei ole luotu ja valtta-
matta aikaa sen luomiselle ei tarpeen tullessa ole. WeConin listaamat hyddyt saadaan myos silla,
ettd investoidaan aikaa ja resursseja oman rekrytointiprosessin luomiseen jo ennen rekrytoinnin
tarvetta. Kyse ei kuitenkaan ole kertainvestoimisesta, silla rekrytointiprosessia tulee kehittaa ajan

mittaa oman likketoiminnan ja yhteiskunnan kehittyessa (WeCon 2021).
2.4 Rekrytointiin liittyvat lainsaadannot

Kuten kaikkea yrityksen toimintaa myos rekrytointia ohjaavat erilaiset lainsaadannot. Rekrytointi-
prosessia luodessa tulee ottaa huomioon erityisesti ty6lainsdadantéén kuuluvat lait. Suomessa tyo-
lainsaadannon valmistelusta ja kehittamisesta vastaa tyo- ja elinkeinoministerio. Tyodlainsaadanto
sisaltaa lakeja, jotka ohjaavat yrityksen henkilostoon liittyvaa toimintaa aina tyosuhteen solmimi-
sesta tyosuhteen paattymiseen. Tyonantajan on syyta perehtya myos EU:n asettamaan tietoturva-
asetukseen, silla rekrytoinnissa kasitellaan paljon henkilotietoja. Mikali tydantajayritys kayttaa rek-
rytoinnissa apuna tekoalya, on myds olennaista kayttaa tekoalya eettisesti ja pysya aallonharjalla

tekoalyyn tekeilld olevista EU komission asettamista saadoksista (Lindfelt 2022).
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Tassa on listattuna rekrytointiprosessin aloittamisen ja suorittamisen kannalta olennaisia lakimaa-
rayksia ja ohjeistuksia. Tydsuhdetta solmittaessa on kuitenkin tarkeaa, etta tydnantaja on perehty-
nyt tyOlainsaadannon lakeihin sekad mahdolliseen tydehtosopimukseen, jotta voidaan taata lainmu-

kainen rekrytointiprosessi ja tydsuhde.
2.4.1 Takaisinottovelvollisuus ja lisatyon tarjoamisvelvollisuus.

Ennen varsinaista rekrytoinnin aloittamista tulee selvittaa, tuleeko tehtavaa tai tyota tarjota ensin
tuotannollisin ja taloudellisin perustein tai saneerausmenettelyssa irtisanotuille henkil6ille. Tulee
my0s selvittdad, onko lisatyota tarjottava ensin jo olemassa oleville osa-aikaisille tydntekijoille tai

onko ty6ta tarjottava lomaututuille henkilGille.

Tyo6sopimuslain (26.1.2001/55) 2 luvun 5 §:n mukaan tyénantajalla on velvollisuus tarjota tyéta
osa-aikaiselle tydntekijalle, mikali tydbnantaja tarvitsee lisda tydntekijditd hanen osa-aikatyttansa
tekeville tydntekijdilleen sopiviin tehtaviin. Jos tydn vastaanottaminen edellyttaisi koulutusta, jonka
tydnantaja voi tydntekijan soveltuvuuteen ndhden kohtuudella jarjestaa, tydntekijalle on annettava

tallainen koulutus.
2.4.2 limoittaminen vapautuvista tyopaikoista yrityksessa

Tybsopimuslain (26.1.2001/55) 2 luvun 6 § mukaan tyénantajan tulee ilmoittaa yrityksessa vapau-
tuvista tydpaikoistaan yleisesti yrityksessa tai tydpaikalla omaksutun kaytanndén mukaisesti. Tarkoi-
tuksena on varmistaa, ettd myos osa-aikaisilla, maaraaikaisilla sekd mahdollisilla vuokratydnteki-
j6illd ovat samat mahdollisuudet hakea vapautuvia tydpaikkoja kuin vakituisilla tai kokoaikaisillakin

tyontekijoilla.
2.4.3 Tietosuoja-asiat

Rekrytoinnissa kerataan ja kasitelldan paljon tydntekijdiden arkaluontoisia henkildtietoja, kuten
henkilétunnuksia, kotiosoitteita ja tuloja. Sen takia tietosuojaa ja yksityisyytta koskevat menettelyt
ja dokumentointitarpeet on oltava hallussa. Yleinen tietosuoja-asetus, eli GDPR (General Data
Protection Regulation), on Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus (EU 2016/679), joka astui
voimaan 25. toukokuuta 2018. Sen tarkoituksena on suojella EU:n kansalaisten henkildtietoja ja
yksityisyytta seka antaa yksildille valtaa hallita omia tietojaan ja niiden kasittelya. Asetus koskee
kaikkia organisaatioita, jotka kasittelevat EU-kansalaisten henkil6tietoja riippumatta organisaation
sijainnista. GDPR-asetuksen mukaan tietojenkasittely on sallittua, jos yritys on saanut asianomai-
sen henkildn suostumuksen ja tiedot ovat tarpeellisia esimerkiksi sopimusvelvoitteen tayttamiseen
tai palkanmaksuun. Vain tarpeellisia tietoja saa kerata ja kasitella ja ne tulee sailyttaa tietoturvalli-

sesti. Yritys ei voi kasitella tyonhakijan tai tyontekijoiden henkilokohtaisia tietoja, jotka koskevat
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henkilon etnisyytta, sukupuolista suuntautumista, poliittisia mielipiteita, uskonnollista tai filosofista

vakaumusta, ammattiliittoon kuulumista, geneettisia/biometrisia tai terveydellisia tietoja eika rikos-
tuomioita tai rikkomuksia koskevia henkilotietoja muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Tyonha-
kijalla tai tyontekijalla on myos oikeus tietojen korjaamiseen ja poistamiseen, joten yrityksella tulee
olla olemassa menetelmat ja jarjestelmat taman toteuttamiseksi (Euroopan parlamentin ja neuvos-
ton asetus EU 2016/679, jaliempana GDPR-asetus).

2.4.4 Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 3 luvun 8 § mukaan tyonantaja ei saa syrjia tyontekijoita tai tyon-
hakijoita ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen
toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaali-

sen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella.

Taten tydpaikkailmoituksissa ei saa yhdenvertaisuuslain tai GDPR-asetuksen nojalla kerata ylla
mainittuja tietoja tydnhakijoista. Tyohaastattelussa ei mydskaan saa kysya tydénhakijalta muun mu-
assa seksuaalista suuntautumistaan tai uskonnollista vakaumusta, silla ne eivat saisi vaikuttaa va-
lintapaatdkseen ja ovat tydnhakijan yksityistietoja. Ylla mainitut ominaisuudet eivat saa mydskaan
vaikuttaa tydnhakijan palkkaukseen (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, GDPR-asetus ja Oikotie
2017).

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (8.8.1986/609) 1 § mukaan laki pyrkii estdmaan su-
kupuoleen perustuvan syrjinnan ja edistdmaan naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Lain tarkoi-
tuksena on myds estaa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. Tyon-
antajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Saman lain 6 §
mukaan rekrytoinnissa tulee toimia niin, etta avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta

miehia ja palkkaeroja ei tulisi naisten ja miesten valille.
2.4.5 Tyodehtosopimuslaki

Mikali tydnantajayritys kuuluu tydehtosopimuksen piiriin, tulee tydehtosopimuslain sisaltamia saa-
doksia ja ohjeistuksia noudattaa rekrytoinnissa ja tydsuhteen ajan. Tydehtosopimuksessa maaritel-
I1&an vahimmaisehdot, joita tydsopimuksissa ja tydsuhteissa tulee noudattaa. Tyéehtosopimuksissa
huomioon otettavia asioita ovat muun muassa palkkaus, tybaikaan liittyvat maaraykset, lomat ja
arkipyhakorvaukset ja lisat. Tyoehtosopimus vaikuttaa tydsopimuksen tekemiseen ja tyosopimuk-
sessa ei saa olla ehtoja, jotka ovat ristiriidassa tydehtosopimuksen kanssa. Ehdot eivat saa myos-
kaan olla huonompia tyontekijan kannalta, kuin alan tydehtosopimuksessa. Tyopaikkailmoituk-
sessa on olennaista kertoa, mikali yritys noudattaa jotakin tyéehtosopimusta (Suomi.fi-verkkotoimi-
tus 2024. ja Tydehtosopimuslaki 7.6.1946/436).
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2.4.6 EU:n palkka-avoimuusdirektiivi

Euroopan parlamentin ja neuvoston vuonna 2023 hyvaksytty palkka-avoimuusdirektiivi
(2021/0050) otetaan osaksi suomen lainsdadantéa kesakuuhun 2026 mennessa. Taman tavoit-
teena on lisata palkkauksen avoimuutta ja lapinakyvyytta seka lisata tasa-arvoa miesten ja naisten
valilla. Palkka-avoimuusdirektiivin 2 luvun 5 artikkelissa maaritetaan, etta palkkauksen tulee olla
l&pindkyvaa ennen tyohonottoa ja tydnhakijoilla on oikeus saada mahdolliselta tulevalta tydnanta-
jalta tietoja tyotehtavasta maksettavasta alkupalkasta tai vahintdan sen vaihteluvalista ja siihen vai-
kuttavista kriteereista. Kriteerit tulevat olla objektiivisia ja sukupuolineutraaleita. Tiedot tulee valit-
taa tyonhakijalle viimeistdan ennen tythaastattelua ilman tyohakijan erillistéa pyyntda. Tyopaikkail-
moituksessa olisi taten hyva ilmoittaa vahintaan niin kutsuttu “palkkahaitari” ja siihen vaikuttavat

kriteerit, kuten kokemus ja koulutus (Palkka-avoimuus direktiivi).
2.4.7 Tekodlysaados

EU:n tekoalysdados astui voimaan 1. elokuuta 2024, ja sen tarkoituksena on edistaa tekoalyn vas-
tuullista kehittdmista ja kayttéa. Sdadodksessa, joka on saanut hyvaksynnan Euroopan parlamen-
tilta ja neuvostolta, kasitelladn kansalaisten terveyteen, turvallisuuteen ja perusoikeuksiin liittyvia

riskeja, asettaen kehittajille ja kayttdéonottajille selkeitad vaatimuksia.

Tekoalyjarjestelmat, jotka uhkaavat perusoikeuksia, kuten sosiaalinen pisteytys, on kiellettyja. Ko-
missio on aloittanut kuulemisen yleiskayttoisten tekodlymallien kdytdnnesaanndoista, ja palautetta
kaytetdan saantdjen laatimisessa. Saantdjen soveltaminen alkaa elokuussa 2025, ja niiden on

maara olla valmiina huhtikuuhun 2025 mennessa (Euroopan Unionin neuvosto 2024).
2.5 Tekoalyn maaritelma

Tekoaly (Al) on teknologia, joka mahdollistaa tietokoneiden ja koneiden simuloida ihmisen oppi-
mista, ymmartamista, ongelmanratkaisua, paatdksentekoa, luovuutta ja itsenaisyytta. Tekoalyn
avulla varustetut sovellukset ja laitteet pystyvat nakemaan ja tunnistamaan esineitd seka voivat
ymmartaa ja reagoida ihnmiskieleen, oppia uusista tiedoista ja kokemuksista, sekd antaa tarkkoja
suosituksia kayttajille ja asiantuntijoille. Tekoaly voi toimia itsenaisesti, mika vahentaa ihmisen alyn
tai puuttumisen tarvetta. Tasta klassinen esimerkki olisi itsestaan ajava auto tai lentokoneen auto-
pilotti. Vuonna 2024 suurin osa tekoalytutkijoista ja -asiantuntijoista, seka tekoalyyn liittyvat uutiset,
keskittyvat lapimurtoihin generatiivisessa tekoalyssa (Gen Al), joka voi luoda alkuperaista tekstia,
kuvia, videoita ja muuta sisaltéa. Chat GPT tai Microsoft Copilot ovat esimerkkeja tallaisista gene-

ratiivista tekoalya kayttavista tyokaluista (IBM Technology 2024).
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Tekoalyn kehitys juontaa juurensa antiikin Kreikkaan, mutta merkittavat virstanpylvaat alkavat
vasta 1900-luvulla, kun vuonna 1950 Alan Turing julkaisee artikkelin, jossa han pohtii, voivatko ko-
neet ajatella. Termia "tekoaly” kaytettiin ensimmaisen kerran tekoadlykongressissa Dartmouth Col-
legessa Joht McCarthyn toimesta ja ensimmainen toimiva tekodlyohjelma, Logic Theorist, kehite-
tdan. Vuonna 2004 John McCarthy julkaisi maaritelman tekodlylle, kun big datan ja pilvipalveluiden
aikakausi alkoi. Vuoteen 2024 asti on tekoaly kehittynyt erittdin nopealla tahdilla. Vuonna 2015 te-
koaly tunnistaa jo kuvia ihmista tarkemmin ja varsinainen tekoalyn suorituskyvyn mullistaminen tuli
vuonna 2022, kun suuret kielimallit, kuten ChatGPT ilmestyivat (IBM Technology 2024).

2.6 Tekoalyn hyodyntaminen rekrytoinnissa

Kilpaileva markkinatilanne vaatii organisaatioilta prosessien optimointia ja automatisointia seka
huomiota parhaiden kykyjen houkuttelemiseen ja sailyttamiseen. Tama edellyttdd edistyneiden hal-
lintoteknologioiden integroimista tehokkaisiin henkilostostrategioihin. Tekoaly (Al) on kehittynyt
1950-luvulta 1ahtien, alun perin ihmisen alykkyyden ymmartamiseksi, ja se on saanut huomiota au-
tomaatio- ja tehokkuusmahdollisuuksiensa vuoksi. Tekoalyn vaikutuksen odotetaan muokkaavan
tyota, taloudellisia mekanismeja ja liiketoimintamalleja, erityisesti henkiléstdhallinnan sektorilla,

joka on kdymassa lapi merkittavaa muutosta (Bouafia 2019).

Tekoaly on tullut osaksi lahes kaikkia arkipaivaisia toimintoja, ja sen rooli kasvaa myos rekrytoin-
nissa. Tekoalyn hyédyntdmisen mahdollisuudet ovat laajat, ja niita tulee jatkuvasti lisaa. HR-am-
mattilaisten on tarkeaa perehtya naihin mahdollisuuksiin, silla tekoaly voi tehostaa rekrytointipro-
sessia monin tavoin. Vaikka monet saattavat pelata, etta tekoaly tulee korvaamaan ihmistyon, on
syyta tarkastella, miksi ihmisen rooli rekrytoinnissa pysyy edelleen keskeisena. Tekoalyn hyddynta-
minen rekrytointiprosessissa perustuu sen kykyyn kasitelld suuria tietomassoja nopeasti ja tarkasti.
Se voi esimerkiksi automaattisesti luoda tyylikkaita CV:ta kayttajien syottamien tietojen perusteella.
Tama vahentaa tydnhakijoiden vaivannakoa ja auttaa heitd luomaan vaikuttavan ensivaikutelman

tydnantajiin (Niskanen 2023).

Lisaksi chat-bottien avulla tydnhakijat voivat keskustella ja saada tietoa tydnhausta suoraan verk-
kosivuilta. Tekoaly voi myos automatisoida osan tyohaastatteluista, jolloin hakijat voivat keskustella
tekoalyn kanssa tyohon ja soveltuvuuteen liittyvista asioista. Tama voisi tuottaa arvion hakijasta,
mutta on tarkeada muistaa, etta tekodaly voi vain tukea prosessia, ei korvata inhimillista arviointia
(Niskanen 2023).

Tyo6nantaijille on saatavilla ohjelmia, jotka kirjoittavat tydpaikkailmoituksia analysoimalla olemassa
olevia ilmoituksia verkossa. Naiden ohjelmien laatu on parantunut merkittavasti, ja niita on vaikea

erottaa ihmisen kirjoittamista ilmoituksista. Rekrytointijarjestelmat voivat hyodyntaa kapeaa



15

tekoadlya hakemusten kasittelyssa, jolloin hakemukset voidaan lajitella esimerkiksi hakusanojen pe-
rusteella. Tama voi helpottaa HR-henkildston ty6éta, kun heidan ei tarvitse kdyda 1api puutteellisia
hakemuksia (Niskanen 2023).

Kuitenkin, vaikka tekoaly voi tukea prosessia, se ei vield kykene tekemaan lopullisia rekrytointipaa-
toksia. Tama johtuu siita, etta tekoalyn valintakriteerit saattavat johtaa vaaristyneisiin tuloksiin,
joissa parhaiten itsensa markkinoinut hakija nousee esiin sen sijaan, etta valinta perustuisi todelli-
siin kykyihin ja soveltuvuuteen. Tekoalyn kaytto voi myos johtaa siihen, etta hakijat alkavat opti-
moida hakemuksiaan tekoalyjen vaatimusten mukaan, jolloin fokus siirtyy hakijavalintaprosessista
tekoalyjen kilpailuun. Erityisesti rekrytoinnissa puhuttava "keyword matching” -ilmio, eli hakemus-
ten raatalointi tiettyjen avainsanojen ymparille, on ongelmallinen. Jos hakija ei ole maininnut tiettya
sanaa hakemuksessaan, se ei valttdmatta tarkoita, ettd han olisi huonompi ehdokas. Erityisesti te-
ollisuuden aloilla parhaat hakijat saattavat esittdad osaamisensa tiiviisti, eikd heidan hakemuksensa

valttamatta tayta tekoalyn kriteereja (Niskanen 2023).

OpenAl:n kehittama ChatGPT, on herattanyt paljon huomiota. Sen kyky tuottaa kayttajan viesteihin
ihmismaisia vastauksia avaa uusia mahdollisuuksia vuorovaikutukseen ja tiedonhakuun. Taman-
tyyppiset tekoalysovellukset voivat rikastuttaa rekrytointiprosessia, mutta niiden kaytté edellyttaa
tarkkaa harkintaa ja ihmisten asiantuntemusta. Vaikka tekoaly tarjoaa monia etuja rekrytoinnissa,
on tarkeda muistaa, etta inhimillinen arviointi ja empatia ovat edelleen keskeisia tekijoita hakijava-
lintaprosessissa. Tekoaly voi tukea ja tehostaa prosesseja, mutta se ei voi koskaan taysin korvata
ihmisen kykya ymmartaa ja arvioida toista ihmista. Taman vuoksi HR-ammattilaisten tulisi kayttaa
tekoalya apuvalineend, joka mahdollistaa parempia paatoksia ja tehokkaampaa rekrytointia (Niska-
nen 2023).

2.7 Tekoalyn etiikka ja tietoturvallisuus

Tekoalyn eettisiin kysymyksiin kuuluvat muun muassa datan vastuullisuus ja yksityisyys, oikeuden-
mukaisuus, selitettavyys, kestavyys, lapinakyvyys, ympariston kestavyys, osallistavuus, moraali-
nen vastuu, arvojen yhteensopivuus, vastuu, luottamus ja teknologian vaarinkayttd. Suuren datan
myota yritykset ovat keskittyneet entista enemman automaation ja datavetoisen paatoksenteon ke-
hittamiseen. Vaikka tavoite on usein parantaa liiketoimintatuloksia, yritykset ovat kohdanneet odot-
tamattomia seurauksia, erityisesti huonon tutkimussuunnittelun ja puolueellisten datakokonaisuuk-
sien vuoksi (IBM Technology 2024).

Huolettomuus talla alueella voi johtaa maineen menettamiseen, saantely- ja oikeudellisiin ongel-
miin, mika voi aiheuttaa kallita seuraamuksia. Kuten kaikissa teknologisissa innovaatioissa, kehi-

tys usein ylittaa hallituksen saantelyn uusilla ja kehittyvilla alueilla. Kun hallituksessa kehittyy
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asiantuntemusta, voimme odottaa lisaa tekoalya koskevia protokollia yrityksille, mika auttaa valtta-

maan ihmisoikeus- ja kansalaisvapauksien rikkomuksia (IBM Technology 2024).

Digitalisaatio on laajentanut tietojen keraamista ja tallentamista, ja monet teknologiat, kuten teko-
aly, mahdollistavat entista alykkddmman datan keruun ja analyysin. Tama lisda seka laajaa vaes-
ton valvontaa etta kohdennettua valvontaa. Samalla datan keruun kontrollointi on vaikeampaa digi-
taalisessa maailmassa kuin analogisessa, ja monet uudet tekoalyteknologiat pahentavat tunnettuja

ongelmia, kuten kasvojentunnistuksen kaytto yksildiden profiloinnissa (Muller 2020).
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

3.1 Tutkimuksen menetelma

Tutkimus suoritettiin laadullisena tutkimuksena Yritys X:n rekrytointiprosessista ja tutkimusmenetel-
mana ovat teemahaastattelut, jossa haastatellaan Yritys X:n esihenkil6ita, jotka tekevat rekrytointia
tai ovat osana rekrytointiprosessissa. Yrityksessa rekrytointia hoitaa aina palvelualueittain ja maan-
tieteellisalueittain omat esihenkil6t. Valitsin tutkimusmenetelmaksi teemahaastattelun, silla yrityk-
sessa ei ole kirjattuna rekrytointiprosessia, joten prosessien kartoitus vaatii rekrytointia harjoitta-
vien tyontekijoiden omien tietojen ja kokemusten keraamista. Teemahaastattelu on puolistruktu-

roitu haastattelumenetelma, jossa keskitytaan tiettyihin aiheisiin ja kysymyksiin (Muotio 2022).

Rekrytointia hoitaa useampi henkild, joten voitiin olettaa, etta prosessit eroavat toisistaan ilman kir-
jallisia ohjeita ja prosessikuvausta. Haastattelussa kaydaan lapi esihenkildiden nakemysta Yritys
X:n rekrytointiprosessista ja sen haasteista, seka luoda kokonaisvaltainen kuva taman hetken rek-
rytointiprosessista ja saada tietoperustaa sen toimivuuden ja tehokkuuden arvioimiselle. Tavoit-
teena on l6ytaa ongelmakohtia rekrytointiprosessista seka paikantaa juurisyyt niiden ilmaantumi-
selle. Tavoitteena on myds pohtia, miten rekrytointiprosessia voidaan kehittaa ja millaisia mahdolli-
suuksia tekoalylla on rekrytointiprosessin tehostamisessa ja ongelmakohtien ratkaisuissa. Haastat-
telun avulla saadaan my@s tietoa siitd, onko rekrytoinnissa jo hyddynnetty tekoalya ja millaisia

asenteita tekoalyn kayttoon yrityksessa on.

Haastattelu 1 kaytiin etdkokouksena Teamsin valityksella 9.10.2024 klo 13:30-15:30 ja siihen osal-
listuivat Haastateltavat 1-3 (ks. kohta 3.2). Haastattelu pidettiin etdkokouksena, silld haastateltavat
asuvat eri puolella Suomea. Haastattelu 2 pidettiin Haastateltava 4:n kanssa Yritys X:n toimitiloissa
Helsingissa 10.10.2024 klo 15:30-17:00. Haastattelu pidettiin Haastateltava 4:n kanssa erikseen,

silla hanen paasynsa estyi 9.10.2024 pidettavaan haastatteluun.

Molempien haastatteluiden runkona oli samat tutkimuskysymykset ja niiden apukysymykset. Haas-
tattelu eteni kysymys kerallaan taustatiedoista itse prosessin kartoittamiseen. Haastateltavat vasta-
sivat vuorollaan oman kokemuksen ja toimintansa pohjalta. Haastattelun aikana kirjattiin vastauk-
sia ja muistiinpanoja erilliseen Excel-taulukkoon. Koska kyseessa on teemahaastattelu, haastatte-
lun toteutuminen oli hyvin vapaamuotoista, eika siina ollut jaykkaa struktuuria. Haastattelu eteni
kysymys kerrallaan, mutta kysymykset herattivat paljon keskustelua. Teemahaastattelulle tyypilli-
sesti haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin seka jalkikateen analysoitiin ja koostettiin tarkempi yh-

teenveto haastattelun sisallosta hyodyntaen haastattelun aikana tehtyja muistiinpanoja.
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3.2 Haastateltavien valinta ja esittely

Tassa tutkimuksessa haastateltiin organisaatiokaaviosta vain osaa rekrytointia hoitavista henki-
I6ista. Yritys X on kooltaan pieni, joten rekrytointia hoitaa usein tuleva esihenkild. Perusteena
haastateltavien valitsemiseen on se, etta kyseiset esihenkilot tekevat rekrytointia paljon enemman,
kuin muissa rooleissa olevat. TallGin heilla on eniten tietoa Yritys X:n rekrytointiprosessista ja pys-

tyvat siten tuomaan tutkimukselle eniten pohjaa.

Haastateltavat rekrytoivat tydntekijoitd nopealla aikataululla ja suurissa maarin ympari Suomen
aina ajankohtaisten projektien ja asiakkuuksien vaatimusten mukaisesti. Tdman lisaksi, valitsin
haastateltavaksi myoés Yritys X:n Operatiivisen johtajan, joka puolestaan on mukana Palvelu-
aluevastaava 3:n kanssa kyseisen palvelualueen rekrytoinnissa, seka hanelld on myds yrityksen
prosesseista ja toiminnasta laaja kasitys, jonka koin hyodylliseksi tdssa tutkimuksessa. Operatiivi-
nen johtaja osaa myos pohtia, millaiseksi rekrytointiprosessia halutaan kehittaa yrityksen strategi-
sesta nékokulmasta. Tassa osiossa esittelen haastateltavien taustatietoja seka roolia yrityksen toi-

minnassa.

Haastateltava 1 on vastuussa Pohjois- ja I1t&-Suomen palvelualue 1:n kentan tydntekijoiden tyos-
kentelysta ja toiminnasta. Haastateltava 1:11d on pitka historia esihenkilotydskentelysta muun mu-
assa eri myymalapaallikdn positioissa. Han ei ole aikaisemmissa positioissaan ollut mukana rekry-
tointiprosessissa, mutta nykyisessa roolissaan Yritys X:ssa han on rekrytointitehtavia tehnyt kol-

men vuoden ajan.

Haastateltava 2 on vastuussa Etela-Suomen palvelualue 1:n kentan tydntekijoiden tyoskentelysta
ja toiminnasta. Haastateltava 2:lla on noin viiden vuoden kokemus lahiesihenkildna tydskentelysta
seka rekrytoinnista. Han on nykyisessa roolissaan Yritys X:l1a ollut noin 2,5 vuoden ajan. Haasta-
teltava 2:lla on my6s kokemusta tyoskentelysta Yritys X:n kentalla, joten hanella on laaja ymmarrys

rekrytointiprosessista myos tyontekijan nakokulmasta.

Haastateltavat 1 ja 2 rekrytoivat aina omalle alueelleen tyontekijoita ja vastaavat prosessin kulusta

yksin alusta loppuun tarpeen kartoituksesta perehdyttdmiseen.

Haastateltava 3 on vastuussa koko Suomen palvelualue 2:n kentén tydntekijéiden tyoskentelysta
ja toiminnasta. Haastateltava 3:lla on liki 15 vuoden kokemus seka esihenkilotyosta, etta rekrytoin-
nista. Han on tyoskennellyt esihenkilona Yritys X:ssa jo kuuden vuoden ajan, ja sita ennen han on
ollut kauppiaana yhdeksan vuotta. Han on myos hoitanut rekrytointiprosessia itsenaisesti alusta

loppuun omalle palvelualueelleen.
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Haastateltava 4 on vastuussa koko yrityksen operatiivisista toiminnoista ja hanelle toiminnastaan
vastaa palvelualuevastaavat, joille han toimii myds esihenkildnd. Haastateltava 4 on myds Palvelu-
alue 3:n rekrytointiprosessissa mukana, silld hanella on aikaisempi kokemus palvelualuevastaava
3:n roolista ja hanelld on syvd ymmarrys kyseisen palvelualueen toiminnasta ja siita, millaisia tyon-
tekijoita sinne tarvitaan. Haastateltava 4:11a on haastateltavista kaikin pisin kokemus seka esihenki-
I6ty6sta, ettd myods rekrytoinnista. Han on toiminut 16 vuotta kauppiaana ja 3 vuotta Yritys X:lla ja

koko 19 vuoden ajan han on ollut esihenkilo- ja rekrytointitehtavissa.
3.3 Aineisto ja kdytetyt analyysit

Aineisto laadulliseen tutkimukseen Yritys X:n rekrytointiprosessista kerattiin teemahaastatteluiden
avulla. Haastatteluiden aikana tietoa kerattiin Excel-taulukkoon seka etakokouksen aikana paalla
oli myds automaattinen litterointi, joka tallensi haastattelun aikana kdydyn keskustelun kokonaisuu-
dessaan. Haastattelujen jalkeen litteroinnista saatu aineisto yhdistettiin haastattelun aikana tehtyi-
hin muistiinpanoihin ja koostettiin kokonaisuus haastattelun aikana ilmenneista asioista aihealueit-

tain tutkimuskysymysten alle, johon tutkimuksen raportin kirjoittamisen aikana voitiin palata.

Automaattinen litterointi tallensi tarkasti keskustelun aikana kaydyt asiat, mutta sen tarkka lapikay-
minen oli tyolasta, silla keskustelua oli paljon sekd automaattisella litteroinnilla on aina mahdolli-
suus myos virhetulkintoihin. Kokoustallenne on myds osa aineistoa, jota kaytin apuna litteroinnin
oikolukemisessa seka koosteen tekemisessa kayttden teemoittelua. Teemoittelu tarkoittaa aineis-
ton jasentelya sen teemojen mukaisesti, jonka jalkeen sita tiivistetddn. Teemoihin jarjestaminen
toteutui niin, etta kerattiin kaikkien haastateltavien vastaukset teemojen alle, jonka jalkeen niita
kaytiin 1api teema kerrallaan. Teemoittelu sopii erityisesti aineiston analyysitavaksi, kun yritetdan
ratkaista jotakin kaytanndllistd ongelmaa (Valli & Aaltola. 2015, 43. ja Eskola & Suoranta. 2000,
174-179).
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4 Tutkimuksen tulokset

4.1 Rekrytointiprosessissa ilmenneet haasteet

Haastattelun 9.10.2024 perusteella oli selvaa, etta rekrytointiprosessi on puutteellinen monilta osin.
Haastattelussa voitiin todeta yhteisesti, etta varsinaista rekrytointiprosessia ei ole ja yhtenainen toi-
minta on puutteellista. Prosessi todettiin yleisesti ottaen epatoimivaksi, silla se ei auta tavoittamaan
toivottua kohderyhmaa seka tydntekijoiden puutteelliset arviointiperusteet aiheuttavat koeaikapur-
kuja ja ongelmatilanteita. Esihenkildiden aika on erittain rajallista ja rekrytointia hoidetaan toissijai-
sena tyotehtavana, mika nakyy "polkujen oikomisena” seka hataisina paatoksina. Naiden puuttei-
den yhteisvaikutus yhdessa yrityksen heikon tunnettavuuden kanssa voivat potentiaalisesti aiheut-

taa mainehaittaa seka heikentaa tydonantajakuvaa.

Haastattelu 10.10.2024 tuki edellisessa haastattelussa ilmenneita ongelmia ja vahvisti sita, etta
selkeaa rekrytointiprosessia ei 16ydy. Tuli myds ilmi, etta Palvelualue 3:n rekrytointiprosessi eroaa
jonkin verran Palvelualueiden 1:n ja 2:n prosessista. Palvelualue 3:n rekrytointiprosessi on selke-
ampi ja se sisaltaa hieman enemman kandidaattien arviointia. Eroavaisuuksien palvelualueiden
valilla syyksi todettiin se, etta tydnhakijaprofiilit eroavat toisistaan merkittavasti. Palvelualue 3:lle on
enemman merkitysta tydntekijan tydkokemus, patevyys ja tydnhakijan elamantilanne tyén luoteen
vuoksi. Palvelualueiden 1 ja 2 tydntekijaprofiiliin sopii enemman hakijoita, silla tydnkuva ei vaadi
asiantuntijuutta ja tydn maara myos vaihtelee, joten se sopii myos opiskelijalle tai esimerkiksi toi-

sen tyon ohelle.

Kuitenkin molemmissa haastatteluissa huomattiin, etta rekrytointiprosessin ongelmakohdat ovat
paapiirteiltddn samoja. Tassa tutkimuksessa rekrytointiprosessin ongelmakohtia kasitelldadn koko-
naisuutena Yritys X:n palvelualueiden rekrytointiprosessien kartoituksessa havaittujen ongelmien

perusteella.
4.1.1 Yhtenaisen prosessin puute

Yritys X:n yritysrakenne on jakautunut vahvasti eri palvelualueisiin, jotka kaikki hoitavat rekrytointi-
prosessinsa sisdisesti. Taman lisaksi myos palvelualue 1 sisalla on jakoa maantieteellisiin piireihin,
joissa kaikissa rekrytointiprosessia hoidetaan itsenaisesti. Yritysrakenteen vuoksi Yritys X:n rekry-

tointiprosessissa on huomattavissa yhtenadisen prosessin puute.

Haastatteluiden perusteella voidaan mydés todeta, etta selkeda prosessia ei olla kirjattu tai kuvattu
esimerkiksi ohjeisiin tai Yritys X:n prosessikuvauksiin. Prosessien kuvaaminen on tarkeaa proses-
sien kehittdmisen kannalta. Se on myds riskinhallintaa seka edistdd yhdenmukaista ja tarkoituksel-

lista toimintaa (Team Laamanen Oy s.a).
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Vaikka yleisesti ottaen Yritys X:n rekrytointiprosessia ei ole selkeasti olemassa, rekrytointia on hoi-
tanut samat tyontekijat jo vuosia ja ajan saatossa kehittynyt omia rutiineja ja tapoja rekrytointiin liit-
tyen. Haastattelussa ilmeni, ettd ndma rutiinit ja tavat erosivat vahvasti toisistaan esihenkildiden
valilla. Eroihin todettiin vaikuttavan erityisesti kiire, ajan puute ja tietotaidon puute. Tavat ja rutiinit
myds vaihtelivat tyon laadun ja position perusteella. Osassa tyopaikoista vaaditaan tarkempaa ja
yksityiskohtaisempaa valintaprosessia, kun taas osaan haettavista tyopaikoista ei ole yhta olennai-
sessa roolissa tydntekijan ammattimainen patevyys tai tydkokemus. Kuitenkin haastattelun perus-
teella voidaan todeta, ettd puutteita prosessissa oli yleisesti ottaen Yritys X:n rekrytointiproses-

sissa, rippumatta esihenkildsta.

Tybhaastattelun haastattelukysymysten laatimisen puuttuminen ennen haastattelua tuli ilmi esihen-
kildiden haastattelussa. Haastattelukysymykset ovat hyva laatia etukateen, silld se tehostaa kes-
kustelua, antaa tydnantajasta ammattimaisemman kuvan tydnhakijalle seka tarkeimpana edesaut-
taa olennaisten tietojen saamista. Samat haastattelukysymykset samaan positioon hakeville myds

auttaa vertailemaan hakijoita haastatteluiden jalkeen (Backman 2024).

Tyo6haastattelujen pitdmisessa ilmeni myds eroja. Osa esihenkildista piti tydhaastattelun puheli-
mitse, vaativampiin positioihin on jarjestetty lahitapaaminen seka on kaytetty myos etatapaamiseen
tarkoitettuja tydkaluja, kuten Microsoft Teams-kokoustydkalua. Haastattelun osalta suurin puutos
tydhaastatteluissa on ollut Palvelualue 1:118, jossa tydhaastatteluja ei ole juurikaan mahdollista pi-
taa lahitapaamisena maantieteellisista syista eikd myoskaan ole yleista kayttaa Microsoft Teamsia
tai vastaavaa tyokalua videopuheluun tydnhakijan kanssa. TyOhaastattelut jarjestetaan tyypillisesti
ilman haastattelurunkoa ja puhelimitse, ndkematta itse tydnhakijaa. Tama on suuri laadullinen
puute rekrytointiprosessissa ja vaatii toimenpiteita. limeista on riski, etta ei kunnolla tutustuta tyon-
hakijaan seka tyohaastattelussa voidaan menettaa arvokkaita resursseja tehottoman haastattelun

myota.

Haastatteluiden perusteella rekrytointiprosessilla ei ole tietoista liitantaa Yritys X:n liiketoimintastra-
tegiaan. Toimivalla ja onnistuneella rekrytointiprosessilla on mahdollista vaikuttaa yrityksen tyonan-
tajamielikuvaan, tydn tehokkuuteen seka toimivuuteen. Onnistuneet, potentiaaliset ja pitkdaikaiset
rekrytoinnit mahdollistavat yrityksen toiminnan jatkuvan kehittdmisen ja toiminnan vakauden seka
vaikuttavat positiivisesti yrityksen maineeseen. Epajohdonmukainen viestinta ja viestinnan puuttu-
minen rekrytointiprosessissa voi potentiaalisesti heikentaa tydénantajamielikuvaa (Tammivuori
2022). Esihenkildiden haastatteluissa kavi ilmi, ettd muun muassa kaikille tydnhakijoille ei vastata

tydhakemuksiin.
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Esihenkildiden seka operatiivisen johtajan haastatteluissa tuli myo6s ilmi, ettad hakijoiden henkilétie-
tojen kasittelyssa olisi kehitettdvaa. Rekrytointiprosessissa kasitellddn paljon arkaluontoisia henki-
I6tietoja, joten henkilotietoturvaan tulisi kiinnittdd huomiota. Toiminnassa on nahtavissa useita
puutteita, muun muassa tydhakemusten saildomisessa seka henkilotietojen pyytamisessa tyonhaki-
jalta. TyOnantajaa ohjaa GDPR:n mukainen henkil6tietojen kasittely, joka kaytannossa rajaa, etta

tydnantaja ei saa varastoida tai kasitelld henkildtietoja, jotka eivat ole oleellisia (GDPR-asetus).

Tybhakemuksia vastaanotetaan sdhkopostitse ja CV:t ovat usein liitteend, joten sdhkdpostien pois
taminen rekrytointiprosessin paatyttya olisi tarpeen. Myds arkaluonteisia henkilétietoja sisaltavat
tydsopimukset lahetetdan sahkodpostitse ennen allekirjoitusta Operatiivisen johtajan kuitattavaksi,
eika niita aktiivisesti poisteta sdhkodpostista hyvaksynnan saatua. Prosessin laatiminen edistaisi tie-
toturvaa, silla henkilGtietoja kasiteltaisiin johdonmukaisesti prosessin mukaisesti ohjatulla ja valvo-

tuilla menetelmilla.

Rekrytointiprosessin puuttuminen hidastaa prosessia, tekee siita tehotonta, aiheuttaa resurssihuk-
kaa seka voi aiheuttaa tietoturvariskia. Koska merkittdvaksi ongelmaksi haastatteluissa todettiin se,
ettd esihenkildilla ei ole tarpeeksi aikaa tai taitoja rekrytoinnin hoitamiseksi huolella, rekrytointipro-
sessin hitaus ei auta tilannetta. Rekrytointiprosessin kehittdminen ja kuvantaminen edistaisi pro-
sessin lapimenoaikaa tuottaen enemman onnistuneita rekrytointeja samalla parantaen yrityksen

tydnantajamielikuvaa ja tehokkuutta.
4.1.2 Oikean kohderyhman tavoittaminen

Yritys X:n rekrytointiprosessi tai sen puute ei edesauta oikean kohderyhman tavoittamista. Haas-
tattelussa ilmeni, ettd hakijoista vain pieni osa on potentiaalisia ja sopivia kandidaatteja, vaikka ty6-
paikka ei olisi erityisen rajattu patevyyden tai ammattitaidon suhteen, joka puolestaan vahentaisi
potentiaalisten hakijoiden maaraa. Tama ongelma tukee sita vaitetta, etta Yritys X:n rekrytointipro-

sessi ei ole toimiva ja se ei tavoita oikeaa kohderyhmaa.

Jo aiemmin todettu ajan ja osaamisen puute nakyy myos hakuilmoituksen laadussa. Hakuilmoitus
on olennainen osa rekrytointiprosessia, silla se on usein tyonhakijan ensimmainen kosketus tyon-
antajaan ja yrityksen rekrytointiprosessiin. Puutteellinen hakuilmoitus voi vaikuttaa ongelmallisesti
tydhakemusten maaraan molemmilla aaripailla — Epapotentiaalisia hakemuksia voi tulla liian alhai-
silla kriteereilla lilan paljon tai puolestaan liian tarkoilla tai huonolaatuisella tydpaikkailmoituksella
voi potentiaalisia hakemuksia tulla liian vahan. Hakuilmoituksen optimointi juuri haettavaan positi-
oon on siis tarkeaa rekrytointiprosessin tehokkuuden kannalta. Haastattelussa ilmeni, etta tyopaik-
kailmoitukseen ei kayteta juurikaan aikaa ja se kopioidaan aina uudelleen edellisesta rekrytointiker-

rasta. Koska potentiaalisia hakemuksia todettiin tulevan vahan, voidaan todeta, etta
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tydpaikkailmoitus ja sen tavoitettavuus eivat ole optimoituja haluttuun kohderyhmaan. Tydhake-
mukset kdydaan myds 1api kasin ja silmamaaraisesti, joten hakemusten maara olisi ideaalitilan-
teessa vahainen, mutta prosentuaalisesti potentiaalisia hakemuksia tulisi olla enemman kuin nyky-

tilanteessa.

Haastattelussa ei tullut ilmi, etta rekrytoinnissa kaytettaisiin tekoalya tyopaikkailmoituksen laatimi-
sessa. Tekoalylla tydpaikkailmoituksesta on mahdollista saada oikeaa kohderyhmaa enemman
houkuttelevampi, laadukkaampi seka esimerkiksi sukupuolineutraali. Tydhakemuksien lapikayn-
nissa voidaan hyédyntaa myads tekoalya, joka valitsee tydnantajan puolesta tehtavaan sopivimmat
tydntekijat jatkamaan prosessissa. Osa tydnhakualustoista hyédyntaa jo myds tekoalya ja tarjoavat
muun muassa tydhakemusten ja CV:een lapikaynnin tekodlypalveluita Tekoalyn kayttd ei kuiten-

kaan ole taysin ongelmatonta ja siina tulee kayttaa harkintaa ja toimia vastuullisesti.

Haastattelun perusteella Yritys X kayttaa eri tydnhakualustoja tyépaikkailmoituksissaan. Paaosin
alustan valitseminen perustuu sen helppouteen, nopeuteen seka kustannustehokkuuteen. Yritys
X:n kayttamia alustoja ovat Duunitori, Jobilla ja LinkedIn. Alustojen kayttd vaihtelee esihenkildiden
valilla ja jokaisella on oma tapa tyépaikkailmoituksen laatimisessa ja julkaisussa. llmenneiden on-
gelmien perusteella voidaan todeta, etta Yritys X:n rekrytointiprosessissa olisi hyva olla selkeasti
valittuna yrityksen kayttamat alustat ja julkaisuprosessi. Mikali tydpaikkailmoitus julkaistaan saman-
aikaisesti usealla eri alustalla, tulevat hakemuksiakin usealla eri tavalla ja eri paikkaan. Tama hi-
dastaa toimintaa ja tekee prosessin etenemista takkuista. Esimerkiksi julkaiseminen Duunitoriin ja
saman hakemuksen jakaminen LinkedIniin voisi toimia parempana ratkaisuna, kun julkaiseminen

molempiin alustoihin oma tydpaikkailmoituksensa.
4.1.3 Tyodnhakijoiden arvioinnin puutteellisuus

Yritys X:n haastatteluissa ilmeni, etta rekrytoinnin jalkeen on havaittu tyontekijan sopimattomuus
tydhon tai tydyhteis6on joko tyontekijan tai tydnantajan puolelta ja rekrytointiprosessi on jouduttu
aloittamaan alusta. Tasta voidaan paatella, etta hakijoiden arviointi ei ole onnistunutta. Onnistu-
neessa rekrytointiprosessin on keinoja, joilla arvioidaan hakijan motivoituneisuutta, taitoja, persoo-
naa ja sopivuutta tyoyhteisdon ja organisaatioon. Tyypillinen arviointitapa on tyohaastattelu, mutta
tyonantaja voi hyodyntaa tyonhakijan arvioinnissa myos erilaisia psykologisia testeja ja esimerkiksi
tyonaytetta. Kun soveltuvuutta arvioidaan useammalla menetelmalla, arviointi ennustaa tehtavassa
suoriutumista pelkkaa tydhaastattelua paremmin (Solovian 2024). Toimivien arviointiperusteiden
laatiminen osaksi yrityksen rekrytointiprosessia vahentaa virherekrytointeja ja niista koituvia kus-

tannuksia ja mainehaittaa.
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Haastattelujen mukaan Yritys X:n kentan ty6tehtaviin hakevan tyonhakijan arviointi perustuu paa-
osin tybhaastatteluun, joka kdydaan myos usein vain puhelimitse nakematta tyonhakijaa. Korke-
ampiin asemiin rekrytoitavat henkildt kayvat kuitenkin pidemman arviointiprosessin, jossa on use-
ampi tyOhaastattelu, joista ainakin yksi tai useampi kdydaan kasvotusten. Yritys X:n rekrytointipro-
sessin laatua heikentdd myos se, ettei suosittelijoita, tutkintotodistuksia tai tyétodistuksia pyydeta
johdonmukaisesti tydnhakijoilta. Naiden puutteiden seurauksena rekrytointiprosessi ei ole luotet-

tava tai johdonmukainen.

Haastattelussa ilmeni, ettd syy puutteellisuudelle hakijan arvioinnissa on paaosin ajan puute. Tyo-
paikkaan on saatava tyontekija mahdollisimman pian ja sen takia hakijan arviointi jaa usein va-
jaaksi. Toinen syy arvioinnin puutteellisuudelle on myds tydkalujen puutos. Yritys X:lla ei ole kay-
tossa tydhaastattelun lisdksi muita arviointiperusteita, kuten testeja, jotka osoittaisivat tydnhakijan

taidollista, loogista tai visuaalista osaamista tai soveltuvuutta tydyhteisédn ja tydtehtavaan.

Haastattelun perusteella todettiin, ettd hakijan soveltuvuuden arviointi on puutteellista ja sita voitai-
siin kehittdd esimerkiksi psykologisilla testeilla. Tybhaastattelussa haastattelijan ennakkotiedot,
oletukset ja ajatusmaailma vaikuttavat tydnhakijan arviointiin. Tydnantajasta riippumattomat arvi-
ointiperusteet, kuten psykologiset testit tekevat tyontekijan arvioinnista neutraalimman, johon ei

vaikuta haastattelijan henkildkohtaiset odotukset ja ajatukset (Solovian 2024).

Yritys X:n puutteet tydnhakijoiden soveltuvuuden arvioinnissa nakyvat haastattelun perusteella mo-
nin tavoin. Suuri vaihtuvuus ja tydntekijan aloitteesta tehdyt koeaikapurut ovat merkkeja siita, etta
rekrytointiprosessi ja sen jalkitoimet, kuten perehdytys on hoidettu puutteellisesti seka tyontekijalla
ei ole valttamatta tarpeeksi ennakkotietoa tyon luonteesta ja soveltuvuutta on arvioitu heikosti. Toi-
nen merkittava soveltuvuuden arvioinnin puutteellisuuden seuraus ovat ongelmatilanteet tydssa.
Tyontekijalla ei valttamatta ole taitoja, patevyytta tai motivaatiota tyon hyvaan suorittamiseen.
Tasta seuraa heikosti suoritetut tyot ja tyontekijan motivaation aleneminen, kun han ei suoriudu hy-
vin tydssaan. Tyontekijan luonteen, persoonan ja luotettavuuden arvioiminen on vahaista pelkan
puhelimen valityksella tehdyn tyohaastattelun seurauksena. Haastattelun pohjalta voidaan todeta,
etta etenkin kentan tyontekijoiden kohdalla on tapahtunut ongelmatilanteita tyopaikalla epaasialli-
sen kaytoksen takia. Tydntekijoitd on myds jattanyt tulematta téihin ja on myds aaritilanteita, joissa
tyontekijaa ei olla enda koskaan tavoitettu. Uusien tyontekijoiden jatkuva rekrytointi ja ongelmati-

lanteiden selvittely vievat paljon esihenkildiden tydaikaa ja resursseja.
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4.1.4 Byrokratia ja prosessin hitaus

Rekrytointiprosessissa on byrokratiaa ja vaistamattomia muodollisuuksia, jotka hidastavat proses-
sin etenemista. Yhdistyslain (26.5.1989) 36 § maarittaa, etta yrityksella on nimenkirjoittajat, jotka
voivat yrityksen nimissa solmia sopimuksia, mukaan lukien tyésopimuksia. Yritykselld on usein

myos protokollia, jotka ohjaavat yrityksen toimintaa ja huolehtivat siita, ettd se on sovitun mukaista.

Yritys X:n prosessissa on vaistamattomia byrokraattisia vaiheita, mutta niiden lisaksi haastatte-
luissa ilmeni myos vaiheita ja toimintatapoja, jotka hidastuttavat prosessia antamatta sille lisaar-
voa. Yritys X:n emoyhtiokonsernin ohjaama Grandfather principal on esimerkki vaistamattomasta
byrokraattisesta vaiheesta. Grandfather principal on periaate, jonka mukaan esihenkild ei voi rekry-
toida alleen tyontekijaa ilman oman esihenkilonsa tai ylemman tahon kirjallista hyvaksyntaa. Peri-
aatteen tarkoituksena on varmistaa, etta tydntekijan tarve on todellinen, sen taloudelliset kustan-
nukset ovat otettu huomioon seka etta tydsopimuksen ja tydsuhteen sisalté on tasa-arvoista ja Yri-

tys X:n ohjenuorien mukaista.

Yritys X:n ainoa nimenkirjoittaja on yrityksen Toimitusjohtaja, joka ei muutoin ole mukana rekrytoin-
tiprosessissa. Han saa luvan Operatiiviselta johtajalta allekirjoittaa tydsopimuksen, kun Operatiivi-

nen johtaja on tydsopimuksen tarkistanut.

Talla hetkella tyontekijan rekrytointiprosessin vaiheet tydsopimuksen tekemisesta tydsopimuksen
allekirjoittamisesta menevat seuraavanlaisesti:

1. Esihenkil6 laatii tydsopimuksen ja asettaa palkkauksen Yritys X:n
palkkataulukon mukaisesti.

2. Esihenkild lahettaa tydsopimusluonnoksen Operatiiviselle johtajalle
hyvaksyttavaksi sahkopostitse, jossa han myods avaa tyon tarpeen ja
palkkauksen perusteita.

3. Operatiivinen johtaja tarkistaa tydsopimuksen ja sen perusteet ja ta-
man jalkeen kuittaa tydsopimuksen sahkopostitse, jonka jalkeen tyo-
sopimus on valmis lahetettavaksi.

4. Esihenkilo lahettaa sahkoisen allekirjoitusjarjestelman kautta tyosopi-
muksen allekirjoitettavaksi Toimitusjohtajalle (ainoa nimenkirjoittaja)
seka Tyontekijalle.

5. Toimitusjohtaja varmistaa sopimuksen allekirjoittamisen Operatiivi-
selta johtajalta sahkdpostilla tai viestilla.

6. Sopimus allekirjoitetaan pankkitunnuksilla ja valmis tydsopimus arkis-

toidaan.
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Taman tyésopimusprosessin sisalla huomataan olevan paljon sahkdpostittelua ja viestittelya. Ope-
ratiivisen johtajan hyvaksynta seka tydsopimus tulee arkistoida erikseen, silla sdhkopostilla se ei
ole suoraan |8ydettavissa tyontekijan alta HR-jarjestelmasta, vaan se tulee erikseen viedd HR-jar-
jestelmaan. Kaikki tdma hidastuttaa prosessin kulkua ja tekee siitd epatoimivaa. Ideaalisessa tilan-
teessa tydsopimus laaditaan, hyvaksytaan, lahetetaan, allekirjoitetaan ja arkistoidaan samassa jar-

jestelmassa.
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5 Pohdinta

5.1 Johtopaitokset ja kehitysehdotukset
5.1.1 Rekrytointitehtavien keskittaminen

Rekrytointia talla hetkella hoitaa useampi henkilé koko prosessin osalta. Esihenkilot hoitavat ken-
tan tyontekijoiden rekrytoinnin itsenadisesti aina hakuilmoituksesta tydsopimuksen lahettamiseen
asti. Rekrytointiprosesseja voi olla siten useampi kdynnissa samanaikaisesti. Rekrytointiprosessin
osittainen tydnjaonmuutos yhdelle vastaavalle henkil6lle voisi helpottaa kiireen tuntua ja tehda
naista prosessin vaiheista laadukkaampia, jos prosessista vaiheista vastaa yksi henkild. Esimer-
kiksi tydnhakuilmoituksien laatiminen ja hakemusten esikarsinta olisivat helppoja vaiheita keskittaa
vain yhdelle henkildlle. Nain esihenkildlle itselleen tulisi tyostettavaksi vain potentiaalisten kandi-

daattien arviointi.
5.1.2 Tyo6nhakijoiden soveltuvuuden arvioiminen

Rekrytointiprosessin laadussa oli erityisesti puutteita tydnhakijoiden arvioinnissa. Tydhaastattelui-
den pitaminen vahintaan videopuheluna antaisi prosessista luotettavamman kuvan molemminpuo-
lisesti. Tapaamalla kasvokkain voidaan myos tulkita nonverbaalista kommunikaatiota ja tapaamalla
tyontekijan kasvotusten on myos helpompaa tutustua tyontekijaan ja tyontekija tydnantajaan pa-
remmin. Tutkimuksen perusteella tyontekijoiden arvioinnin puutteellisuus nakyi lyhyina tydsuhteina
ja ongelmatilanteina tydssa ja sen perusteella tuli ilmi Yritys X:n tarve tyontekijoiden soveltuvuuden
testaamiselle. Haastatteluiden aikana ilmeni, etta valintapaatos kandidaattien valilla tehtiin osittain
tunneperusteisesti. Psykologiset testit voivat potentiaalisesti toimia arviointikriteerind rekrytointipro-

sessissa ja siten Yritys X:n rekrytointiprosessiin saataisiin myos taysin puolueeton arviointiperuste.
5.1.3 Rekrytoinnissa kaytettavien jarjestelmien muutokset

Tutkimuksessa ilmeni myos Yritys X:n esihenkildiden hankaluudet tydsopimuksen hyvaksyttami-
seen ja allekirjoittamiseen liittyvissa byrokraattisissa vaiheissa ja niiden hitaudessa. Talla hetkella
ennen allekirjoittamista tydsopimus hyvaksytetaan erikseen sahkopostilla Operatiiviselta johtajalta
emoyhtiokonsernin ohjeistamana. Tama hyvaksynta voitaisiin tehda samassa jarjestelmassa, jolla
Yritys X lahettaa tydsopimukset allekirjoitettavaksi. Talla tavalla toimimalla jaisi yksi turha vaihe
pois prosessista ja hyvaksynta myds arkistoituisi automaattisesti jarjestelmaan. Tama tapa olisi
myos tietoturvallisempi, silla tydsopimuksia ei lahetettaisi erikseen sahkopostilla, vaan turvapostilla
sahkdisen allekirjoitusjarjestelman kautta. Samassa allekirjoitusjarjestelmassa on myos mahdolli-
suus luoda omia sopimuspohijia, jolloin myds sopimuksen laatiminen tapahtuisi samassa jarjestel-

massa kuin sen lahettdminen. Tamakin on tietoturvallisempi tapa, silla nain valtetdan sopimusten
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arkistoiminen omiin tiedostoihin tai laitteille. NAma muutokset nopeuttavat, helpottavat ja selkeytta-

vat tyésopimuksen allekirjoitusprosessia seka tekevat siita tietoturvallisemman.
5.1.4 Tekoadlyn potentiaali Yritys X:n rekrytointiprosessin tehostamisessa

Yritys X voi hyddyntaa tekoalya monilla tavoin rekrytointiprosessinsa laadun parantamiseksi seka
jo olemassa olevien toimintojen tueksi ja optimoimiseksi. Tutkimuksen haastatteluissa ilmeni, etta
tekoalya ei talla hetkella juurikaan hyddynneta yleisesti Yritys X:n rekrytointiprosessin vaiheissa, ja

vain yksi haastateltava kayttaa tekodlya muussa tydssaan.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta Yritys X:n tydpaikkailmoitukset eivat tavoita haluttua
kohderyhmaa tehokkaasti. Tydpaikkailmoitusten laatiminen tekoalylla on potentiaalisesti nopeam-
paa ja tekoalylla voidaan tarkoituksellisesti luoda my®os tietynlaista kohderyhmaa tavoitteleva ja
houkutteleva tyépaikkailmoitus. Tydnhaun inklusiivisuus on saanut viime vuosina yhd enemman
huomiota rekrytointialalla, ja tekoaly tarjoaa uusia mahdollisuuksia tdman edistamiseksi. Esimer-
kiksi tekoaly voi auttaa oikolukemaan tydpaikkailmoituksia ja varmistamaan, etta kaytetty kieli on
sukupuolineutraalia ja inklusiivista (Glad 2023). Tekoalya voidaan myds hyddyntdd hakemusten
lapikaynnissa ja potentiaalisimpien kandidaattien valinnassa. Al-tydkalujen avulla voidaan kayda
l&pi suuriakin hakemusmaaria ja nain vapauttaa aikaa ja nopeuttaa prosessia (ManpowerGroup
2024).

Tutkimuksessa ilmeni, ettéd esihenkil6illa ei ole selkeda kysymysrunkoa tai prosessia tydhaastatte-
luissa. Tekoalylla voidaan laatia tydhaastattelukysymykset sekd haastattelurungon luomisessa.
Esihenkildiden on myds mahdollista sparrata tydhaastattelutilanteita Chat GPT:n kanssa. Se voi
tukea tyGhaastattelukysymysten laatimisessa, jotta ne keskittyvat enemman hakijan osaamiseen ja
rooliin, eika esimerkiksi henkildkohtaisiin vaikutelmiin, mika puolestaan voi lisata rekrytoinnin tasa-
arvoa (Glad 2023).

Yritys X voisi potentiaalisesti hyotyd oman sisdisen tekoaly Chatbotin luomisesta, jolloin yleiset ky-
symykset ohjattaisiin suoraan Chatbotille, eika viesteihin vastaamiseen kuluisi aikaa. Al Multiple
Research listaa artikkelissaan Chatbottien hyddyista yritykselle. Rekrytointiprosessin kannalta mer-
killisimmat hyddyt ovat 24/7 palvelu, vastauksen saaminen valittémasti, kommunikoinnin helppous,
hyva palvelukokemus seka ystavallinen, asiantunteva ja yksityiskohtaiset vastaukset (Dilmegani
2024).

5.2 Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksessa tietoperustana toimi haastattelut, joissa selvitettiin Yritys X:ssa rekrytoivien esihen-

kiléiden seka Operatiivisen johtajan ndkemyksia nykyisesta rekrytointiprosessista, siina ilmenevista
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haasteista seka miten rekrytointiprosessia voitaisiin kehittdd muun muassa tekoalyn avulla. Tutki-
muksen aikana ilmeni useita ongelmakohtia rekrytointiprosessissa. Tutkimuksessa tuli myds ilmi,
ettei selkeda rekrytointiprosessia ole olemassa kirjattuna Yritys X:n sisaisiin prosesseihin tai ohjeis-
tuksiin. Tama voidaan todeta suurimmaksi syyksi toiminnan epayhtenaisyyteen ja tutkimuksen ai-
kana nousseisiin ongelmiin. Tutkimuksen pohjalta padongelmiksi nousivat yhtenaisen prosessin
puute, kohderyhman heikko tavoittaminen, tydntekijéiden arvioinnin puutteellisuus seka prosessin
sisdinen byrokratia ja sen hitaus. Naiden ongelmien lisdksi tutkimuksessa tuli ilmi myos puutteita

tietoturvallisuudessa seka esihenkildiden ajanhallinnassa, osaamisessa ja projektinhallinnassa.

Haastatteluissa kaikki haastateltavat olivat yhtenaisesti sitd mielta, ettd nykyinen rekrytointipro-
sessi on hidas ja epatoimiva. Rekrytointiprosessin kartoituksessa ei ilmennyt, ettd prosessi olisi
osana yrityksen strategiaa tai tavoitteita esimerkiksi osana markkinointistrategiaa tai liiketoiminta-
strategiaa. Puutteet tydnhakijoiden ja tydnantajan valisessa viestinnassa, tydpaikkailmoituksissa ja
tyohaastatteluissa voivat potentiaalisesti vaikuttaa negatiivisesti Yritys X:n tydnantajamielikuvaan

ja maineeseen.

Rekrytointiprosessin kehittamiseen ja parantamiseen on olemassa tahtotila Yritys X:n haastattelui-
den perusteella. Rekrytointiprosessista halutaan tehda toimivampi ja sujuvampi. Ajankayton tehos-
tamisella ja resursoinnin parantamisella ja uudelleenohjaamisella halutaan saada aikaan positiivi-
sia vaikutuksia rekrytointiprosessin laatuun ja toimivuuteen. Rekrytointiprosessi on Yritys X:lle 13-

hes paivittainen prosessi, joten sen kuvantaminen ja selkeyttaminen on olennaista.

Tutkimuksen pohjalta Yritys X:n rekrytointiprosessia voidaan parantaa muutoksilla tydnjakoon, pro-
sessin kulkuun, kaytettaviin jarjestelmiin ja erilaisten tyokalujen kayttdonotolla, kuten tekoaly ja
psykologiset testit. Yritys X voi myos hyotya esihenkildiden kouluttamisella rekrytointiin liittyvista

aiheista, kuten siihen liittyvasta lainsdadannosta ja tietoturvallisuudesta.

Kokonaisuudessaan Yritys X:n rekrytointiprosessi voidaan tutkimuksen pohjalta todeta epatoimi-
vaksi. Prosessin sisalta puuttuu merkittavia ja olennaisia vaiheita, ja useat olemassa olevat vaiheet
ovat puutteellisia. Nama puutteet nakyvat esihenkildiden kuormituksessa, kohderyhman |Ioytamisen
vaikeuksissa ja virherekrytoinneissa. Muutoksilla tyonjakoon, arviointiperusteisiin ja menetelmiin
prosessin laatu voi parantua merkittavasti ja prosessista on mahdollista saada tehokas, toimiva

seka Yritys X:n tavoitteita ja strategiaa tukeva rekrytointiprosessi.

Yritys X voisi mahdollisesti hyotya rekrytointiprosessin jatkotutkimuksista. Etenkin tyonhakijan ko-
kemuksen kartoittaminen olisi olennaista tyonantajamielikuvan ja sitoutuneisuuden nakokulmasta.
Kartoittamisen jalkeen tehdaan taman tutkimuksen pohjalta olevat korjaukset rekrytointiprosessiin

ja tehdaan kartoitus uudelleen ja mahdollisia hyodtyja voidaan nain arvioida.
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5.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tieto prosessista oli hajautunutta, eika kirjallista dokumentaatiota ollut saatavilla. Rekrytointipro-
sessia koskeva tieto oli siis padosin haastateltavien paassa ja heidan kokemuksissaan. Tutkimus
perustui siten pddasiassa teemahaastatteluissa kerattyyn aineistoon. Haastatteluissa nousi esiin
useita prosessin haasteita, joista keskusteltiin avoimesti. Haastateltavien tahtotila muutosten teke-
miseksi oli selva, ja rekrytoinnin puutteet olivat laajalti tiedostettuja prosessia toteuttavien tyonteki-

jéiden keskuudessa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tukee tutkimuksen objektiivisuus seka havaintojen puolueet-
tomuus. Haastattelu 1 toteutettiin ryhmahaastatteluna, jossa jokaista haastateltavaa kohdeltiin joh-
donmukaisesti tasapuolisesti rippumatta haastateltavan sukupuolesta, iasta tai muista irrelevan-
teista ominaisuuksista. Vaikka tutkimus pyrittiin suorittamaan objektiivisesti, on tarkeda huomioida,
etta tutkijan rooli Yritys X:ssa saattaa mahdollisesti vaikuttaa tutkimuksen tulkintaan tai objektiivi-
suuteen. Tutkijalla ei kuitenkaan ole henkilokohtaista kokemusta hakijan nakdkulmasta Yritys X:n

nykyisessa rekrytointiprosessissa (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.1).

Ryhmahaastattelu haastattelutapana saattaa mahdollisesti vaikuttaa vastausten avoimuuteen.
Ryhmapaine voi joskus estaa tiedon jakamisen avoimesti, ja haastateltavat eivat valttamatta us-
kalla kertoa omista toimintatavoistaan rehellisesti kaikkien kuullen. Kuitenkin kaikilla haastatelta-
villa oli aktiivinen rooli keskustelussa, eika havaittu merkkeja tiedon panttaamisesta tai virheellisten
tietojen antamisesta. Ryhmahaastattelu nauhoitettiin seka litteroitiin, mika parantaa aineiston ke-

ruun luotettavuutt (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.3).
5.4 Oman oppimisen arviointi

Yritys X:n rekrytointiprosessin tutkiminen oli mielenkiintoinen, mutta samalla haastava kokemus
useista syista. T osalta. Opinnaytetydn kirjoittaminen on pitkajanteista, tarkkaa ja aikaa vievaa, jo-
ten se on opettanut minulle karsivallisyytta ja huolellisuutta. Olen oppinut laadullisen tutkimuksen
ominaispiireista, ja erilaisista tutkimusmenetelmista. Tutkimus tarjosi syvallista oppia rekrytointiin
liittyvista aiheista ja erityisesti soveltuvuuden arvioinnin eri muodoista. Tekoalyn mahdollisuuksiin
tutustuminen rekrytoinnissa on ollut arvokasta niin tyoni kuin koulutukseni kannalta, ja se on avan-
nut uusia nakokulmia asiantuntijuuteni kehittamisessa. Tekoalylla on suuri potentiaali tulevaisuu-
dessa lahes kaikilla aloilla, ja sen opiskelu seka osaamisen kehittaminen on tarkeaa. Uskon, etta
tulevaisuudessa rekrytoinnissa arvostetaan yha enemman taitoja ja tietoa kokemuksen sijaan, ja
tekoalyn hyodyntamisen taito on yksi tarkeimmista valteista, jonka tyonhakija voi tyonantajalle tar-

jota.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysymykset

1. Mika on tyokokemus rekrytoinnista ja esihenkilotehtavista vuosina?
2. Mita haasteita rekrytointiprosessissa talla hetkella on?
a. Miten rekrytointiprosessin haasteet iimenevat kaytannossa?
b. Mitd seuraamuksia haasteista aiheutuvilla toimintatavoilla ja kaytannéilla on?
c. Miksi rekrytointiprosessissa on kyseisia ongelmia?
3. Miten rekrytointiprosessia voitaisiin kehittda?
a. Millainen rekrytointiprosessin halutaan olevan?
b. Mitka rekrytointiprosessin vaiheet tai kohdat vaativat kehittamista?
c. Millaisia kehitysideoita rekrytointiprosessin vaiheiden kehittdmiseen on?
4. Miten tekoalya voisi hyédyntaa rekrytointiprosessissa?
a. Kaytetdankd tekoalya talla hetkella?

b. Mitka rekrytointiprosessin vaiheet voisivat hyotya tekoalyn kaytésta ja miten?
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