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Digitalisaatio ja tekodly on tullut osaksi rekrytointia ja ovat muuttaneet sita pysyvasti.
Tassa opinnaytetydssa tutkitaan digitalisaation ja tekoélyn vaikutusta
rekrytointiprosessiin. Tyt on tutkimuksellinen opinnaytetyd, joka toteutettiin
narratiivisen kirjallisuuskatsauksen muodossa. Kirjallisuuskatsauksen kohteena on 5
aineistoa, joiden perusteella tehtiin analysointia, yhteenvetoa seka pohdintaa
keskeisiin aiheisiin peilaten. Aineistot ovat julkaistu 2019-2025 vuosien sisélla ja ovat
osittain kansainvalisia.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella vastattiin keskeisiin tutkimuskysymyksiin.
Keskeiset tutkimuskysymykset kasittelevat digitalisaation ja tekoalyn vaikutusta
rekrytointiprosessiin nyt ja tulevaisuudessa. Kirjallisuuskatsauksen tueksi koottiin
teoreettinen viitekehys, jossa kasitellaan keskeisia aiheeseen liittyvia kasitteita ja
asioita.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella pystyttiin kokoamaan yhteenveto. Tama
yhteenveto kertoi, etta digitalisaatio on nakynyt jo pitkddn suurimmassa osassa
liketoiminnan osa-alueita. Tekodly on jo osittain tullut osaksi rekrytointiprosessia.
Tekodalyn kayttd kuitenkin jakoi hieman mielipiteita kahtia. Suurin osa halusi
hyodyntaa tekodalya tydssaan, mutta kyseenalaistettiin tekoalyn eettisyytta sekd sen
luomaa syrjintéda. Se koettiin osaksi tulevaisuuden rekrytointia, mutta sen kayttssa
tulisi kayttaa harkintakykya ja luoda sen tueksi saadoksia, joiden avulla siité saataisiin
luotettava ja eettinen tydkalu. Kokonaisuudessaan tekodly helpottaa rutiininomaisissa
toissa ja antaa rekrytoijille mahdollisuuden keskittyd inhimilliseen tyéhon.

Asiasanat

Rekrytointi, digitalisaatio, tekodly, rekrytointiprosessi




Abstract

Author(s) Type of Publication Published

Minna Ranta Thesis, UAS 2025

Number of Pages

34

Title of Publication

The impact of digitalization and artificial intelligence on the recruitment process

Degree, Field of Study

Tradenomi (AMK), Business and logistics

Abstract

Digitalization and Al have become part of recruiting permanently. This thesis explores
the impact of digitalization and artificial intelligence on the recruitment process. The
thesis is an exploratory thesis which is in the form of a narrative literature review. The
literature review is based on 5 scientific materials, which were analyzed, summarized
and reflected upon in relation to key themes. The materials have been published
within the years 2019-2025 and are partly international.

The results of the literature review were used to answer the key research questions.
The key research questions address the impact of digitalization and artificial intelli-
gence on the recruitment process. The research addresses the current situation and
the future of the recruitment process. The literature review is supported by a theoreti-
cal framework that covers key concepts and issues related to the topic.

Based on the results of the literature review, a summary was compiled. This summary
showed that digitalization has been present in business for a long time. Al has also
partially become part of the recruitment process. However, the use of Al was some-
what divided. The majority wanted to use Al in their work but questioned the ethics of
Al and the discrimination it creates. It was seen as part of the future of recruitment,
but its use should be monitored and supported by regulations to make it a reliable and
ethical tool. Overall, Al facilitates routine tasks and allows recruiters to focus on peo-
ple-oriented work.

Keywords

Recruiting, digitalization, artificial intelligence, recruiting process




Sisallys

N T T = o | (o 1
1.1 Taustaa tUtKIMUKSEIIE ..o e e e eeeanees 1
1.2 F N T=ToT = 1] o | - 1
1.3 Opinnaytetydn menetelmat ja taVOITE .........eeviviiiiiiiiiiiiieieieeeee s 2
1.4 Teoreettinen VIltEKENYS. ... ... i it 2

2 HenKilOStOJONTAMINEN........oiiiiiiiiiiiie ettt e e nesnnnnnee 4
2.1 Yleistd henkiloStOJONTaMISESIA. .........vvviiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeee s 4
2.2 REKIYEOINT ... 5
2.3 REKIYTOINTIPIOSESSI ... s 6

3 DigitalisSaatio ja tEKOABIY ...........uueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt 10
3.1 Digitalisaation MEANTEIMA. ... 10
3.2 Digitalisaatio 0sana 0rganiSaatiotal ...........ccoeereeiiiiiiiiee e 10
3.3 TeKOAlYN MAANTIEIME .. ..uiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 11
3.4 Tekoaly organisaatioiden tOIMINNASSEA .........uuuuuuuururiiiiiiiiiiiiiiiii e 12
3.5 Eettisyys A tEKOAIY ......ccov i 13
3.6 Tekodlya koskevat lait ja SAAAOKSEL ..........oviiiiieiiiiice e, 14

4  Kirjallisuuskatsauksen sisaltd ja menetelmat ..............ccoeeviiiii e, 15
4.1 Kirjallisuuskatsaus menetelmana...........ccooeeveeiiiiiiiiii e 15
4.2 Narratiivinen KirjalliSUUSKatSAUS.............ciiiiieiiiiiii e 15
4.3 Kirjallisuuskatsauksen SISAIO ..............uiiiiiieiiiiic e 16
4.4 Aineiston luotettaVuUdEN ArVIOINTT ............uuvueeeeeeeiiiiiiiiiiiiiieieeeeieeeeeeeeeeeeeeeee .. 17
4.5 Yhteenveto @iNEISTOSTA ............uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt 18

5 Kirjallisuuskatsaus digitalisaatiosta ja tekoalysta rekrytoinnissa...........cccccceeeeeeeeeenee. 20
5.1 Digitalisaation vaikutus rekrytointiproSessiin.........ccccoevvveeviiiiiiiiii e, 20
5.2 Tekodlyn nakyminen rekrytoiNNISSa...........cviiiiieiiiiiiiiiii e 21
5.3 Tekodlyn kayton hyodyt ja haitat rekrytointiprosessissa.........ccccceeeeeveeeeeeeeevnnnnn. 23
54 Tekodlyn kayttd tulevaisuudessa rekrytointiprosessissa ........ccccceeeeeveeeeeveeevvnnnn. 25
5.5 TUIOKSEL. ...ttt 26

6  Yhteenveto ja PONAINA ...........ouuiiiii i 29
6.1 TULKIMUKSEN tAVOITE. .. .uuviiiiiviiiiiiiiiiiiibiiieieieaiibaeeeeeaeaeeeeeeeeeesaeesnnnnnsnnnnsnnnnnnnnnes 29
6.2 LUOLEHAVUUS JA EEHISYYS ..ovviiiiiii i e e e s 30
6.3 Tulevaisuuden nakymat ja jatkotutkimusehdotus.........cccoooeeeiiiiiiiiiiiie e, 30

[IF= ) (T PP 32



1 Johdanto

1.1 Taustaa tutkimukselle

Liiketoiminta on kokenut monia mullistuksia digitalisaation ja tekodlyn myo6ta. Myos
henkildstbjohtaminen on osana néita muutoksia. Teknologiaa tulisi hyddyntaa jarkevasti
pohtien, miten se parantaa tai ratkoo jotakin toimintatapaa tai ongelmaa. Tekodlya ja
digitalisaatiota hyddyntaessa tulee huomioida my®s organisaation strategiat ja naiden
sopiminen yhteen muutoksien kanssa. Digitalisaation avulla on lahtokohtaisesti pyritty
sujuvoittamaan HR-prosesseja ja toimintoja. (Luutonen & Murtomaa 2025, 325-327.)
Hollstrom-Mikkonen (2025) kirjoittaa blogissaan, kuinka tekodaly tulee mullistamaan
rekrytointiprosesseja. Tekodlyn kayttd rekrytoinnissa nostaa esiin eettisia, ekologisia ja
lainsdadanndllisia haasteita. Han kertoo myos, kuinka paljon hyotyja tekodlysta voidaan

saada moniin eri rekrytointiprosessin vaiheisiin.

Luutosen ja Murtomaan (2025, 25-26) mukaan rekrytointi on merkittava toiminto osana
organisaatioiden strategista toimintaa. Kattavalla henkildstdsuunnittelulla varmistetaan
parhaat mahdolliset osaajat organisaation toiminnan kannalta. Osaajien avulla saadaan
organisaatiosta vahvempi markkinoilla. Hyvan rekrytoinnin kautta, voidaan saada uutta ja
rikastuttavaa tietoa seka taitoa organisaatioon. Oikeat tyontekijat parantavat ja kehittavéat

organisaation tuottavuutta seka tyéyhteison ilmapiiria.
1.2 Aiheen valinta

Digitalisaation ja tekoadlyn vaikutus rekrytointiin valikoitui aiheeksi mielenkiinnosta
rekrytointiprosessia kohtaan. Kiinnostus HR-toimintaa kohtaan on aina ollut olemassa.
Suoritin tradenomin tydharjoittelun syksylla 2024 yhdysvaltalaisessa
rekrytointiorganisaatiossa. Kyseisen yrityksen rekrytointiprosessi oli digitaalisesti
kehittynytta seka tydskentelyssa kaytettiin myds tekodlyd apuna valtaosassa toimintoja.
Tyo6harjoittelun aikana huomasin sen tuomia hyvid sekéd huonoja vaikutuksia prosessiin.
Taman takia halusin lahtea tutkimaan aihetta tarkemmin ja selvittamaéan asiaa laajemmin.
Halusin selvittda yritysten nakodkulmasta digitalisuuden ja tekoalyn vaikutuksia ja niiden
aiheuttamia muutoksia rekrytointiprosessiin  sekd itse rekrytointiin. Aihe rajautuu
henkilostbjohtamisessa yhteen osa-alueeseen eli rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin.
Aluksi pohdin rajaamista vain tekoalyyn tai digitaalisuuteen, mutta kasitteet ovat kuitenkin

toisissaan kasi kadessa, ja tekodly on omalla tavallaan jatkumoa digitalisaatiolle.

Suomessa henkiléston merkitys on noussut organisaatioissa. Taman myotd myos

rekrytointiprosessi on varmasti mygs kehittdmisen ja kiinnostuksen kohteena. Kiinnostavaa



onkin, milla tavoin sita haluttu kehitta&a. Mielenkiintoista mygds, onko osana kehitysta tekoaly
ja digitalisaation tuomat muutokset sek& millaisia muutoksia mahdollisesti tulevaisuudessa
tulee tekodlyn kaytdn lisdantyessa ja yleistyessa. Mielenkiintoista on myds se, miten
tekoalya Suomessa hyddynnetaan ja ndkyykd se rekrytointiprosessissa arkisena vélineena.

1.3 Opinnaytetydn menetelmaét ja tavoite

Opinnaytetyd on narratiivinen Kkirjallisuuskatsaus eli tutkimuksellinen opinnaytetyo.
Menetelmana talle tutkimukselliselle kirjallisuuskatsaukselle on siis etsia tietoa aiheeseen
littyen, analysoida ja ymmartaa loydettya tietoa. (Vilkka. 2023, luku 1:1:1-3.) Tydssa
hy6dynnetaan lI6ydettyja artikkeleita ja tutkielmia aiheeseen liittyen ja pyritaan niiden myé6ta
lisddmaan tietoa sekd ymmarrystd aihetta kohtaan. Opinnaytetyd Kkirjallisuuskatsauksen
toteuttamiseksi on valittu 5 eri aineistoa, jotka toimivat tutkimuskohteena. Niiden perusteella

analysoidaan aihetta ja tehdéaén yhteenvetoa.

Nailla menetelmilla pyritddn vastaamaan keskeisiin tutkimuskysymyksiin ja opinndytetyon
tavoitteisiin. Lopuksi tehdaan tuloksista yhteenveto ja pohdintaa. Yhteenvedossa pohditaan

sitd, toteutuivatko tavoitteet ja saatiinko vastaukset keskeisiin tutkimuskysymyksiin.
Tutkimuskysymykset ovat

1. Miten digitalisaatio ja tekoaly vaikuttavat rekrytointiprosessiin?

2. Miten tekodly vaikuttaa rekrytointiprosessiin tulevaisuudessa?

Lopuksi opinnaytetydn tutkimuksen ja tuloksien perusteella pohditaan tydn
kayttdmahdollisuuksia tydelamassa. Pohditaan sen hyotyja yrityksille seka millaiselle
kohderyhmaélle tyd sopii. Lisdksi pohditaan jatkotutkimusehdotuksia ja tulevaisuuden

nakymia aiheeseen liittyen.
1.4 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen ja kirjallisuuskatsauksen tueksi luodaan teoreettinen viitekehys. Teoreettista
vitekehysta kaytetdan omien analysointien ja johtopaatdksien tueksi. Teoreettisessa
viitekehyksessa kaydaan lavitse ja selitetddn keskeisia kasitteitda ja aiheita. Keskeisia
aihepiireja ovat henkildstdjohtamisen osa-alueet ja rekrytointi sekd rekrytointiprosessi.
Muita keskeisid aiheita ovat digitalisaatio kasitteena ja sen nakyminen liiketoiminnassa ja
yhteiskunnassa. Kasitelladn myos digitalisaatiota osana organisaatiota. Esitellaan myds

tekodlya kasitteena ja sen eettisyyteen liittyvia kysymyksia.



Keskeiset kasitteet kaydaan selkeésti ja ymmarrettavasti lavitse. Lisaksi kaydaan lapi
kirjallisuuskatsausta ja sen menetelmid sek& muotoja tarkemmin. Kerrotaan myds
tutkimuksen luotettavuuteen liittyvia aiheita. Kasitellaan siis digitalisaation ja tekoalyn
nakyvyyttd organisaatiossa seka sen eettisyyttd osana rekrytointia. Esitelladn myos
tekodalyn kayttdon liittyvia jo kaytossa olevia lakeja ja saadoksia.



2 Henkilostojohtaminen
2.1 Yleista henkilostojohtamisesta

Viitala (2021, luku 1:1) kertoo kirjassaan keskeisena osana yrityksen johtamisessa olevan
henkilostdjohtaminen.  Yrityksien henkilostdjohtamisella on suuri  merkitys niiden
menestykseen. Henkilostdjohtamiselle on useita eri maaritelmia. Joissakin méaaritelmissa
sitd kuvataan strategisena lahestymistapana tydsuhdeasioihin, toisessa taas puhutaan
hankinnasta, valinnasta, kehittamisestaq, sitouttamisesta ja  hyoddyntamisesti

henkilostévoimavarojen suhteen.
Karkeasti neljaan jaoteltuna henkildstdjohtamisen osa-alueita ovat:
¢ henkilostdjohtamisen tavoitteiden ja suuntaviivojen maarittely eli suunnittelu
e resurssointi ja organisointi henkiléstdjohtamisen saralla
e kaytannon asioiden toteuttaminen
e seka tulosten arviointi. (Viitala. 2021, luku 1:1).

Henkildstéjohtamisen eli HR:n toimintaan kuuluu rekrytointi, tydsuhde-edut ja tapahtumat.
Liséksi HR:n tyontekijoiden tehtaviin kuuluu erilaista paatdksentekoa
organisaatiomuutoksista irtisanomisiin. HR:lle kuuluu myds tydehtosopimuksien ja
tydlainsdadannon hallitseminen. Tarkeana kykyna on hallita oman organisaation toimintaa
ja tuntea sen strategiat. (Luutonen & Murtomaa 2025, 19-22.) Oikea tydvoiman maara ja
kyky suoriutua tydtehtavista tavoitteiden mukaisesti, on henkilostéjohtamisen vastuulla.
Perustana sille, ettd yritys voi suoriutua hyvin on monia tekijoitd. Tydyhteison
motivoituneisuus, sitoutuneisuus, tydhyvinvointi ja tyéolosuhteet vaikuttavat koko yrityksen
suorituskykyyn. Lisdksi henkiléstdjohtamiselle kuuluu kustannus- ja talousmenojen
optimointi henkildstoon liittyen seké tydnantajakuvan- ja kokemuksien positiivisesta kuvasta
huolehtiminen. (Viitala 2021, luku 1:1.)

Monesti myos ajatellaan HR-toiminnan olevan pelkéstaan rekrytointia, mutta se kattaa
kokonaisuudessa henkilostojohtamisen kaikki osa-alueet, joista tydntekijdiden hankinta on
vain pieni osa. Osana henkilostdjohtamista on rekrytointiprosessi, joka alkaa tarpeen
maarittelystd siihen saakka, ettd valitaan ja palkataan uusi tyontekija. (Luutonen &
Murtomaa 2025, 21-22.)



2.2 Rekrytointi

Rekrytointi on henkildston hankintaa ja osa henkilostbjohtamista. Organisaatio tarvitsee
menestyakseen onnistuneita rekrytointeja. Rekrytoinnissa varmistetaan tulevaisuuden
osaaminen seka kilpailukyky, vaikka rekrytoinnin merkitys ei organisaatiossa heti
nakyisikdén. Organisaation on tarkeda panostaa rekrytointiin, silla epaonnistunut rekrytointi
aiheuttaa turhia lisdkustannuksia. Rekrytointiin panostamisen avulla voidaan myos
vaikuttaa positiivisesti tydnantajakuvaan. (Joki 2024, 65.) Uuden tyontekijan palkkaaminen
on tarkea paatos yritykselle. Se merkitsee paljon yrityksen tuottavuudelle ja laatuun. Uusi
tyontekijda on myos investointi muiden joukossa. Rekrytointi tulee useimmiten
ajankohtaiseksi, kun edellinen tyontekija lahtee tai elakoityy. Toinen syy rekrytoinnille voi
olla uuden osaamisen tarve. Joskus henkil6ston kouluttaminen kestaa liian kauan tai ei
onnistu itsellaan, jolloin tarvitaan uusia tyontekijoitd, joilla on tarvittavaa osaamista valmiiksi.
(Viitala. 2021, luku 3:3.)

Joki (2024, 65—-66) kertoo kirjassaan rekrytoinnin olevan organisaatiossa jatkuva toiminto
muiden joukossa. Monesti rekrytoinnin onnistumiseksi ja toteuttamiseksi on suunniteltu
rekrytointiprosessi. Tama prosessi tukee sitd, ettd rekrytointi olisi mahdollisimman
onnistunutta. Rekrytointi voi olla yrityksen sisaista rekrytointia, jolloin tyontekija haetaan
yrityksen sisalta tai ulkoista rekrytointia, jolloin hakija voi olla myéds yrityksen ulkopuolelta
(Viitala 2021. Luku 3:3).



2.3 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin on tarkoitus sujuvoittaa rekrytointia ja tehda siitd hyva kokemus myos
hakijalle. Rekrytoinnista vastaa usein siihen erikoistunut tydntekija. (Luutonen & Murtomaa.
2025, 106). Prosessin lisaksi rekrytointia voi maaritella rekrytointistrategia. Talla strategialla
saatetaan maaritella rekrytointien tekemista, siséltaen erilaisia linjauksia ja periaatteita.
Strategia toimii eraanlaisena ohjenuorana rekrytointiprosessissa. (Viitala. 2021. Luku 3:3).
Seuraavaksi kaydaan lavitse, miten rekrytointiprosessi etenee (Kuvio 1.).

Tarpeen toteaminen

Rekrytointilupa

Maarittely

Tehtavankuvaus

Aikataulutus

llmoitus
Houkuttelu

Julkaisu
Hakemusten kasittely

Haastattelut
Valinta

Arvioinnit, suositukset

Y YyEYRYEY

Tydtarjous

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi (Luutonen & Murtomaa 2025)

Rekrytointiprosessi alkaa tarpeen maarittelylla ja toteamisella. Tarpeen perusteella asiaa
aletaan viemaan eteenpain. (Luutonen & Murtomaa. 2025, 106-107.) Viitala (2021, luku
3:1-3:2) puhuu kirjassaan tyévoimatarpeen suunnittelusta. Siina kaydaan lavitse tarkkaan
liketoiminnan edellyttaman tyévoiman maaran seka osaamisen tarve. Siina arvioidaan
koko liikketoiminnan nykytilaa ja siihen tarvittavaa muutosta. Tydvoimatarpeen suunnittelu
perustuu ennakoinnille tulevaisuutta ajatellen. Taman suunnittelun yksi osa-alue on
henkilostosuunnittelu. Suunnitteluvaiheeseen kuuluu myos budjetointia eli henkilostoon

liittyvat kustannukset eritellaan.

On tarkeaa tutkailla tarkkaan todellinen tarve rekrytoinnille. Yrityksen tulisi miettia millaista
osaamista se tarvitsee, joka tuottaa yritykselle lisdarvoa. Moni yritys pyrkii hyédyntamaan
olemassa olevaa henkilokuntaa, hoitamaan pois lahteneen tydntekijan toimenkuvan. Onkin



hyvé pohtia, onko tarve uudelle tyontekijélle todellinen. (Joki. 2024, 66.) Rekrytointiprosessi
on kuitenkin hyvéa aloittaa ajoissa, koska sen vieminen loppuun voi vieda kuukausia.
Tarkedssa osassa prosessia on ammattitaitoinen rekrytointiammattilainen. Tulee
huomioida myds, millainen on haettavan tydntekijan rooli ja tyonkuva. (Luutonen &
Murtomaa. 2025, 108-109.)

Joissakin yrityksissa ja organisaatioissa on kaytdssd myos rekrytointilupakaytantd. Sen
avulla varmistetaan, etta tyontekijan palkkaamisen on todellinen tarve seké sen vaatimat
resurssit. Organisaation koko vaikuttaa siihen, kasvattaako uuden tyontekijan
palkkaaminen tiimin suoristuskykya vai ei. Rekrytointilupakaytdnnon avulla asia pohditaan
tarkasti ja syvdllisemmin. Tama kaytantd madaraytyy monesti yksikkokohtaisesti
rekrytointistrategian mukaisesti. Esimerkiksi joissakin tapauksissa on valmiiksi lupa
suorittaa rekrytointi, koska se on aiemmin huomioitu strategiaa ja budjetointia tehdessa.
Rekrytointilupa voi siséltaa myos tiedon, milla tavoin rekrytointi suoritetaan esimerkiksi
siséisella vai ulkoisella rekrytoinnilla tai ulkoistetaanko rekrytointi. (Luutonen & Murtomaa.
2025, 109-111.)

Kun rekrytoinnille on lupa, tulee pohtia millaista henkil6d ja osaamista organisaatioon
tarvitaan. Mietitddn siis tehtdvankuva uudelle rekrytoinnille. Tehtavankuva siséaltaa
vaadittavan koulutuksen, osaamisen ja kokemuksen. Siina kuvataan ne taidot, jotka
hakijalla tulisi olla entuudestaan ja ne, joissa uutta tydntekijaa ollaan valmiita kouluttamaan.
(Luutonen & Murtomaa. 2025, 111-113.) Joki (2024, 69-72) mainitsee myds, etta pitka
persoonallisuuteen ja osaamiseen liittyva lista on turha, silla voidaan luoda vaarakin kuva
haettavasta henkilésta. llmoituksen tulisi antaa realistinen kuva tyopaikasta. Liialliset
vaatimukset voivat houkutella vaaranlaisia ihmisia hakemaan tyépaikkaa. limoituksen tulisi

antaa tietoa haettavasta tydpaikasta seké alasta.

Tehtdvankuvassa tulisi olla sopivassa suhteessa tietoa itse tydpaikasta ja sen eduista seka
tydn vaatimuksista ja tydtehtavista (Joki, 2024, 72.) Sen tulee kertoa tydsuhteesta itsestaan,
haetaanko maaraaikaista vai vakinaista tyontekijad. Myos palkkahaarukka tulisi olla
mietittynd tassa vaiheessa. limoituksen itsessaan tulisi on selkea ja helppolukuinen.
Sanavalinnat tulee valita myos kaikkia hakijoita kunnioittaen. (Luutonen & Murtomaa. 2025,
112-119.)

Luutonen & Murtomaa (2025, 113) kertovat, kuinka rekrytointiprosessin kesto voi yllattaa.
Se on usein kovin hidasta, jos kunnollista aikataulua ei ole sovittu. My6s tydtehtavat tulisi
selkeasti maarittaa eri vaiheissa prosessia, kenelle ne kuuluvat. Aikataulutuksen ansiosta
my6s hakijoiden informointi helpottuu prosessin aikana. Tall6in hakijakokemus on paras

mahdollinen ja prosessi sujuu sujuvammin. Joki (2024, 72) mainitsee my@s, etta



aikataulutuksesta kiinnipitaminen on téarke&a. limoitetut paivamaarat tulee olla realistiset.
Jos muuten on kiireistd, olisi hyva jarjestaa esimerkiksi yksi ajankohta, jolloin lisétietoa ja
yhteytté voi ottaa tyopaikan suhteen.

Ty6paikkailmoitusta julkaistessa tulee pohtia, minka kanavien kautta se halutaan julkaista.
Eri kanavat sisaltavat eri kohdeyleisda. limoituksia julkaista monien kanavien kautta,
kuitenkin suosituimpia ovat tyopaikkoja valittavat alustat. lImoitusta julkaistessa tulee
huomioida sovittu aikataulua ja miettid, kuinka kauan ilmoitus on esilla. limoitusaika valitaan
usein my6s sen mukaan, kuinka paljon kiinnostusta kyseinen paikka heréattdd. On tarkeaa
huomioida hakijan informointi, esimerkiksi ilmoitus vastaanotetusta hakemuksesta on
hakijalle tarkea asia. (Luutonen & Murtomaa. 2025, 120-122.)

Luutonen ja Murtomaa (2025, 121-123) kertovat, kuinka hakemusten kasittely on salassa
pidettéavaa tietoa. Hakijoiden yksityisyyden suojaa tulee kunnioittaa eli rekrytointiin liittyva
henkilostd saa nahda ainoastaan hakemukset. Monesti yrityksilla on kaytossaan jarjestelma
rekrytointia varten. Hakijoihin tulisi olla yhteydessa viimeistdédn hakuajan paatyttya. Alussa
tehddan hakemusten esikarsintaa, siihen osallistuvat organisaatiossa tyontekij6ita kunkin
organisaation ohjeiden mukaisesti. On tarkedd tdssad vaiheessa vélttada syrjintdd ja
ennakkoluuloja, ne monesti ohjaavat rekrytoijia harhaan. Joki (2024, 73) kertoo myds,
kuinka laki maarittda tasa-arvoista kohtelua. Muutkin lainsaadanndélliset asiat, on hyva

huomioida rekrytointiprosessissa.

Esikarsinnan jalkeen valitaan halutut hakijat haastatteluun. Haastatteluita on eri muotoisia,
joskus enemman vapaamuotoisen juttelun parissa etenevia ja toisinaan tehtavankuvauksen
pohjalta luodaan kysymykset haastateltavalle. Valmiit kysymykset antavat myds tasa-
arvoisemman haastattelun kaikille. Haastattelijoina  saattaa  toimia  itse
rekrytointiasiantuntija, rekrytoijan esihenkil6 ja mahdollisesti tuleva kollega. Haastatteluja
saatetaan pitda useampi kierros, joista hakijoita karsitaan pois. (Luutonen & Murtomaa.
2025, 124-125.) Haastattelun tulisi olla rauhallisessa tilassa, myds Joki (2024, 74) kertoo
strukturoidusta haastattelumallista, jolloin on valmiiksi kysyttavat kysymykset. Haastattelun
jalkeen myos kirjoitetaan ylos ajatuksia ja keskustellaan muiden haastattelijoiden kesken

hakijasta.

Joki (2024, 79) kertoo, kuinka haastatteluiden jalkeen aletaan arvioimaan hakijoiden
sopivuutta avoimeen tehtavaan. On monia keinoja ja testeja arvioida hakijan soveltuvuutta.
Soveltuvuustesteilla pyritddn vahentamaan epaonnistuneen rekrytoinnin riskia. Arviointien
avulla voidaan myds saada esille eroja tasavakisten hakijoiden kesken. Luutosen ja

Murtomaan (2025, 125-128) mukaan voidaan tehdd monenlaisia arvioita hakijoista. He



voivat myos toimittaa suosituksia eri suosittelijoita. Suosittelijoina voivat toimia aiemmat

kollega, esihenkildt ja tiimilaiset. Muita arviointikeinoja ovat henkiléarviot ja tyGnaytteet.

Kun sopiva ehdokas on I6ydetty, on aika tehd& hanelle tyttarjous. Tapa ilmoittaa vaihtelee
organisaatioiden mukaan. Monesti se on puhelinsoitto, sdhkoposti, virallinen tyotarjous tai
esimerkiksi luonnos tydsopimuksesta. Tyotarjouksessa tulee kayda ilmi kaikki viralliset
seikat sopimuksen muodosta, palkkauksesta ja muista sovituista ehdoista. Joskus tasséa
vaiheessa voidaan ehdoista vield neuvotella, jos ehdokas nédin kokee. Kun molemmat
hyvaksyvéat ehdot tehdddn virallinen tydsopimus. Tyodsopimusta laadittaessa tulee
noudattaa tyésopimuslakia. (Luutonen & Murtomaa. 2025, 129-130.)

Lopullinen tulos rekrytoinnin suhteen nahdaan vasta kuukausien paasta. Uusi henkilo ei
osaa kaikkea uudessa tyossaan ja soveltuvuus tydyhteisoon nékyy pikkuhiljaa.
Onnistumista tulisi arvioida aikataulujen pitamisen suhteen seka tydtehtavien jaon suhteen.
Mybdhemmin voidaan myds arvioida seikkoja, jotka tulisi seuraavassa rekrytoinnissa
huomioida. Ep&onnistuneeseen rekrytointiin johtaa usein tarpeen ja tavoitteen huono
maadrittely. Huonosti suunniteltu rekrytointi vie myds aikaa hakijoilta. Perehdytyksen
merkitysta ei voi unohtaa osana onnistunutta uuden tyontekijan rekrytointia. (Joki. 2023,
81.)
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3 Digitalisaatio ja tekoaly
3.1 Digitalisaation maaritelméa

Digitalisaation alkamiselle ei voida tarkkaa aikaa maarittda, sen synty riippuu, misséa
kontekstissa  sitd  kasitellddn.  Digitalisaatiossa  puhutaan monien  asioiden
digitalisoitumisesta. Monet asiat, esineet sekd prosessit ovat muuttuneet ajan kuluessa
digitaaliseen muotoon eli digitalisoituneet. Teknologia, internet ja monet muut mullistukset
ovat tuoneet muutoksen tullessaan. Digitalisaatio on ollut valttdmatén teknologian ja
internetin kehityksen myéta (llmarinen & Koskela. 2015, 21-23.) Logistiikan maailma (2025)
kuvailee digitalisaation olevan koko yhteiskuntaa koskeva mullistus. Monet liiketoimintaa
koskevat asiat ovat digitalisaation kohteena. Viime vuosina etenkin verkkokauppa,
sosiaalinen media, viestipalvelut, sahkdinen asiointi ja ylipaataan verkottuminen laitteissa
on yleistynyt rajusti. Liiketoiminnassa tulee panostaa teknologiaan ja digitalisaation tuomiin

muutoksiin, jotta pysytaan kilpailukykyisena.

Kun tietoa tai tietotekniikkaa hyddynnetdan uuden mahdollistamisessa tai toiminnan,
kehittdmisessa puhutaan digitalisaatiosta. Digitalisaation ydin on kuitenkin tiedon hallinta,
kerddminen ja hyddyntaminen. Digitalisaatio yrityksessa tai organisaatiossa on valtava
muutos ja puhutaankin talldin organisaatiomuutoksesta. Isot muutokset saattavat olla
hankalampia vanhemmille yrityksille, kun taas nuoret ja uudet yritykset ovat kasvaneet
suoraan digitalisaatioon heti alkuvaiheessa. Digitalisaation onnistumiseen organisaatiossa
tarvitaan tietynlaista osaamista. Johdolla on suuri vastuu ja tehtava tallaisten
organisaatiomuutosten aikaan. Organisaation ilmapiiri tulisi olla avoin, jotta pystytaan

kokeilemaan seké loytamaan sopivat ratkaisut omalle organisaatiolle. (Kasvi. 2019.)
3.2 Digitalisaatio osana organisaatiota

Digitalisaatio nakyy organisaatioiden toiminnassa paivittain. limarinen ja Koskela (2015,
71-73) kertovat yrityksien tavoista siirtya digitalisaation mukaan. Monesti ensimmaisena
siirrytaan esimerkiksi digitaaliseen markkinointiin, myyntiin ja palveluiden tuottamiseen.
Tama siirtyma on yrityksille melko yksinkertainen, silla toiminta pysyy samana vaan

asiointipaikka muuttuu.

Monesti digitaalisiin palveluihin ja toimintoihin siirtyminen edesauttaa yrityksen tai
organisaation kasvua eteenpain. Sen avulla saadaan tehokkuutta eri toimintoihin
yrityksessa. Muun muassa markkinointi, asiakaspalvelu ja myynti sujuvoituivat seka

muuttuvat tehokkaammaksi. (Ilmarinen & Koskela. 2015, 75-76.)
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Salojarvi (2018, 10-12) kertoo osuudessaan, kuinka henkilostdjohtamisessa digitalisaatio
nakyy esimerkiksi yhteydenpidossa asiakkaiden kanssa sek& markkinoinnin ja sosiaalisen
median lisdantymisené. Digitalisaatio tuo tullessaan haasteita henkildstojohtamiselle. Naita
haasteita ovat esimerkiksi saada organisaation ndkdalaa laajennettua ja monipuolistaa sita

sekd saada organisaatio ymmartdmaan ja pysymaan mukana muutosten nopeudessa.
3.3 Tekoalyn maaritelma

Tekoaly on monesti puhekielessa puhuttuna Al:sta, joka tulee sanoista Artificial Intelligence.
Tekodly ei koostu pelkastaan yhdesta tekoalyteknologiasta vaan se useita eri menetelmia
ja tekniikoita. Erilaiset tekniikat ja menetelmét sopivat eri tilanteisiin ja niitd sovelletaan
kayttotarkoituksen mukaisesti. Pohjimmiltaan tekniikkana tekoaly on tilastotiedettd,
matematiikkaa sekd ohjelmointia. Perustana tekodlylle on yksinkertaisempia kasitteita,
mutta se muuttuu monimutkaisemmaksi, kun siti aletaan soveltamaan kaytantoon. Silloin
siihen tulee mukaan monitasoisia ja —ulotteisia muuttujia, joita kone kasittelee. Tekoalyn
ulottuvuudet ovat lahes rajattomat ja paihittdvat helposti ihmisen ymmarryksen. (Kananen
& Puolitaival 2019, 27.)

Euroopan parlamentti (2019) maarittelee tekodlya koneen kykyna kayttaa tiettyja ihmisten
alyyn liittyvia taitoja, kuten luomista, suunnittelemista, oppimista ja paattelyd. Tekniset
jarjestelmat ovat kehittyneet myos tekodlyn myo6ta. Laitteet osaavat havainnoida
ymparistbaan, ratkaista ongelmia ja ottamaan vastaan tietoa seké kasitella sitéd. Euroopan
komissio maarittelee tekoalyn kahteen ryhmaan: ohjelmistot ja “ruumiillistettu” tekoaly.
Ohjelmistoja ovat muun muassa virtuaaliset avustajat, hakukoneet ja puheen- sekad
kasvojentunnistusjarjestelmat. Ruumiillistettua tekoélyd on taas robotit, droonit, asioiden

internet ja itseohjautuvat autot.

Tekodly jaetaan karkeasti kahteen eri luokkaan: koneoppimiseen ja syvaoppimiseen (kuva
1). Kun tekodlya opetetaan datasta, puhutaan koneoppimisesta. Se jaetaan viela
alaluokkiin, joita ovat: ohjattu oppiminen, ohjaamaton oppiminen ja vahvistusoppiminen.
Koneoppimisessa tekodlylle syttetddn haluttua dataa ja opetetaan sita sen avulla.
Syvaoppiminen on taas tullut myéhemmin ja on huomattavasti monimutkaisempi tekoalyn
muoto. Syvaoppimiseen liittyy muun muassa neuroverkot seka ohjelmointi. (Ojanpera.
2023, 25-26.)
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Tekoaly

Kuva 1. Tekodlyn osa-alueet (Tuominen & Neittaanméki 2019)

Ojanpera (2023, 46-47) kertoo myos tekoélyn negatiivisista puolista. Tekodlyn kouluttaa
aina ihminen ja se toimii ihmisen sydttaman materiaalin ja datan perusteella. On siis
mahdollista, ettd siihen syttetddn huonoja malleja seka dataa, joka altistaa tekoalyn
huonolle ja syrjivalle toiminnalle. Datan laadun varmistaminen on siis ensiarvoisen tarkeaa.

Tekodalyn koulutuksessa pyritaan eliminoimaan toksiset esiin tulleet sisallot.
3.4 Tekoaly organisaatioiden toiminnassa

Monet organisaatiot haluavat hyddyntdd tekoaly toiminnassaan. Kun aletaan
suunnittelemaan tekoalyn hyddyntamista organisaatiossa, on hyva huomioida mihin sita
halutaan hyddyntaa, ja mika on yrityksen toimintamalli, yrityskulttuuri seké datakyvykkyys.
Tekodlyn hyddyntaminen edellyttdd jo ennalta digitalisoitunutta organisaatiota, joka
hybdyntda dataa ennestddn. Organisaatiot hyddyntavat tekodlya myos teknologian
muodossa. (Kananen & Puolitaival 2019, 55-56.) Organisaatiot, joiden digitalisaation ja
teknologian kehitystaso on ennestdan hyvia pystyvat paremmin ja nopeammin

hyddyntamaan tekodalya toiminnassaan (Ojanperéa. 2023, 128).

Kaikki yritykset eivat kykene siirtymdan suoraan hyodyntamaan tekoadlyd. Sen
hyédyntaminen ja kayttd vaatii tietynlaista osaamista organisaation sisélla. Organisaation
toimintamallit, prosessit ja ihmisten kayttaytyminen tulisi olla hyvin selkeaa ja tiedossa
olevaa. Teknologian hyddyntdminen organisaation tukena on kannattavaa ja onnistuu
vasta, kun ihmiset toimivat tulosten perusteella. (Kananen & Puolitaival 2019, 55-57.)

Vallankumouksena tekodly saapuu nopeammin, kun esimerkiksi teollinen vallankumous.
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Tekodlyn kehittdminen ja kayttbonotto ovat paljon nopeampia prosesseja, kun taas
teknisten laitteiden (Ojanpera. 2023, 128-129).

Ojanperan (2023, 129-131) mukaan organisaatioihin tarvitaan paljon
uudelleenkouluttamista tekodlyn my6td. Uusia osaamistaitoja vaaditaan, jotta uusi
jarjestelmia seka sovelluksia osataan hyddyntda oikein. Tulevaisuudessa tekodly on
eraanlainen kansantaito. Jokaisen kansalaisen tulee myds osata kayttdd ja ymmartaa
tekodlya, jotta parjaa kehittyvassa yhteiskunnassa. Tekodly tulee mullistamaan monia eri

aloja ja antaa uusia mahdollisuuksia.
3.5 Eettisyys ja tekoaly

Eettisyys nousee usein aiheeksi, kun keskustellaan tekodlystda. Tekoalya kaytetaan
nykyaan tydelamassa, kouluelamassa ja ihan arkisessa elaméassakin. Sirvion (2020, 20—
21) mukaan arvot, jotka ohjaavat ihmisia kehittamaan tekodlyteknologioita ovat tekoalyn
etiikkaa. Tekodlyn etiikassa pohditaan usein moraalisten periaatteiden toteutumista
teknologioissa (Sirvid. 2020, 20-21.) Hallamaa (2020, 87-89) kirjoittaa artikkelissaan,
kuinka nopeasti kehittyvat teknologiat ja tekoalykehitys innostaa, mutta samalla myds
pelottaa. Han kirjoittaa, kuinka kaikille ihmisille kuuluu perusoikeudet ja arvostus. Eettisyytta
tarkastellaan ihmisen elamassa monissa eri tilanteissa. Tekodaly nostaa uusia moraalisia ja

eettisia kysymyksia ilmoille.

Tekodlyn hallitseminen vaatii omanlaistaan osaamista ja sen toiminta on monimutkaista.
Tekodlyn kaytdssa eettistd pohdintaa herattdd aina sen lapinakyvyys, perusteleeko tekoaly
toimintansa tai paatoksensa. Tekodly toimii siihen syétettyjen algoritmien perusteella,
niiden tulisi olla sellaisia, etteivat ne syrji ketaan. Tekodlyd hyoddynnetddn padasiassa
ihmisten toiminnan tukena. Tulisi siis aina tarkastella sen toimintaa. Olisi hyva kysya
kysymyksid, mita kone tekee ihmisten puolesta ja miten sen tekeminen vaikuttaa ihmisten
asemaan. Vaikuttaako koneen toiminta esimerkiksi ihmisten toimintamahdollisuuksiin.
(Hallamaa. 2020, 89.)

Siua ja Wang (2020, 76-77) kirjoittavat artikkelissaan kehittyvasta tekoalyteknologiasta.
Mitd enemman ne kehittyvat, tulisi ynd enemman myds pohtia eettisid ja moraalisia
nakokulmia. He myds kyseenalaistavat tekoélyjen toiminnan keskenaan. Monesti tekoalyt
on ohjelmoitu, etteivat ne voi vahingoittaa ihmista, mutta voiko tekoalyt olla toisilleen
vahingollisia. Rikollisuus on lisdantynyt tekoalya hyodyntaen, eivatkd ne ole enda yksittaisia

tapauksia. Liséksi artikkelissaan he nostavat huolen syrjinnasté tekoalya kayttaessa.
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3.6 Tekoalya koskevat lait ja saadokset

Tekodélyn kayton lisdantyessa on luotu erilaisia lakeja ja sAddoksiéd ohjaamaan sen kayttoa.
Yksi tekoalyn kayttoon liittyva sadddos on nimeltddn tekodlysdddos (asetus (EU)
2024/1689). Euroopan komissio (2025) kertoo, etta tekodlysaados on tullut voimaan
13.6.2024. Se on ensimmainen tekoalya koskeva oikeudellinen kehys. Tekoalysaadoksen
avulla puututaan sen tekoélyn aiheuttamiin riskeihin. S&déanttjen avulla pyritdan luotettavaan
tekoalyyn Euroopassa. Tekodlysdadoksen avulla asetetaan saannot tekoalyn kehittajille
sekad kayttajille tietyissa kayttokohteissa. Taman saadoksen avulla pyritddn takaamaan

perusoikeudet, turvallisuutta, ihmiskeskeinen tekoaly.

Ty6- ja elinkeinoministerio  (2025) kertoo uutisessaan voimaan tulevasta
tekodlyasetuksesta. EU:n tekodlyasetus on tullut voimaan 2.2.2025, mutta seuraamuksista
sen rikkomisesta ei ole viela paatetty. Tekodlyasetus kieltdd tietyt tekodlykaytannot.
Asetuksen perusteena on varmistaa, etteivat uudet markkinoille tulevat tekodlyjarjestelmat

ole haitallisia. Asetus varmistaa talla ihmisten perusoikeuksia, turvallisuutta ja terveytta.

Tekodlyjarjestelmien kaytdlle, tarjoamiselle ja kayttéonotolle EU:n alueella maaritellaan
saanndt taman asetuksen avulla. Kiellot tassa asetuksessa liittyvat tekodlyn kayttéén
tunteiden tunnistamiseen oppilaitoksissa tai tydpaikoilla ja siihen, etta tekoalya kaytettaisiin
harhaanjohtaviin tai haitallisiin manipuloiviin tarkoituksiin. (Ty6- ja elinkeinoministerio.
2025.)

Tekodlyd koskevia sdadoksia ei ole viela paljoa, koska se on vield niin tuore teknologia
liketoiminnassa. Sen kayttta koskevat sdadokset ja asetukset ovat vasta luotu viime

vuosina. Tekoalyn yleistyessa sitéa koskevia lakeja ja saadoksia tulee varmasti enemman.
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4 Kirjallisuuskatsauksen sisélto ja menetelmat
4.1 Kirjallisuuskatsaus menetelméana

Kirjallisuuskatsaus ei ole pelkastaan muiden tutkimuksien silmailya tai niistd esseen
kirjoittamista. Kirjallisuuskatsaus on enemmankin tutkimustapa. Talla tutkimustavalla
tutkitaan muiden tutkijoiden alkuperdistutkimuksia. Kirjallisuuskatsauksessa tunnistetaan,
tulkitaan, arvioidaan ja yhdistetdén tutkimuksien tietoja. Tavoitteena
kirjallisuuskatsauksessa on vastata ennalta maaritettyyn tutkimuskysymykseen
alkuperaistutkimusten perusteella. Tutkimuksista tehddan johtopaatoksia ja tarkastellaan
niita kriittisesti. (Vilkka. 2023, luku 1:1:1.)

Tyypillista kirjallisuuskatsaukselle on analyyttinen ja monimenetelmallinen tutkimustapa.
Siihen kuuluu ennalta suunniteltu tutkimusten etsinta ja valikoiminen sek& niiden kriittinen
lukeminen ja arviointi. Luetuista tutkimuksista tehd&dn muistiinpanoja ja lopuksi niita
analysoidaan ja yhdistetdan, jotta saadaan uutta tietoa tuotettua. Tavoitteena
kirjallisuuskatsaukselle voi olla esimerkiksi kuvata jo I6ytynytta tietoa aiheesta tai l0ytaa
aukkoja tiettyyn aiheeseen liittyen. Tavoitteena voi olla myds tutkimuskysymyksiin
vastaaminen. Kirjallisuuskatsauksen piirteisiin kuuluu kurinalaisuus, lapinakyvyys ja omalla
tavallaan myos luovuus. (Vilkka. 2023, luku 1:1:2.)

Vilkka (2023, luku 1:1:3) kertoo kirjassaan kirjallisuuskatsauksia olevan neljaa eri

paatyyppia, ja ne ovat:
e narratiivinen kirjallisuuskatsaus
e integratiivinen kirjallisuuskatsaus
e systemaattinen kirjallisuuskatsaus
e sekd meta-analyysi.

Kirjallisuuskatsauksen tyyppi valitaan aiheen luonteen, asetetun tutkimuskysymyksen,
katsauksen tavoitteen, kohderyhman tai katsauksen tarkoituksen mukaisesti (Viitala. 2023,
luku 1:1:3).

4.2 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus

Narratiivinen kirjallisuuskatsaus on perinteisin kirjallisuuskatsauksen tyyppi. Siitd puhutaan
myos nimella kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Lahtdkohtana narratiivisessa
kirjallisuuskatsauksessa ei ole selvittda jonkin aiheen taikka ilmién yleisyyttd vaan etsia

tutkimuksista vastauksia. Tutkimuksissa kaytettyja tutkimusasetelmia ja teorioita voidaan



16

kuvata tai kasitella aiheen historiaa sek& kehitystd. Tama katsaustyyppi antaa myos
mahdollisuuden tehda tiivistetty tai kokonaan uusi nakemys aiemmin tehtyyn tutkimukseen.
Siind voidaan yhdistdd tietoja johdonmukaisemmaksi kokonaisuudeksi. Narratiivisella
kirjallisuuskatsauksella pyritdan ymmartdmaan ilmidita ja kuvailla sita kriittisesti,
vakuuttavasti seké johdonmukaisesti. (Vilkka. 2023, luku 1:2:1.)

Hakala (2024) kertoo narratiivisen kirjallisuuskatsauksen olevan hieman valjempi kehys
tutkimukselle. Se antaa mahdollisuuden tutkia erilaisia aineistoja. Aineistot on voitu myos

hankkia eri tavalla. Narratiiviselle kirjallisuuskatsaukselle on tyypillistd myds subjektiivisuus.

Taman tyyppisen Kkirjallisuuskatsauksen lahtokohtana on ilmion kyseenalaistaminen,
tunnistaminen ja vahvistaminen sek& mahdollisten ristiriitojen esiintuominen. Katsauksen
avulla pystytaan jarjestamaan ja analysoimaan tutkimuksia sekd muita aineistoja.
Kirjallisuuskatsauksen avulla opitaan aiheesta ja mydés ymmartamaan sita. Narratiivinen
kirjallisuuskatsaus opettaa tutkijaansa. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus on muita vapaampi
aineistojen valinnan seka tiedonhaun suhteen. Kirjallisuuskatsauksessa tulisi maaritella
valintakriteeristd. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus perustuu paljon tutkijan oivalluksiin ja
valittuihin aineistoihin. Kirjallisuuskatsauksen tyyppi onkin saanut kritisointia sen
sattumanvaraisuudesta, mutta vahvuutena on pidetty taas sitd, ettd antaa vapauden

suuntautua erityiskysymyksiin seka kasitella niité. (Vilkka. 2023, luku 1:2:1.)
4.3 Kirjallisuuskatsauksen sisaltd

Kirjallisuuskatsauksen sisalloksi valikoitui pro-gradu tasoisia tutkielmia seka tieteellisia
artikkeleita. Siinad tutkitaan 5:tta eri aineistoa, joiden perusteella tehdaan johtopaatoksia,
yhteenveto seka pyritdan vastata tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Valitut
aineistot ovat osittain kansainvalisia ja osa suomalaisia. Artikkeleiden ja tutkielmien
valinnan selkeyttamiseksi on valittu muutama kriteeristd, jonka avulla poissuljetaan
aineistoja, jotka ovat lilan kaukana aiheesta. Poissulkukriteereilld pyritédn selkeyttamaan
valittavaa aineistoa ja pysymaan rajauksessa. Hakala (2024) kirjoittaa kirjassaan, kuinka
tutkimuksen rajaaminen vaikuttaa koko opinnaytetyon kirjoittamiseen. Selkealla rajauksella

saadaan parempi kokonaisuus, joka on helpommin luettavissa.

Seuraava taulukko (taulukko 1.) kuvastaa aineistojen poissulkukriteeristdd. Kriteeriston
ajatuksena oli, etta aineiston tulee vastata kylla jokaiseen kriteeriin, jotta se voidaan

hyvaksya mukaan tutkittavaksi aineistoksi.
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Kriteeri Kylla Ei

Onko aineisto  kuvattu X
yrityksen ndkékulmasta?

Kertoo digitalisaatiosta tai X
tekoalysta rekrytoinnissa.

Aineisto perustuu X

tutkimukseen tai

tieteelliseen perustaan.

Taulukko 1. Poissulkukriteerit

Ensimmainen kriteeri kuvastaa sita, etta kaikki tutkimusaineisto on kirjoitettu yrityksen tai
rekrytoijien ndkdkulmasta. Jos aineisto kertoisi hakijan ndkdkulman rekrytointiin, ei se sopisi
aineistoksi. Toisessa kriteerissd taas halutaan varmistaa, ettd aineistot kertovat juuri
digitalisaatiosta tai tekodlysta osana rekrytointiprosessia. Kolmannessa kriteerissa halutaan

varmistaa, etté aineisto on tarpeeksi tieteellinen ja sopiva tutkimuksen kohteeksi.

4.4 Aineiston luotettavuuden arviointi

Laadullisessa tutkimuksessa pohditaan ja arvioidaan aina tutkimuksen luotettavuutta.
Luotettavuuden arviointiin on monenlaisia menetelmia ja kasitteita. Luotettavuustarkastelut
voivat eri tilanteissa painottaa hyvinkin erilaisia asioita. (Tuomi & Sarajarvi. 2018, luku 6.)
Hakala (2024) kertoo kirjassaan, etta luotettavuudessa on kyse siitd, kuinka lukija vakuuttuu
tutkimuksen uskottavuudesta. Tutkimuksen tulisi kuvastaa todenmukaisesti valittua ilmioita

tai asiaa.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 6:3) kertovat asioita, jotka tulisi huomioida tutkimuksen

luotettavuutta arvioidessa. Huomioitavia ja arvioitavia asioita ovat
e tutkimuksen tarkoitus
¢ tutkijan oma sitoutuminen tutkimukseen
e aineiston keruumenetelmat
¢ tutkimuksen tiedonajat seka tutkijan ja tiedonantajan suhde
e tutkimuksen kesto

e aineiston analysointitavat
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e tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus
e tutkimuksen raportointi.

Etenkin raportoinnissa on tarkead koota selked ja ymmarrettdva kokonaisuus.
Luotettavuutta lukijoille lisda selkea ja hyvin avattu kokonaisuus. Lukijalle on tarkedé kertoa
ymmarrettavasti tutkimuksen tekotapa. (Tuomi & Sarajarvi. 2018, luku 6:3.) Hakala (2024)
mainitsee myds vastaavista arviointikohteista. Han kertoo myds eettisyyden olevan oma
arviointikohteensa, vaikka se usein liitetddnkin luotettavuuteen. Eettisyytta pohtiessa
arvioidaan tutkimuksen toteutustapoja ja ovatko ne eettisten periaatteiden mukaisia.

Nykyaan eettisyyttd tarkastellessa pohditaan paljon tekodlyn kayttod seka plagiointia.
4.5 Yhteenveto aineistosta

Valituista aineistoista koottiin  yhteenvedoksi taulukko, jonka avulla saadaan
kokonaiskasitys, minkélaisia artikkeleita ja tutkielmia kirjallisuuskatsauksessa kasiteltiin.

Seuraavaksi esitellddn (Taulukko 2.) aineistot tarkemmin.
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5 Kirjallisuuskatsaus digitalisaatiosta ja tekodalysta rekrytoinnissa
5.1 Digitalisaation vaikutus rekrytointiprosessiin

Digitalisaatio on tehnyt paljon muutoksia henkilostbjohtamiseen seka rekrytointiprosessiin.
Tiusasen ja Yli-Hakolan (2020, 7-8) tutkielman mukaan rekrytointi seka tydurat itsessdan
ovat digitalisaation my6ta suuressa murroksessa. He kertovat tydsuhteiden, tyontekijoiden
vaihtuvuuden ja tydn teon muotojen muuttuneen sekd moninaistuneen. Td&ma muutos
aiheuttaa haasteita tyontekijéiden osaamisen kohtaamisessa tyOtehtdvien suhteen.
Digitalisaation my6td osa tyOpaikoista on kadonnut tai niiden osaamisvaatimukset ovat
muuttuneet. Rekrytointiprosessia on puolestaan saatu tehostettua automatisaation avulla.
Monien tydkalujen avulla tiettyja rekrytointiprosessien vaiheita voidaan helpottaa.
Digitalisaatio on valtava muutos, joka nakyy kaikkialla. Auvinen ja Lamsa (2020, 14)
kirjoittaa, kuinka yrityksen tai organisaation tulisi olla muutoksesta tietoinen, jotta osataan
toimia &akillisissa tilanteissa. Digitalisaatio ja tekodly ovat lisddntyméassa nopeasti myos

henkilostbjohtamisessa.

Digitalisaatio rekrytoinnissa on hyodyllista eniten isommissa yrityksissd, joissa HR-
toiminnot ovat laajempia. Jos HR- toiminnot ovat pienemmassa mittakaavassa, ei niiden
muuttaminen elektronisempaa tai teknologisempaan suuntaan tuo suurta muutosta
yritykselle. Digitalisaation tuomat hyodyt yritykselle voidaan myoés jakaa eri luokkiin, kertoo
Tiusanen ja Yli-Hakola (2020, 19-22) tutkielmassaan. Auvisen ja Lamséan (2020, 14)
mukaan digitalisaation on henkilostdjohtamista muovaava metatrendi. Toisella tavalla he
kuvaavat sitd myds ohjelmisto- ja tiedonhallintateknologien joukkona, joiden avulla

tehostetaan organisaatioiden toimintaa ja minimoidaan kustannuksia.

Tiusasen ja Yli-Hakolan (2020, 42) tutkimuksessa selvisi, etta tekodlyyn ja teknologian
kehitykseen suhtaudutaan kolmella eri tavalla. Kaikki ndma eivat kuitenkaan ole
mustavalkoisesti yhtd mieltd. Ensimmainen ndista tavoista oli innolla suhtautuvat, jotka
ottavat avoimesti kehityksen ja muutoksen vastaan seka kokevat siina olevan paljon
hyo6typuolia ja mahdollisuuksia tulevaisuutta ajatellen. Toinen tapa suhtautua oli neutraali
ja tutkimuksessa kutsuttiin heitd asiantuntijoiksi. Asiantuntijat pohtivat realistisesti
esimerkiksi kustannuspuolta asiassa, joka voisi tulla liian kalliiksi hydtyyn néhden.
Kolmantena oli varautuneiden ryhma, jotka ajattelivat tekoalyn olevan pelkka ohimeneva
trendi. Auvisen ja Lamsa (2020, 14-15) tutkimuksessa myds osa haastateltavista ei nahnyt
ongelmia laisinkaan digitalisaation kehityksessa. Osa taas koki digitalisaation muutokset

raskaana ja haasteellisina.
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Haastateltavien ndkemyksista pystyttiin poimimaan yleiset nakemykset digitalisaation ja
tekoalyn suhteen. Ne keskittyivat niin sanottuun asiantuntija ndkemykseen, jossa korostui
optimistinen nékemys tulevaisuuden suhteen. Odotukset eivat olleet suuria, mutta
muutoksia osattiin kuitenkin odottaa pikkuhiljaa. Kustannukset olisivat esteena &killiseen
tekoalyn valtaukseen rekrytoinnissa. (Tiusanen & Yli-Hakola. 2020, 42—-43.) Digikehityksen
tuomia muutoksia oli Auvisen ja Lamsén (2020, 20) tutkimuksen mukaan uusien
jarjestelmien kehittyminen ja muuttuminen sahkoiseen muotoon, tiedonkeruun ja
analysoinnin kehittyminen, pilvipalvelut, automatisaation ja teko&lyn tuleminen mukaan
toimintaan. Kuitenkin, jotta kaikkea voisi hyédyntaa, mita digitalisaatio tuo tullessaan tulisi

olla kokonaisvaltainen HR-jarjestelma ja niita on talla hetkell& harvassa.

Jotkut kokivat myds negatiivisista puolista digitalisaation lisddntymisen my6ta. Auvisen ja
Lamsan (2020, 14) mukaan digitalisaation lisdantyminen liséd myos tyon seurantaa
pikkutarkasti. Se lisaa myds sitd, miten tyontekijoita valvotaan. Osa tutkimuskohteista koki

sen negatiivisena puolena.

Digitalisaatioon on suhtauduttu siis monella eri tapaa. Iso osa suhtautuu kuitenkin
optimistisesti sen tulemiseen osaksi toimintaa. Digitalisaation hyddyt ovat suuria ja ovat
nopeuttaneet ja tehostaneet yrityksien toimintaa. Yrityksien ulottuvuudet ovat kasvaneet
sen myota ja palveluiden seka tuotteiden tarjonta on monipuolistunut seka tehostunut.
Monessa tutkimuksessa nousi my6s ilmi digitalisaation muutoksen tuomat kasvukivut.
Muutos on aina haastavaa ja vaatii oikeanlaista johtamista ja asennetta. HR- jarjestelmat
ovat muuttuneet myos digitalisaation myo6ta selkedmmiksi ja automatisaatio on auttanut
myo6s tyontekijoita keskittymaan tarkeisiin ja inhimillisiin ty6tehtéaviin, rutiininomaisen tyon

sijasta.
5.2 Tekoalyn nakyminen rekrytoinnissa

Mattilan (2024, 20) tutkielman mukaan tekodlyd hyddynnetddn monissa eri
rekrytointiprosessin vaiheissa. Etenkin alkuvaiheen toiminnoissa tekoalyn kayttd voi olla
moninaista, mutta loppuvaiheessa sen hyddyntdminen tuo eriavia mielipiteitd. Myos
Tiusanen ja Yli-Hakola (2020, 24) kirjoittavat, kuinka &lykkaitd teknologioita voidaan
hyodyntaa monilla eri tavoin. Alykkailla teknologioilla voidaan keréta tietoa, tekemaan
arvioita, laskea todennakoisyyksia tai tehostamaan viestintda hakijoiden kanssa. Myds
Auvinen ja Lamsa (2020, 14) kertovat tutkimuksessaan, kuinka tekoalya tulisi hyddyntaa
rekrytoinnissa. Se auttaa esimerkiksi rutiininomaisissa toiminnoissa ja tyontekijéilla jaa

aikaa muuhun toimintaan.
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Tekoaly nékyy siis nykyaan jo osana rekrytointiprosessia. Aineistojen perusteella huomaa,
ettd muutaman vuoden vanhempi aineisto kertoo sen saapumisesta ldhivuosina ja
uudemmissa selvid, etta tekoaly on jo kaytdssa joissakin toiminnoissa. Auvisen ja Ld&msan
(2020, 14-15) tutkimuksessa tulee ilmi, ettd monet haastateltavat haluavat hytdyntaa
tekodlya rekrytoinnissa. lnmiset jopa luottavat enemman osittain enemman algoritmien, kun
ihmisten paatoksiin. Ajatuksena haasteltava toi ilmi, ettei ole merkittdvaa kuka paatoksen
tekee, jos se on oikea. Tarkeissd asioissa kuitenkin tarvitaan inhimillista
paatoksentekokykya. (Auvinen & Lamsé. 2020, 21-22). Ochmann ja Laumer (2019, 1-2)
kertovat tekodlyn kayton rekrytoinnissa olevan kaksiterainen miekka. Tekoély tuo
tullessaan paljon hyvia asioita rekrytointiin ja tehostaa monia toimia, mutta eettisyyden ja
syrjinnan riski on myos olemassa. Tutkimuksessa kerrottiin, ettéd reiluuden lisd&miseksi

haluttiin kayttaa tekoalya tukena. Tekoalylla ei lahtokohtaisesti ole ennakkoluuloja.

Yksi aineistoista osoitti myds, milla tavoin tekoaly hyddynnetaan rekrytoinnissa. Tekoalya
kaytetdan niin rekrytoijan kuin hakijankin tueksi. Tekodly on kaytdssé muun muassa
esikarsinnassa, jossa hakijoiden hakemuksia verrataan tydpaikkailmoitukseen ja sen
vaatimuksiin. Joissakin tapauksissa tekodly myos rankkaa hakijat paremmuusjarjestykseen
hakemusten perusteella. (Ochmann & Laumer. 2019, 3.) Tekoalya siis hyédynnetaan jo
monessa eri rekrytointiprosessin vaiheessa. Sen hyoédyllisyys ja my6s haitat jakavat
mielipiteitd kahtia. Iso osa aineistojen tuloksista viittaa kuitenkin siihen, ettd sen tuomat

hy6dyt ovat suuria.

Horodyski (2023, 3) kertoo artikkelissaan, miten tekodlya hyddynnetddn
rekrytointiprosessissa. Han kertoo samoin kuin muut aineistot, ettd monet eri vaiheet
kyetaan hoitamaan tekodlyavusteisesti. Erikseen han kertoo chatboteista, aikataulujen
sopimisesta, tydpaikkailmoitusten tekemisen, hakemusten lukemisen seké kommunikoinnin
hakijoiden kanssa. Erityisesti han mainitsee, kuinka tekodlya hyddynnetaan poistamaan

ihmisten mukaan tuomia ennakkoluuloja seka tunteiden tuomaa mielipidetta hakijoista.

Tutkimuksen haasteltavista myos valtaosa oli halukkaita kayttamaan tekodly rekrytoinnissa.
Iso osa koki sen myds tehokkaaksi kustannuksellisesti seka koko rekrytointiprosessi
tehostuisi sen avulla. Tavat, joilla edella mainitut edut tulevat esille ovat: nopeammat
vastausajat hakijoille, automatisaatio rutiinitoille, tydn laadun parantuminen, tekoalyn tuoma
objektiivisuus, hyvien ehdokkaiden houkuttelu seka tekodly tunnistaisi passiiviset hakijat
joukosta. Tekoalyn ja teknologian avulla saadaan rekrytointiprosessista joustavampi,
selkeampi sekd yksinkertaisempi. Tekodly auttaa loytamaan hyvat ja potentiaaliset
ehdokkaat. Sen kaytto myds vahentaisi ennakkoluuloja, joita ihmisilla monesti luonnostaan
on. (Horodyski. 2023, 7.)
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5.3 Tekoalyn kayton hyodyt ja haitat rekrytointiprosessissa

Haasteita teknologian ja tekodlyn hyddyntamiseen I6ytyy henkiléstdalan moninaisuudesta.
Hyddynnettdva data on usein monessa paikassa, eikd tieto kulje sovelluksesta tai
tyokalusta toiseen. Datan kayttdon saaminen ja analysointi voi tulla yllattaen kalliiksi. Datan
maaran vahyys voi koitua myds ongelmaksi, jos halutaan hyddyntda tekodlya. Jotta
luotettavaa dataa olisi k&ytettavaksi, tulisi sitd saada huomattavasti enemmaén. (Tiusanen
& Yli-Hakola. 2020, 27.)

Tiusasen ja Yli-Hakolan (2020, 31) tutkielma kertoo, kuinka HR-ammattilaiset kokivat
olevansa tuottavampia rekrytointiprosessin automatisaation myota. Digitalisaatio on jakanut
mielipiteita, kuitenkin heidan tutkielmansa vahvistaa, etta valtaosa HR-ammattilaisista
kokee automaation ja digitalisaation positiivisena asiana. Muutoksen aika itsess&an on
tyontekijoille haastavaa aikaa ja jakaa mielipiteet. Digitalisaatio on vapauttanut tyéntekijoita
toistuvilta rutiininomaisilta toilté ja nain ollen heiltd ja enemmaén aikaa muihin tyétehtaviin.
Tekoaly ja digitalisaatio auttaa siis positiivisesti 10ytamaan sopivampia ja parempia

ehdokkaita seka loytamaan tyontekijoita. (Tiusanen & Yli-Hakola. 2020, 31.)

Samoja aiheita nousi my6s Mattilan (2024, 46—-47) tutkielmassa haastattelujen pohjalta.
Haastateltavat kokivat, etta tekodlyn kayttd antoi heille aikaa oikeasti kohdata ihmisia ja
kayttaa aikaa muihin ty6tehtaviin, kun rutiininomaiset toistuvat toimet hoiti tekodly.
Horodyskin (2023, 7-9) mukaan tekodly auttaa monessa osassa rekrytointiprosessia. Se
ylipdataan tehostaa koko prosessia, nopeuttaa toimintoja ja auttaa ldytamaan hyvia

ehdokkaita. Tyémaara ihmisilla vahenisi etenkin rutiininomaisiin toimiin liittyen.

Tekodly ei tuo aina mukanaan pelkéstaan positiivisia puolia kuvaa Tiusanen ja Yli-Hakola
(2020, 26) tutkielmassaan. Vaarin opetettuna tekodaly voidaan kouluttaa vahingossa jopa
syrjiméaan tiettyja ryhmia rekrytointiprosessissa. Tekodly alkaa esimerkiksi kayttamaan
avuksi tietoa aiemmista rekrytoinneista valituista henkildistd ja etsii vain samankaltaisia
henkil6ita mydhemmissakin rekrytoinneissa. Tutkielmassa esimerkkind on nostettu
esimerkiksi tekoalyn hylkaamat naispuolisethakijat sen perusteella, ettd kyseisessa
yrityksessa oli enemman miehia tbissa vastaavassa tehtavassa. (Tiusanen & Yli-Hakola.
2020, 26.) Ochmann ja Laumer (2019, 2) kertovat samasta esimerkistda omassa
tutkimuksessaan, jonka vuoksi nostavat tekoalyn eettisyyttd esille. Osittain Horodyskin
tutkimustuloksissa nousee myo6s huolia, joita ovat juuri eettisyyteen liittyva inhimillisen
arviointikyvyn puute. Tekoalyn ohjelmoi ihminen ja voi algoritmeja luodessaan laittaa omia

ennakkoluuloja mukaan. (Horodyski. 2023, 7-9.)
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Mattila (2024, 49-53) kertoo my0s tutkielmassaan, etté haastattelun tuloksien perusteella
rekrytointiammattilaiset eivat taysin luota tekoalyn paéatoksiin rekrytoinnin loppuvaiheessa.
He kannattivat enemman sitd, ettd tekoalyad kaytettaisiin l&hinnd rekrytointiprosessin
alkupuolella ja lopussa paaasiassa tydskentelisi ihminen. Juuri algoritmien valinta on tarkeé
pohdinnan aihe, kun tekoalyd aletaan ottamaan mukaan rekrytointiin. Haastateltavat
totesivat myds haasteen siing, tunnistaisiko tekodaly todella hakijoiden persoonallisuuden
seka osaisi yhdistaa sen yrityskulttuurin sopivaksi. He kokivat, ettd vain ihminen voisi olla

tassa ainoa paatoksentekija.

Mattilan (2024, 31) tutkielman haastateltavat myos nostivat esille laki puolen, jonka mukaan
rekrytointiprosessi kulkee. Tekodly saattaa huomaamatta rikkoa lakia, juuri syrjimalla tai
huomioimalla epéolennaisia ja lain mukaan kiellettyja seikkoja ottaa huomioon paatdsta
tehdessé. Tiusanen ja Yli-Hakola (2020, 26) kertovat tutkielmassaan myos lakiasioista.
Heidan mukaansa tekodlyn ollessa mukana rekrytointiprosessissa, voi riitautustilanteessa
tulla haasteita kunnollisten valintaperusteiden loytdmiseen. Eettisyyspohdinnat nousivat
myds Auvisen ja Lamséan (2020, 17) tutkimuksessa esille. Kaikissa aineistossa on esille

noussut hyvia seka huonoja puolia tekoalyssa.

Ochmann ja Laumer (2019, 4-6) nostavat esille eettisyytta isosti tutkimuksessaan. Heidan
mukaansa tulisi olla selkeat sdaannokset eettisyyden varmistamiseksi. Myds ihmislahtoisiin
valintoihin vaikuttaa usein hakijan rotu, sukupuoli, ikd, vammaisuus, seksuaalinen
suuntautuminen tai uskonto. Syrjinnan poistamiseksi ja tasa-arvon takaamiseksi tarvittaisiin
kunnolliset sdadokset. Tekoalyn hyvat puolet hakijoiden karsinnassa parhaimmillaan on
ennakkoluulottomuus ja  objektiivisuus, nama tukevat oikeudenmukaisuuttaa
rekrytointiprosessissa. Myos tekoalyn puolueettomuus liséd moninaisuutta yrityksiin, joka
puolestaan taas edistdd tasa-arvoa ja luovuutta yritykselle. Tekoalyn puolueettomuus
estaisi myos syrjintaa, joka lisdd puolestaan oikeudenmukaisuutta. Horodyskin (2023, 2)
tutkimuksessa nostettiin esille myods ongelmia syrjinnan, eettisyyden ja lakien suhteen.
Vaikka nostettiinkin ndma huolestuttavat asiat esille, koettiin tutkimuksessa kuitenkin, etta
tekodlya halutaan hyddyntdd jatkossa. Syind halulle jatkaa tekoalyn kanssa olivat

tehokkuuden lisdaminen.

Huonoina puolina pidettiin sitd, ettd prosessi olisi niin nopea tekoélyn vuoksi, ettd mukana
oleva rekrytoija ei ehtisi pohtimaan tarpeeksi valintoja tai reflektoida omaa toimintaansa.
Ihmisen tulisi aina varmistaa eettisyyden oikeellisuus lopuksi. Aineistossa pohdittiin myoés
sitd, haluatko koneen tekevéan isoimman paattksen puolestasi. (Ochmann & Laumer. 2019,
5-6.)
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Eettisyys, tasa-arvo ja syrjintd ovat nousseet kaikissa artikkeleissa esille. Isoimpana
huolena on tekodlyn hyddyntdminen hakemuksien karsinnassa, jossa tekodly hyddyntda
sinne syotettya dataa ja algoritmeja. Moni aineisto viittasi Amazonin tekemd&an
tutkimukseen, jossa tekoaly alkoi syrjimaan naispuolisia kandidaatteja perustuen aiempaan
dataan, jota se kaytti hyvakseen. Aiemmissa rekrytoinneissa vastaavanlaiseen
tyotehtavaan oli palkattu pddasiassa miehid, joten se alkoi suosimaan mieskandidaatteja
hakuprosessissa. Ochmann ja Laumer (2019, 7) toivat ilmi tutkimuksessaan, ettd tekoalyn
tulisi selittdd ja puhuivat niin sanotusta selittavasta tekodlysta. Selittava tekoaly perustelisi
toimintansa, jos perustelut ja paatokset olisivat ymmarrettavia lisaisi tama myos luottamusta

tekodlya ja sen paatoksia kohtaan.

Ristiriitaisena asiana nousi esille monesti tekoalyn ennakkoluulottomuuden ja
oikeudenmukaisuuden lisddminen. Kuitenkin monessa kohtaa taas nousi esille, kuinka
tekodly itsessaan teki kyseenalaisia ratkaisuja toiminnassaan. Jotkut luottivat enemman
tekodlyn toimintaan kuin ihmisten, toiset taas halusivat ihmisen olevan aina mukana

paatoksenteossa ja rekrytoinnin loppuvaiheessa.
5.4 Tekoalyn kaytto tulevaisuudessa rekrytointiprosessissa

Tiusanen ja Yli-Hakola (2020, 60-63) kertovat haastattelu tutkimuksensa yhteenvedossa,
kuinka teknologia ja tekodly tulevat varmasti esiintymaan enemman tulevaisuudessa.
Kuitenkaan ei pelata sen syrjayttavan ihmista kokonaan, vaan tekodly tulee taydentdmaan
ihmisen tekemaan ty6ta. HR alan muutos on vasta alussa ja sitd osataan odottaa.
Haastateltavien organisaatiot olivat tutkimuksessa tietoisia tulevista muutoksista. Prosessia
on vauhdittanut koronapandemia, jonka my6ta tiettyja toimintoja on pakosta jouduttu
muuttamaan digitaalisempaan muotoon jo nyt. Horodyski (2023, 1) kertoo myos

tutkimuksessaan, etta tekodlyllinen teknologia tulee olemaan rekrytoinnin tulevaisuus.

Teknologian ja tekodlyn lisddntyminen on kasvava trendi rekrytoinnissa. Etenkin assistentin
roolia vastaavat tehtavat tullaan todennékoisesti tulevaisuudessa hoitamaan tekoalyn
keinoin. HR tydta ja rekrytointia koskevat funktiot muuttuvat arvion mukaan yha
analyyttisemmaksi ja strategisemmaksi. Rekrytointiin ja HR- toimintaan tulee merkittavaksi
osaksi tyonantajamielikuvan luominen ja kehittaminen. Tulevaisuuden rekrytointi tulee
olemaan tutkimuksen mukaan yhd enemmaén vyhteistydssa eri osastojen kanssa.
Esimerkiksi markkinointi ja viestinta tulevat olemaan yha tarkedmpéaa rekrytoinnin saralla.
(Tiusanen & Yli-Hakola. 2020, 66—68.)

Auvinen ja Lamsa (2020, 14) kertovat myds, ettd tekodly on tuonut ja tuo paljon uutta

henkilostbjohtamiseen. Etenkin rekrytoinnissa kaytetdan monia eri tekoalyn muotoja. Naita
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kaytossa olevia ja ainakin tulevaisuudessa nékyvid ovat esimerkiksi tekoalyavusteinen
robotiikka, séahkdiset allekirjoitukset sekd automatisaatio, kuitenkin 2020- vuoden artikkelin
mukaan, ndma eivat tulisi lApimurtona ldhivuosina. Tekoalyn kayttdonotto, ja sen tuomat
muutokset eivat Horodyskin (2023, 1) mielesta tule olemaan helppoja. Vaan ne vaativat
organisaation kulttuurin ja rakenteen olevan samalla tasolla kauttaaltaan, jotta hyddyt
tekoalyn kayttdonotosta saataisiin. Horodyski (2023,1) kertoo myds, kuinka tekoalyn
kayttoonottoon organisaatiossa vaaditaan oikeanlaiset jarjestelmat, laitteet sekd osaavat
ihmiset, jotta se saadaan toimivaksi ja hyodylliseksi.

Tyo6harjoitteluni aikana tuli vastaan paljon tekoélyn ja automatisaation kayttéa. Organisaatio
on yhdysvaltalainen, joka toki vaikuttaa tekodlyn nopeammassa kehityksessa. Aineistoissa
on muutaman vuoden julkaisueroja sekd osa on julkaistu eri maissa. Nama pienet vuosierot
nakyvat kuitenkin osittain jo aineistojen sisélldssa, silla joissakin puhutaan jo kaytdssa

olevista jarjestelmista ja osassa vasta tulevaisuuden nakymissa tekodalysta.
5.5 Tulokset

Aineistojen tulokset ovat melko yhtendiset. Jokaisessa aineistoissa oli pienia
eroavaisuuksia vastauksissa haastatteluiden sisalla, mutta valtaosa oli kuitenkin samaa
mieltd. Kun puhuttiin digitalisaatiosta rekrytoinnissa, koettiin se paaasiassa positiivisena
asiana. Digitalisaation avulla jarjestelméat saataisiin selkedmmiksi ja yhtendisemmiksi.
Asioiminen ja tietojen l6ytyminen on helpottunut digitalisaation myéta. Myds datan
kerddminen ja saildominen sekd mydhemmin hyddyntdminen helpottuu digitalisaation

myOta.

Isot muutokset ovat herattaneet yrityksissa ja organisaatioissa vastarintaa ja haasteita,
mutta oikeanlaisella johtamisella sek& esihenkiloty6lla haasteista selvittiin, Tarkeaa
muutoksessa johtamiseksi on noussut avoin vuorovaikutus ja osallistaminen oman tyén

suunnitteluun.

Digitalisaation tuomat mullistukset ovat saattaneet olla myds kustannusmielessé haastavia,
joka puolestaan on hidastanut muutoksen nopeutta. Digitalisaation on tukenut yrityksien
toimintaa ja auttanut heita kehittymaan. Liiketoiminnan siirtyminen sahkoiseen muotoon on
nopeuttanut monia toimintoja ja kasvattanut myyntia. Myds yrityksien palveluiden ja
tuotteiden tuottaminen on tehostunut digitalisaation my6ta. Negatiivisiakin vaikutuksia
koettiin digitalisaation tuomana, joita olivat tehostunut tydntekijdiden tytn valvonta. Tydta
seurattiin myos haastateltavien mukaan pikkutarkasti eli tyontekijat siis kokivat liiallista

tyonsa vahtimista.
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Digitalisaatiota seka tekodlyan kayttbonottoa, vauhditti koko maailmaa jarisyttanyt
koronapandemia. Pandemian vuoksi monet asiat siirtyivat sahkdiseen muotoon. Osittain
nain kavi myos rekrytoinnin saralla, jossa haastatteluita ja koko prosessia jouduttiin
hoitamaan internetin valityksella seka sahkdisia palveluita hytdyntaen.

Tekodlyn kayttda rekrytoinnissa oli pohdittu paljon. Tekoalyn kayttd rekrytoinnissa auttaa
vahentdmaan rutiininomaisten tdiden tekemistd. Se auttaa datan kerdamisessd seka
analysoimisessa. Se littyy moneen eri vaiheeseen rekrytointiprosessissa. Tekoalya
voidaan hyodyntaa tyopaikkailmoituksen tekemisessd, hakijoiden arvioimisessa ja
esikarsinnassa, haastatteluiden tulkinnassa seka vuorovaikutuksessa hakijoiden kanssa.

Tekoaly voi myds varata aikoja tapaamiselle ja vastata hakijoiden yleisimpiin kysymyksiin.

Monien tutkittavien aineistojen pohjalta voidaan todeta, ettd ihmiset luottivat eniten
tekodalyyn rekrytointiprosessin alkuvaiheessa seké viestinnassa. Haastatteluiden tulkinnat
seka itse haastattelut moni koki enemman ihmisten tyoksi. He kyseenalaistivat sen, miten
tekodly voisi olla paattamassa millainen persoona kyseiseen yritykseen sopisi. Tyontekijat
kokivat, ettei tekoaly voisi millaén tuntea yrityskulttuuria niin hyvin, etta osaisi valita oikean

henkilon ty6tehtavaan.

Tekodly kehuttin monessa kohtaa ihmista ennakkoluulottomammaksi seka
oikeudenmukaisemmaksi. Haittana koettiin kuitenkin eettisyyden kyseenalaistaminen, silla
tekodlyyn sydtetyt algoritmit eivat itsessaan valttamatta olisi tasa-arvoisia ja syrjimattomia.
Moni tutkielma ja artikkeli nostikin esille erddn Amazonin tutkimuksen, jossa tekoaly alkoi
syrjiméan naispuolisia hakijoita, siihen syodtetyn datan perusteella. Datasta selvisi, etta
aiemmin vastaavaan tyotehtavaan oli palkattu miespuolisia hakijoita, joten sen alkoi
syrjiméaan naisia. Tama esimerkki kertoo tekoélyn olevan vield kehittdmisen tarpeessa, jotta

siitd saadaan tarpeeksi oikeudenmukainen ja luotettava tytkalu.

Tekodly on siis todella hyoédyllinen rutiininomaisissa toimissa. Omasta kokemustani
tekoalyn kayttd esimerkiksi tydpaikkailmoituksen tekemisessa on paljon hyoétya. Etenkin
kyseisella yrityksella oli paljon asiakkaita ja tydpaikkailmoituksen tekeminen yrityksen
tietojen perusteella on aikaa vievaa tyttehtava. Myos aineistojen perusteella tekoalya
kaytettiin ilmoitusten tekemiseen. Monet pienet rutiininomaiset tyttehtavat olivat myos

monessa aineistojen mukaan automatisoituja ja tekoaly auttoi ndiden suorittamisessa.

Oman kokemukseni mukaan tekodlyn apu saapuneiden hakemusten arvioimisessa oli
ristiriitaista. Valilla tekoaly arvioi hakemukset huonoiksi, jotka olivat omasta mielestani hyvia
ja taas painvastoin. Huomasin tassa vaikuttaneen sanavalinnat ja, miten asiat oli ilmaistu.
Esimerkiksi hakija, jolla oli riittdmaton kokemus alasta mita vaadittiin, saattoi olla kirjoittanut

taitavasta osaamisestaan ja sai hyvat pisteet tekoalylta. Tekoaly siis tdssé tapauksessa
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sokeasti vertasi hakemusta annettuun ilmoitukseen huomioimatta kuitenkaan

tyokokemuksen méa&araa.

Aineistoissa ilmeni myos tekodlyn kayttd esimerkiksi videohaastatteluissa. Tekodly voisi
tulkita haastateltavaa ilmeiden ja eleiden perusteella. Se kuitenkin olin vield kyseenalaista,
voisiko tekodly olla pateva arvioimaan hakijan sopivuutta organisaatioon. Suurin osa oli tata
vastaan. Oma kokemukseni haastattelujen arvioimisesta oli pientd, mutta kyseisessa
yrityksessa tata kaytettiin. Tekoaly kuitenkin kiinnitti huomioita |&hinna hakijan vastauksiin

videohaastatteluissa. Tama kokeilu oli vield alussa, mutta jotkut kokivat siitd hyotya.

Vaikka tekoalyn kayttd aiheuttaa vield ristiriitaisia mielipiteitd rekrytoinnissa, néhtiin se
vahvasti osana tulevaisuutta. Jokaisessa aineistossa kerrottiin, kuinka tutkimukset
osoittivat, ettd tekodly tulee nakymaan vield enemman ja kehittyneempéna tulevaisuuden
rekrytoinnissa. Talla hetkella se auttaa jo monessa rekrytointiprosessin eri vaiheessa.
Tulevaisuudessa se tulee olemaan rekrytointiammattilaisen tukena lapi koko
rekrytointiprosessin. Aineistojen tulokset esittivat, ettd ihminen tulisi silti aina olemaan lasna
rekrytoinnissa. Se vaatii ihmislaheisen otteen ja nédkemyksen, kun huomioidaan

organisaatioiden yrityskulttuurin ja —arvot.

Tekodly voi kuitenkin tulevaisuudessa olla lasnd jokaisessa vaiheessa ja antaa omia
ehdotuksiaan paatoksille. Lapindkyvyys tekoalyssa oli tulevaisuutta ajatellen tarkeda seka
perusteleva ja selittdva tekoaly. Kehityksen myo6ta tekodlyn arvioihin pystytdén varmasti
paremmin luottamaan. Tekodalya koskevat sdddokset ja asetukset ovat vield hakemassa
paikkaansa, joten nekin varmasti tulevat ohjaamaan ja tukemaan tekodlyn kehitysta

luotettavaan ja turvalliseen suuntaan.
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6 Yhteenveto ja pohdinta
6.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli  selvittdd digitalisaation ja tekodlyn vaikutus
rekrytointiprosessiin. Tavoitteena oli myogs selvittdd, miten tekodly nakyy tulevaisuudessa
rekrytoinnissa ja mitd haittoja sekd hyotyja sen kaytdssa on. Aineistot vastasivat hyvin
tutkimuksen tavoitetta ja ne kertoivat keskeisista aiheista vastaten tutkimuskysymyksiin.

Yhteenvetona voidaan sanoa tutkimuksen perusteella digitalisaation vaikuttaneen
paaasiassa hyvalla tavalla rekrytointiprosessiin. Se on auttanut rekrytointitydntekijoita
tydssdan. Digitalisaation avulla on saatu rutiininomaiset ja aikaa vievat toiminnot
automatisoitua, jolloin tydntekijat ovat pystyneet keskittymaan olennaisiin toimintoihin ja
inhimillisiin tyétehtaviin. Kokonaisuudessaan digitalisaation vaikutus on ollut positiivinen

rekrytoinnissa, vaikka murrosvaihe on ollut haastava monessa organisaatiossa.

Tekoaly on tullut jo osaksi monia liiketoiminnan osia, kuten myos rekrytointia.
Automatisaatio tekodlyn keinoin oli ndkyvin ja parhaimmaksi koettu parannus. Tekodly on
antanut rekrytointityontekijoille mahdollisuuden kayttdéa aikaa enemman inhimillisiin
tyotehtaviin. Kehittyneen teknologian ja tekoélyn avulla my6s dataa on pystytty keradmaan
ja hyddyntdmaan paremmin. Uudemmat aineistot paljastivat, ettd tekodly on jo kayttssa
jollakin tapaa. Etenkin kansainvéliset aineistot osoittivat tekoalyn kaytén lisdantyneen

hurjaa vauhtia.

Kaikki tulokset osoittivat myds sen, ettei tekodaly ollut viela taysin luotettavaa. Haittana oli
tekodlyn eettisyys ja luotettavuus. Tekodly saattoi olla syrjiva seké tehda paatoksia ilman
perusteita. Usko kuitenkin siihen, ettd tulevaisuudessa sen kayttdé voisi olla
monipuolisempaan ja luotettavampaa nhakyi kaikissa tuloksissa. Tekodaly tulisi olemaan
rekrytointiammattilaisen tukena l&api koko rekrytointiprosessin. Tutkimuksen avulla saatiin
vastaus kaikkiin tutkimuskysymyksiin sekd opinnaytetytn tavoitteisiin. Saatiin selville
digitalisaation ja tekoalyn tuomat muutokset seka se, mitd huonoja ja hyvia puolia niissa on.

Myds tulevaisuudennakymia tuli selville tutkimuksen perusteella.

Kirjallisuuskatsauksen esille tuomat seikat vahvistivat omaa nakemystani siitd, mita koin
tydharjoittelussani rekrytointiorganisaatiossa. Huomasin yrityksen olevan pitkalla tekoalyn
kaytdssa, joka varmasti johtui organisaation johtajan suuresta kiinnostuksesta tekoalya
kohtaan. Tekoalyn kayttdé on varmasti hyvin yrityskohtaista. Tekoalyn kayttd oli myds viety
melko pitkalle, vaikka sen hyddyt eivat vield olleet merkittavia. Selkeasti tekodlyssa on viela
paljon kehitettdvaa, jotta sen kayttd rekrytoinnin parissa olisi saumatonta. Monet aineistot

osoittivat myds sen potentiaalin tulevaisuudessa, vaikka nyt siihen ei taysin viela luotettu.
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6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tavoitteena tutkimuksessa oli perehtya, tutkia ja analysoida valittuja aineistoja seka
selvittaa ja analysoida tekodlyn ja digitalisaation vaikutuksia rekrytointiprosessiin. Selkeén
ja hyvan teoreettisen viitekehyksen avulla aineistojen tutkiminen oli helpompaa seka

ymmarrettavampaa.

Kirjallisuuskatsauksen aineistot vastasivat hyvin valittua aihetta. Jokaisessa aineistossa
kasiteltin ja tutkittin kyseista aihetta. Osa tutkimuksista oli kansainvélisia ja osa
suomalaisia. Useampi tutkimus oli haastatteluihin pohjautuva. Haastateltavia tutkimuksiin
oli vaihtelevasti 5:std useampaan kymmeneen haastateltavaan. Aineistojen tiedot olivat

luotettavia ja ne oli julkaistu yliopistoissa tai tieteellisena artikkelina.

Luotettavuutta lisdsi kunnollinen perehtyminen aineistoihin. Aineistoja oli valittu sopiva
maara suhteessa aikaan, joten niistéa saatiin kerattyd tutkimusta varten tarvittava tieto.
Aineistojen oleellinen sisalté on raportoitu loogisesti ja ryhmitelty ymmarrettavasti. Aineistot
on myds esitelty selkedsti ennen varsinaista tutkimusosuutta. Raportoinnissa on huomioitu

aiheiden lapikayminen selkeassa jarjestyksessa ulkopuolinen lukija huomioiden.

Tutkimuksen analysoinnissa on kaytetty apuna luotettavaa teoreettista tietopohjaa seka
omakohtaista kokemusta aiheeseen liittyen. Analysointia tehtdessda huomattiin
muutamankin vuoden julkaisueron vaikutus tutkittavaan aiheeseen. Tama toi esille lievan
eron  aineistojen  tuloksissa.  Aikaisemmin  julkaistut  aineistot  ennustivat
tulevaisuudennakymia sellaisiksi, jotka olivat uudemmissa aineistoissa jo nykytila. Tama

vaihteli hieman myds suomalaisen ja kansainvélisen aineiston valilla.

Luotettavuutta olisi lisannyt vield kattavampi tutkiminen aiheen parissa, tarkoittaen etta
aineistoja olisi ollut viela enemman ja useammasta eri maasta. Yleisella tasolla tutkimus oli
kuitenkin luotettava ja vahvisti jo teoreettisessa viitekehyksessa lapikaytyja asioita.
Eettisyys toteutui tutkimuksen teossa hyvin, kaikkia aineistoja kasiteltiin samalla tavalla ja

niista nostettiin esiin oleelliset asiat tutkimukseen liittyen.
6.3 Tulevaisuuden nékymat ja jatkotutkimusehdotus

Rekrytointi aiheena on ajankohtainen. Opinnaytety6ta voisi hyddyntda tybdelaméassa
organisaatioiden oman rekrytoinnin ja siina kaytettavan teknologian ja tekoalyn tutkimiseksi
ja selvittamiseksi. Opinnaytetydssa tutkitut artikkelit ja aineistot antavat myds rekrytoinnista
hyvaa tietoa muille yrityksille tekoadlyn kaytdstd. Opinnaytetyd tuo esille, kuinka
ajankohtainen aihe tekoélyn kaytto rekrytoinnissa on ja voisi heratella yrityksia kehittamaan

omia rekrytointiprosessejaan.
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Jatkotutkimusehdotuksena hakijoiden nakdkulmasta olisi hyva tutkia asiaa tarkemmin.
Monesti puhutaan, miten yritykset voisivat hyodyntaa tekoalya rekrytoinnissa, mutta myos
hakijoiden nakokulmaa tulisi pohtia. Esimerkiksi sitd, mitd tulee huomioida tyopaikkaa
hakiessa, kun tekodly on lasna prosessissa. Hakijan nakotkulmasta voi pohtia myos
tekoalyn kayttoa laillisesti ja luotettavasti. Tekodly tulee olemaan tulevaisuudessa joka
tapauksessa lasnd, joten naita asioita olisi hyva tutkia ja pohtia. Oppilaitoksissa ja
yrityksissd saattaa olla omia ohjeistuksia tekodlyn kayton suhteen, mutta jatkuvasti
uudistuvien lakien ja asetusten myotad tekodlyn kayttdohjeistuksia tulisi saanndéllisesti
paivittaa.

Tekoalyn eettisyys ja sédnnokset ovat myos tarkedssa osassa sen kayttba. Eettisyydessa
on tasséakin tutkimuksessa noussut esille huolia. Eettisyyden suhteen, tulisi selvittda
keinoja, joilla syrjintdd voisi valttdd. Tekoadlyn ollessa vield tuore asia kaikessa
liketoiminnassa olisi myds varteenotettavaa kehittda ja pohtia tarkempia saannoksia ja
lakeja tekodlyn k&yton suhteen. Tulevaisuudessa ndma asiat tulevat varmasti puhuttamaan

yh& enemman.

Tekoalyn kayttd nousee varmasti lahivuosina yha laajemmaksi koko liikketoiminnassa, mutta
valtaa varmasti isompia osia myds rekrytoinnista. On varmasti kyse yrityksen kulttuurista ja
strategiasta, kuinka paljon tekoalya halutaan hyodyntaa. Tekoalyn kaytto tulisi olla myos
lapinakyvaa ja selkedd kaikille ihmisille. Tekodlyn kayton pitdisi ilmeta kaikissa
kayttokohteissa. Tekoalyn kayttda varten tehty tekodlyasetus, jonka tarkoituksena on tukea

ihmisten perusoikeuksia, turvallisuutta ja terveytta.
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