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Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Ruotsissa vuonna 1998 perustettu henkilos-
tévuokraus- ja rekrytointipalveluyritys Academic Work. Yrityksen toiminta perustuu etenkin
korkeakouluopiskelijoiden, vastavalmistuneiden ja uransa alkuvaiheessa olevien ammatti-
laisten tyollistamiseen. Taméan opinnaytetydn aiheena on tutkia sitd, miten toimeksiantajan
rekrytointiprosesseja voitaisiin tehostaa tekoalyn avulla ja mita hyotya tasta olisi, minkalai-
set tekoalymarkkinat rekrytointialalla ovat seka minkélaisia haasteita tallaisen teknologian

kayttddnottaminen voisi tuoda mukanaan. Opinnaytetyon tekeminen aloitettiin joulukuussa
2018 ja saatiin valmiiksi maaliskuussa 2019.

Opinnaytetydn aihe muodostui sen perusteella, ettei Academic Work hyédynna suoranai-
sesti tekodalya rekrytointiprosesseissaan, silla tekniset olosuhteet ja vanhanaikainen infra-
struktuuri eivat ole mahdollistaneet tekoalyn konkreettista kayttoonottoa. Tekoalyn hyddyn-
taminen on kuitenkin ollut suunnitelmissa ja taman mahdollisuuksia on alustavasti alettu
tarkastelemaan. Tutkimuksen avulla on tarkoitus tuoda ajatuksia tekoélyn hyddyntamisesta
rekrytoijien tyénteon tueksi, tydn tehostamiseksi ja laadun parantamiseksi.

Opinnaytetyon tietoperustassa kuvataan henkilostopalvelualan yrityksen rekrytointiproses-
sia, tekodlya ja sen mahdollisuuksia seka miten ndma rekrytoinnin vaiheet ja teknologia
voitaisiin yhdistaa. Lahdemateriaalina on kaytetty suomen- ja englanninkielista kirjallisuutta
seka kansainvalisia artikkeleita seka nettilahteita. Rekrytointiprosessit ovat melko yhtenai-
set kaikissa toimeksiantajan toimintamaissa eli tyd pyrkii antamaan koko organisaation toi-
mintaa koskevaa yleista kuvaa tekodlyrekrytoinnista. Ty0 on rajattu kasittelemaan yrityk-
sen liikketoiminnan nakodkulmasta keskeisia ulkoisia rekrytointiprosesseja, joissa tydntekija
hankitaan asiakasyritykseen.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena teemahaastattelujen avulla. Tutkimuk-
seen haastateltiin viittd rekrytointi- ja/tai tekodalyalan asiantuntijaa, joista yksi oli toimeksian-
tajan sisdinen tyontekija. Tietoperustasta ja haastatteluista ilmenneet relevanteimmat yhte-
naisyydet, ideat ja ajatukset on tiivistetty ja koottu yhteen johtopaatoksissa. Naiden kautta
toimeksiantajayritys voi saada kasitysta siita, miten tekoalya voisi hyodyntaa ja miksi.

Taman opinnaytetyon tuloksista voidaan todeta, etta tekodlyn mahdollisuudet osana rekry-
tointeja tulee lisdantymaan tulevaisuudessa ja tekoalyteknologian hyédyntdminen on tai tu-
lee olemaan mahdollista useassa rekrytointiprosessin vaiheessa. Tekoalyn kautta voidaan
lahted esimerkiksi tehostamaan rekrytointiprosessin vaiheita tai parantamaan rekrytointien
laatua. Tutkimuksesta esille nousivat muun muassa tekoélyn hyddyntaminen hakijaviestin-
nassa, haastatteluissa, hakijoiden lapikdymisessa ja analytiikassa.
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1 Johdanto

Tekodalyn hyédyntaminen yritysten liiketoiminnassa ja myds ihmisten arkielaméssa on ko-
vassa nousussa. Tamé koskee myos HR-sektoria ja rekrytointia. Tekoalyn hyddyntamisen
ja teknologiakehityksen on mahdollistanut muun muassa datan maaran kasvu. (Brown
2018; Merilehto 2018, 9.) Kansainvalisesti tekoalyrekrytointi on jo monessa, etenkin suu-
rissa yrityksissa kaytdssa ja teknologiakehitys on hyvinkin ajankohtaista. Suomessa yrityk-
set alkavat vahitellen paddsemaan osaksi tatd nousevaa trendia. Yritysten kiinnostus teko-
alya kohtaan on kylla huomattavissa, mutta Suomessa teknologian hyddyntadminen on
yleisesti enemmaéan automaation tasolla kuin varsinaisesti kehittyneemman tekoalyn. Tek-
nologiakehityksen voimakkaan kehityksen myo6ta ja ulkomailta tulevien innovaatioiden

kautta tahan voi kuitenkin olla tulossa muutosta jo lahitulevaisuudessa.

Perehtymalla tahan tekoalyn maailmaan huomaa hyvinkin pian, etta aihe herattaa keskus-
telua niin tutkijoiden, kuin my6s vahemman aiheeseen perehtyneiden henkildiden keskuu-
dessa. Tekoalyn mahdollisuuksia tarkastellaan esimerkiksi yritysten liiketoiminnan nako-
kulmasta seka sen uhkia ja haittavaikutuksia punnitaan monesta nakokulmasta. Tekoaly
ei ole valttamatta rekrytointien toimintojen suhteen kaikkein kehittyneimmalla tasolla yri-

tyksen toimintoja tarkastellessa, mutta myds tama ala kehittyy.

Tassa luvussa tutustutaan tutkimuksen taustaan ja tavoitteisiin seka kaydaan lapi tutki-
musongelmat ja tyon rajaukset. Liséksi luvussa avataan myos tutkimuksen kannalta kes-

keisia kasitteita.

1.1 Tausta jatavoite

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Ruotsissa vuonna 1998 perustettu henkilos-
tévuokraus- ja rekrytointipalveluyritys Academic Work. Suomessa yritys on toiminut vuo-
desta 2008 ja vuonna 2019 Academic Workilla toimii yli 170 sisaista tyontekijad Suomen
toimipisteissa Espoossa ja Helsingissa. Yrityksen toiminta perustuu etenkin korkeakoulu-
opiskelijoiden, vastavalmistuneiden ja uransa alkuvaiheessa olevien ammattilaisten tyollis-
tamiseen. Academic Work toimii tdné paivana Ruotsin liséksi Suomessa, Norjassa, Tans-

kassa, Saksassa ja Sveitsissé.

Opinnaytety6n tavoitteena on tutkia tekoélyn hyédyntamismahdollisuuksia rekrytointipro-
sesseissa toimeksiantajayrityksen toiminnan kannalta. TAman liséksi opinnaytety® pyrkii
selventdamé&én, minkalaisia mahdollisia haasteita ja toisaalta minkalaista lisdarvoa teko-
alyn hyddyntaminen voisi tuoda mukanaan seka minkalaisia alan palveluntarjoajia on talla

hetkella teknologiamarkkinoilla. Academic Work ei viela hyodynna suoranaisesti tekoalya,



mutta taman mahdollisuuksia tutkitaan Ruotsissa organisaation pdakonttorissa. Tulevai-
suuden suunnitelmissa onkin tuoda myds téllaista teknologiaa toiminnan avuksi, mink&
ansiosta tyon aihe on hyvin ajankohtainen niin toimeksiantajayritykselle, ettéd myds rekry-
tointitoimialalle. Opinnaytetydn tavoitteena on tuoda toimeksiantajalle ideoita, ajatuksia ja
ehdotuksia siitd, miten yrityksen ulkoisia rekrytointiprosesseja pystyttaisiin tehostamaan

tekoalyn avulla.

1.2 Tutkimusongelmat ja tydn rajaus

Opinnaytetydn paakysymys on: Miten Academic Work pystyisi hyédyntamaan tekoalya
rekrytointiprosesseissaan? Alakysymyksia, joihin pyritdan etsimaan vastauksia ovat:
- Minkalaisia tekodlyvaihtoehtoja on talla hetkella rekrytointimarkkinoilla?
- Minkalaisia tekodlyvaihtoehtoja Academic Work on jo tutkinut?
- Minkalaista lisdarvoa tekoalyn hyédyntaminen rekrytoinneissa toisi sita kaytta-
vaan yritykseen?
- Minkalaisia haasteita tekoadlyn hyddyntaminen osana rekrytointeja voisi tuoda

mukanaan?

Alakysymysten avulla pyritaén rakentamaan kattavaa kuvaa tutkimuksen paakysymyksen
ratkaisemiseksi. Tekoalymarkkinoita HR-alalla ja etenkin rekrytoinneissa kasitellaén niin
tietoperustassa, kuin myos tutkimuksessa. Tekoalya rekrytointimarkkinoilla koskevan ky-
symyksen kautta on tarkoitus saada kasitysta etenkin siitd, missa toiminnoissa tekoalya
pystytaan hyédyntamaan rekrytoinneissa ja miten. Tutkimus ottaa myds huomioon toimek-
siantajayrityksen ajankohtaisen tilanteen tekoalytutkimuksen suhteen eli taman kysymyk-
sen avulla halutaan selvittaa tulevaisuuden suunnitelmia. Lisaarvoa ja haasteita kasittele-
vien alakysymysten kautta pyritdan saamaan kasitysta tekoalyn hyédyntamisen eduista ja
haitoista eli miksi yrityksen kannattaisi hyddyntaa tekoalya rekrytointiprosesseissaan ja

mitd tassa kannattaa ottaa huomioon.

Tyo on rajattu kasittelemaan etenkin Suomen ja Ruotsin toimipisteiden rekrytointien n&ko-
kulmasta, mutta tyo on sovellettavissa koko organisaation toimintaan ulkoisten rekrytointi-
kaytantojen kannalta, silla toiminnot ovat melko samanlaiset maasta ja toimipisteesta riip-
pumatta. Tydssa ollaan keskitytty kasittelemaan kuitenkin vain Academic Workin ulkoisia
rekrytointiprosesseja eli tutkimus ei ota suoraan kantaa esimerkiksi sisaisiin rekrytointeihin

tai tekodlyn hyédyntamiseen muissa yrityksen toiminnoissa.

Tyossa kasitellaan rekrytointiprosessin eri vaiheita ulkoisen rekrytoinnin nakékulmasta.
Rekrytointiprosessi on rajattu siten, etta aiheesta kasitella&n rekrytointitarpeen, tyopaik-

kailmoitusten, rekrytointikanavien, henkildéarvioinnin, tythaastatteluiden ja rekrytoinnin



paattamisen kasitteet ja aihealueet. Rajauksen taustalla on ajatus siitd, etta kasiteltavat
aihealueet ovat olennaisimpia vaiheita toimeksiantajan rekrytointien kannalta seka nama
vaiheet tuovat selkean ja tiiviin kuvan rekrytointiprosesseista. Tekodlyn puolesta kasitel-
laan tekoalyn hyddyntamismahdollisuuksia naissa rekrytointiprosessien vaiheissa. Teko-
alyn tietoperusta sisaltaa yleisimpia tekoalyvaihtoehtoja, joita prosessin eri vaiheissa voi-
taisiin kayttaa ja joita on jo vuonna 2019 yrityksissa kaytossa. Tekodlyn selkea rajaus on
hankalampaa tehd4, silla aihe on hyvin laaja ja erilaisia vaihtoehtoja ja nakékulmia l6ytyy
paljon. Tasta syysta tekoalyn rajauksessa ollaan liséaksi mietitty toimintojen ja palveluiden
toistuvuutta lAhdemateriaaleissa sekéa naiden hyddyntamismahdollisuutta toimeksiantajan
toiminnan kannalta. Henkilostdpalvelualan rajaus on tehty niin, etta se kasittelee vain Aca-
demic Workin toiminnan kannalta oleellista puolta eli henkiléstdvuokrausta ja suorarekry-

tointia.

1.3 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu kolmesta paaaiheesta: rekrytointiprosessista, teko-
alysta ja rekrytoinnin ulkoistamisesta. Tietoperusta antaa tutkimukselle kattavan pohjan
kasitteiden ja teorian osalta. Tietoperustan avulla lukijan on helpompaa ymmartaa seka
kasitella tutkimuksessa ja johtopaatoksissa esille tullutta materiaalia. Kuvio 1 havainnollis-
taa tyon aihealueiden suhdetta. Kuviosta nakee kolme tietoperustan paaaihetta. Rekry-
tointiprosessi ja rekrytoinnin ulkoistaminen on yhdistettynd, silla prosessissa keskitytaan
juurikin henkilostopalveluyrityksen rekrytointeihin. Lisdksi rekrytointiprosessi on yhdistet-
tyna tekodalyyn, silla tekoalya tarkastellaan prosessin eri vaiheiden, toimintojen ja mahdolli-
suuksien kautta. Myos itse tutkimus kasittelee ndiden kahden aiheen yhdistamista, jonka

taustalla vaikuttaa ulkoistamisen nakokulma.

Tietoperusta

Rekrytoinnin
ulkoistaminen

Rekrytointiprosessi Tekoaly

Tutkimus

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperusta ja sen yhteys tutkimukseen.



2 Rekrytointiprosessi

Uuden tyontekijan palkkaaminen on pitkan aikavalin strategisesti merkittava paatos. Rek-
rytointi on taloudellisesti suuri investointi ja epaonnistunut rekrytointi voi tuoda mukanaan
suuriakin kustannuksia. Syy uuden tyontekijan palkkaamiseksi on usein organisaation
tarve lisata tyokapasiteettia tai osaamista. Uuden tydntekijan tydsuhteen elinkaari lahtee
hetkesta, kun tyontekija rekrytoidaan eli palkataan yritykseen. (Rotkin 2015, 44-45; Viitala
2014, kpl 3.)

Rekrytoinnin kasite rakentuu toimenpiteistd, joiden avulla uutta tydvoimaa hankitaan yri-
tyksen palvelukseen ja rekrytoinnin voi toteuttaa monella tapaa yrityksessa. Rekrytointita-
paa valittaessa tulee ottaa huomioon itse rekrytointitarve, organisaation henkilostopoli-
tiikka seka aikaisemmat rekrytointikokemukset. Karkeasti rekrytoinnissa kaytetaan kahta
eri menettelytapaa eli sisaista- tai ulkoista rekrytointia. Sisaisessa rekrytoinnissa on kyse
organisaatiossa tapahtuvasta sisaisesta siirrosta, jossa jo palveluksessa olevan henkilon
tydnkuva tai tehtava vaihtuu. Sisdisen rekrytoinnin etuja ovat etenkin sen nopeus ja edulli-
suus. Lisaksi sisdinen siirto helpottaa ja nopeuttaa perehdytyksen toteuttamista seka tar-
joaa tydntekijoille urakehitysmahdollisuuksia yrityksen sisalla. Ulkoisessa rekrytoinnissa
lahdetadn etsimaan uutta tydntekijaa tydyhteison ulkopuolelta erilaisten hakumenettelyi-
den ja —kanavien kautta. (Hyppanen 2013, kpl 7.). Tassa opinnaytetydssa keskitytaan kui-

tenkin vain ulkoisen rekrytoinnin prosesseihin ja menettelytapoihin.

Tassa luvussa kasitellddn rekrytointiprosessin eri vaiheita ulkoisen rekrytoinnin nakokul-
masta. Rekrytointiprosessi on rajattu siten, ettd aiheesta kasitellaan rekrytointitarpeen,
tyopaikkailmoitusten, rekrytointikanavien, henkildarvioinnin, tythaastatteluiden ja rekry-

toinnin paattamisen kasitteet ja aihealueet.

2.1 Rekrytointitarve

Yrityksissa ennen rekrytointiprosessin kaynnistamista tulisi maaritella rekrytointitarve, eli
miettia tarvitaanko uutta tyontekijaa oikeasti sekd punnita erilaisia korvaavia vaihtoehtoja
eli 16ytyisikod esimerkiksi tydyhteison sisalta tarvittavat resurssit tehtdvan tayttdmiseen.
Rekrytointitarve syntyy usein tydntekijan lahtemisesta yrityksesta, uudenlaisen osaamisen
tarpeesta organisaatiossa tai toiminnan kasvamisesta, jolloin tyévoimaa tarvitaan aikai-

sempaa enemman. (Hyppéanen 2013, kpl 7.)

Pohja ja suunta rekrytointitarpeen kartoittamiselle 16ytyy henkildstésuunnitelmasta, jonka

avulla pyritdéan suunnittelemaan ja ennakoimaan tulevaisuutta. Henkildstosuunnitelmassa



kasitellaan kaikkia niita tekijoitd, joiden avulla varmistetaan oikeanlainen, riittava seka oi-
kein resursoitu osaaminen ja henkildstd organisaation sisalla. Rekrytoinnin kannalta, hen-
kilostésuunnittelussa pohditaan sitéd, milloin vahennetéan tai lisataan henkilostba seka
minkalaista tydvoimaa tarvitaan milloinkin yrityksen strategisten tavoitteiden toteutta-
miseksi (Viitala, 2014, kpl 3; Osterberg 2015, 92, 26, 27.)

Rekrytoinnissa suunnitelmallisuus, aikatauluttaminen ja tavoitteiden tarkka maarittelemi-
nen on hyvin tarkeaa. Suunnitelmallisuuden puutteellisuus ja hatikéinti voi tuoda muka-
naan muun muassa kiirettd, asioiden unohtamista seka myos rekrytoinnin epaonnistumi-
sen vaaran (Vaahtio 2007, 15-18.). Kaijalan (2016, 26) mukaan tarve- ja osaamismaarit-
tely, rekrytointiprosessin aikajana, prosessin hallitseminen ja rekrytoinnin jalkihoito ovat

nelja onnistuneen rekrytoinnin avainasiaa.

Hyppanen (2013, kpl 7) on jakanut rekrytoinnin suunnittelun viiteen osa-alueeseen. En-
simmaisena tulee arvioida rekrytoinnin tarpeellisuus esimerkiksi tehtavan organisoimi-
seen, palkkaukseen ja vastuualueisiin liittyvien kysymyksien kautta. Toiseksi on varmistet-
tava rekrytointilupa, johon vaaditaan usein suostumus esimerkiksi omilta esimiehilta tai
johdolta. Kolmantena vaiheena on henkilén toimenkuvan maarittdminen, josta kay ilmi
tehtavanimike, tyontekijan ydintehtavat seké osaamisvaatimukset. Neljas vaihe on hakijan
henkiloprofiilin maéaritteleminen eli minkalainen olisi ideaalihakija tehtavaan. Henkiloprofii-
lin avulla saadaan kasitys hakijan henkilékohtaisista ominaisuuksista, jotka vaikuttavat
tehtavassa suoriutumiseen. Henkildprofiilia voidaan myos hyddyntdd mydhemmin rekry-
tointiprosessin eri vaiheissa, kuten tydpaikkailmoituksen laatimisessa, hakijaseulonnassa
seka valintapaatosten perustana. Viimeisena vaiheena on rekrytointikanavien arvioiminen
ja valinta, jossa taytyy ottaa huomioon muun muassa se, onko kyseessa sisainen vai ul-

koinen rekrytointi.

2.2 Tybpaikkailmoitus

Tyopaikkailmoituksen tarkoituksena on tavoittaa oikeanlaiset hakijat, saada heidat kiin-
nostumaan tyosta seka hakemaan kyseista paikkaa. Tydpaikkailmoitukset ovatkin nyky-
aan suurilta osin tydpaikan myyntia ja markkinointia hakijoille, jotta potentiaaliset hakijat
saataisiin lukemaan ilmoitus. (Vaahtio 2007, 34; Salli & Takatalo 2014, 25.) limoitusta laa-
tiessa on tarkeaa tuoda esille vain niita vaatimuksia, joita tehtavien suorittaminen edellyt-
taa seka kuvata tyttehtavia ja tyon luonnetta realistisesti. Mikéli ilmoitus on harhaanjoh-
tava, paikkaa saattaa hakea tehtavan kannalta vaaranlaisia henkil6itéa. Tyopaikkailmoi-

tusta laatiessa tulee ottaa huomioon myds se, ettei se sisalla mitaan syrjintaan viittaavia



vaatimuksia. Tyon luonne saattaa kuitenkin vaatia tietynlaisia henkildkohtaisia ominai-
suuksia, mutta talldin kyse ei ole syrjinnasta, mikali vaatimuksilla on perusteltu syy. (Ha-
vula, Meincke & Vanhala-Harmainen 2017, 26; Rotkin 2015, 46, 51; Osterberg 2015, 96.)

Tyopaikkailmoituksen siséaltdé rakennetaan aina haettavaan paikkaan sopivimmalla tavalla,
mutta paikasta ja yrityksesta riippumatta, ilmoituksilla on usein samankaltainen rakenne.
liImoituksen alkuosassa kerrotaan tehtavasta seka sen sisallésta ja vastuista. Taman jal-
keen siirrytaan tyotehtavan vaatimuksiin, joihin kuuluvat osaaminen sekd muut edellytyk-
set, joita tehtévassa arvostetaan. Kolmantena osuutena toimii usein yritykseen liittyvat in-
formaatiot, kuten yritysesittely, kehitysmahdollisuudet ja etuudet, joita tehtava tarjoaa. Il-
moituksessa tulee lisdksi mainita aloituksesta, tydsuhteen laadusta, tydpaikan sijainnista,
hakuajan paattymisesta sek& mahdollisesti myos palkkauksesta. Myds yhteyshenkilon yh-
teystiedot ja hakemismenettely kerrotaan usein ilmoituksen loppupuolella. (Hyppanen
2013, kpl 7; Vaahtio 2007, 34-35, 38-40.)

Salli ja Takatalo (2014, 25-29) maarittelevat hyvan tydpaikkailmoituksen koostuvan kuu-
desta osasta. lImoituksen tulee olla selkeé ja ytimekas, josta nousee nopeasti esille kaikki
oleelliset asiat. My6s otsikointiin tulee kiinnittda huomiota eli siita pitdéd selkeasti kayda ilmi
mitd& haetaan. Tehtavaa on hyva kuvailla suorituspohjaisesti eli avata sitd, mita tyotehtava
konkreettisesti on ja mista normaali tydpaiva voisi koostua. Td&mé antaa hakijalle realisti-
sen kuvan tehtavasta ja valtytaan turhilta hakemuksilta. Vaatimuksia laatiessa kannattaa
miettia sitd onko kokemus tarkein asia, vai voisiko lahjakkuus riittaa. Talla tarkoitetaan
sitd, ettd tybnhakija saattaa omata oikeanlaista osaamista tehtavan kannalta, vaikka ha-
nella ei olisi paljoa tydkokemusta tai tietynlaista koulutusta. Mikali ilmoitus sisaltaa pitkia
listoja "pakko olla”-vaatimuksia, rajaa se paljon hakijoita pois prosessista. Tydpaikan ilmoi-
tuskanavaa valittaessa tulee kiinnittda huomiota siihen, mista juuri kyseiseen tehtavaan
potentiaaliset henkil6t voisi tavoittaa. Rekrytointiviestinndssa kannattaa ottaa huomioon
myds visuaalinen puoli, silla kuvat ja videot jaavat usein ihmisten mieleen. Visuaalisuuden
avulla voidaan lisata ilmoituksen nakyvyytta seka parantaa brandia ja tydnantajaimagoa.
liImoituksen lopussa tulisi kertoa selkedsti toimintaohjeet hakijalle eli miten paikkaa hae-
taan seka mité hakijalta seuraavaksi odotetaan. Tydnhaun tulisi olla hakijan kannalta help-

poa, eli hakijaa ei tule kuormittaa lilkkaa esimerkiksi turhilla lomakkeilla.

Alla oleva kuvio 2 mukailee Sallin ja Takatalon (2014, 25) hyvan tyopaikkailmoituksen

osa-alueita.
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hakijalle ilmoituskanavat
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Kuvio 2. Hyvan tydpaikkailmoituksen osa-alueet (Mukaillen Salli & Takatalo 2014, 25)

2.3 Rekrytointikanavat

Suorahaun eli headhuntingin avulla etsitdan tehtavaan soveltuva henkil6 ilman julkista ha-
kuprosessia ja tyopaikkailmoitusta. Suorahakua kaytetaan etenkin vaativien seka yrityk-
sen kannalta strategisesti merkittavien ty6tehtavien, kuten johtotehtavien, tayttdmiseen.
[Imoituspohjaisessa rekrytoinnissa pyritaan tavoittamaan aktiiviset tydnhakijat ilmoituksen
avulla, saada heidéat kiinnostumaan paikasta seka hakemaan sita. llmoituspohjainen rek-
rytointi sopii etenkin sellaisten tehtavien hakumenetelmaksi, joihin on paljon sopivia osaa-
jia tarjolla. Suorahakua taas kaytetaan silloin kun hakemuksia ei tule itsestaan, jolloin kyse
voi olla tehtdvéan vaativuudesta, yrityksen heikosta imusta tai osaajien puutteesta. (Kaijala
2016, 129-130, 142-143.)

lImoittelupohjaisessa rekrytoinnissa keskitytaan siihen, etta tydpaikkailmoitus tavoittaisi
mahdollisimman paljon juuri sellaisia henkil6ita, jotka sopivat tydtehtavaan ja yritykseen
koulutuksen, kokemuksen, osaamisen ja persoonan osalta. Tydpaikan ilmoittelu tapahtuu
erilaisten rekrytointikanavien kautta, joiden valintaan vaikuttaa esimerkiksi rekrytointipro-
sessin aikataulu, haettavan tehtavan luonne ja kdytdssa olevat resurssit. Erilaisia rekry-
tointikanavia ovat muun muassa yrityksen verkkosivut, lehti-ilmoittelu, verkkorekrytointi sii-
hen erikoistuneiden palveluntarjoajien avulla, tydvoimatoimistot ja oppilaitosyhteistyo.
(Hyppanen 2013, kpl 7; Osterberg 2015, 94-95.)

Rekrytoinnin jatkuvasti kasvava trendi on sahkdinen viestintd avoimista tydpaikoista. Pe-

rinteisesta lehti-ilmoittelusta ollaan yhda enemman siirtyméassa internettiin ja sosiaalisen



median maailmaan. Nykypaivana yritykset pitavat omia nettisivujaan yhtena yksinkertai-
simpana ja helpoimpana tapana julkaista ty6paikkailmoituksia, jonka kautta usein haetaan
myds paikkaa. Taman liséksi tydpaikkailmoituksen linkin jakaminen esimerkiksi keskuste-
lupalstoille, LinkedIn ryhmiin, Facebookiin ja muihin sosiaalisen median kanaviin on yleis-
tynyt. (Kauhanen 2010, 81; Korpi, Laine & Soljasalo, 33.)

Sosiaalisen median tuloksellinen hyédyntaminen ei kuitenkaan tapahdu itsestaan, vaan se
vaatii opettelua ja ymmartamista seka oikeanlaista paamaaraa ja tarkoitusta. Oikein hyo-
dynnettyna sosiaalinen media voi tukea vahvasti yrityksen rekrytointiprosesseja ja tasta
syysta some-rekrytointi kannattaa ottaa osaksi yrityksen rekrytointistrategiaa. Verkossa
tapahtuva rekrytointi ei vain nopeuta prosesseja seka tavoita hakijoita nykyaikana helpom-
min, vaan tuo mukanaan myds huomaamattomampia vaikutuksia. Yksi merkittavimmista
eduista on keskustelu, joka edistdd avoimuutta, hakijoiden aktivointia seka tydénkuvan tar-
kentamista. Sosiaalinen media mahdollistaa myds monipuolisen sisallén tuottamisen. Eri-
laiset kuvat, tekstit ja videot tuovat nakyvyyttd ilmoituksille seka tatéa kautta mahdollisesti
enemman kiinnostuneita hakijoita. (Kaijala 2016, 184-185; Kauhanen 2010, 81; Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 29-32.)

2.4 Henkildarviointi

Hakijoiden haettua tytpaikkaa, on rekrytoijalla seuraavaksi vuorossa henkildiden esikar-
sinta. Kun rekrytoivalla esimiehelléd on tiedossaan vaatimukset ja minkalaista osaamista
tehtavassa vaaditaan, pystyy han systemaattisesti kayda lapi hakemuksia seka erotella
sopivat hakijat epasopivien joukosta. Ensimmaisessa karsintavaiheessa ei niinkaan viela
keskitysta persoonaan ja henkilokemioihin, vaan tasséa vaiheessa hakemuksista pyritédéan
poimimaan tydtehtavan suorittamisen osalta oleellisimmat faktat, kuten koulutus- ja tydko-
kemustaustat, joiden pohjalta aletaan valitsemaan jatkoon menevia hakijoita. (R6tkin
2015, 58; Osterberg 2015, 97.)

Hakijoiden lahettamien hakemusten lapikayminen on yksi eniten hyddynnetyista esikarsin-
nan muodoista. Hakemuksia lukiessa kannattaa kiinnittaa huomiota siihen, tayttyykd haki-
jalla tehtadvaan maaritellyt kriteerit hakemuksien perusteella, onko hakijalla tyon kannalta
relevantti koulutus- ja tyGtausta sek& miten tdméa on edennyt tyéurallaan, onko hakemus
laadittu huolellisesti seka sopiiko henkild taustansa ja kokemuksensa puolesta rekrytointi-
tarpeeseen. Hakemuksia lapikaydessa on hyva muistaa myos se, etta taysin kriteereihin
sopivaa henkiléa on hyvin vaikea I6ytaa. Taméan takia hakijoita kannattaa valita jatkoon

enemmankin [6yhemmin kuin tiukin vaatimuksin hakemusten joukosta. Jos hakijoita koh-



taan ollaan liian kriittisia vain hakemuksien tietojen perusteella, voi olla, ettei jatketa sel-
laisten henkildiden kanssa, joilla olisi voinut olla potentiaalia kehittya tehtavaan. (Arthur
2012, 84-86; Kaijala 2016, 26-28; Salli & Takatalo 2014, 49-50.)

Nykypaivana tydnhaussa puhutaan paljon siirtymisesta substanssista talenttiin. Talla tar-
koitetaan sitd, ettd markkinoiden ja osaamistarpeen muuttuessa jatkuvasti, substanssin,
kuten koulutuksen, merkitys alkaa vahentyd. Taman vastapuolen eli henkilokohtaisten
ominaisuuksien, kuten uteliaisuuden, omaksumiskyvyn, uudistumisen ja tunneélykkyyden
merkitys taas kasvaa. Kannattaa siis kiinnittaa huomiota myés esimerkiksi henkilén oppi-
miskykyyn ja motivaatioon prosessin seuraavissa vaiheissa, silla hakijoista voi l6ytya
suurtakin potentiaalia ilman paperilla nakyvaa taustaa. (Arthur 2012, 84-86; Kaijala 2016,
29; Salli & Takatalo 2014, 50.)

Tydhakemus sek& mahdolliset muut liitteet ovat ikaan kuin myyntikirje, jonka avulla tyén-
hakija pyrkii osoittamaan, etta han tayttaa tehtavan kriteerit ja on motivoitunut saamaan
kyseisen paikan. Hakija lahettaa tyonantajalle usein tyéhakemuksen, joka on persoonalli-
nen myyntikuvaus hakijan osaamisesta, vahvuuksista, persoonasta seka motivaatiosta.
Tyb6hakemuksen liséksi hakijalla on ansioluettelo eli CV, jossa on aikajarjestyksessa haki-
jan elaman kulku, kuten koulutukset, tydkokemus sekd muut taidot. Hyva hakemus on
tehty vastaamaan yrityksen tydpaikkailmoitusta, eli siind on keskitytty niihin osa-alueisiin,
jotka ovat merkittavia juuri kyseisen tehtavan kohdalla. Siitd on tarkea kayda ilmi, mita
tehtavaa ja mihin yritykseen hakija on hakemassa seka miksi henkilé hakee tehtavaa. Ha-
kemuksen on hyva olla myds johdonmukainen ja huolellisesti laadittu seka siita tulee 16y-
tya helposti hakijan yhteystiedot. (Kauhanen 2010, 82; Osterberg 2015, 97-98.)

Perinteisen hakemusten lapikaymisen lisaksi on olemassa my6s muita valintamenetelmia,
jota prosessin alkuvaiheessa kaytetaan. Erilaiset esikarsivat netissa suoritettavat tilanne-
paattelytehtavat, tydpersoonallisuustestit, videohakemukset ja ennakkotehtavat ovat yleis-
tyneet. Tilannepaattelytehtavien avulla testataan hakijan paattksentekoa ja valintoja erilai-
sissa organisaation kannalta merkittavissa tilanteissa, jonka avulla pystytdéan analysoi-
maan sitd, ovatko hakijan arvot ja toimintatavat yhtenevat yrityksen kanssa. Ty6persoo-
nallisuustesteissa taas perehdytadén enemman henkilon persoonallisuuteen kaytannén toi-
minnassa, mutta tata menetelméaa ei kuitenkaan tulisi kayttaa taysin poissulkemaan ke-
taan tydnhaussa, vaan tama on enemman suuntaa antava tulos. Videohakemus on haki-
jan tekema esittely- tai myyntivideo itsestaéan, jonka avulla saadaan monipuolisempi kuva

ja ensimmainen nakemys hakijasta. Video voi koostua myds esimerkiksi tydnantajan maa-



rittelemista kysymyksistd, joihin hakija vastaa videon muodossa. Esitehtdva on taas tehta-
van kannalta olennainen nayttd hakijan ammattitaidosta, kuten kirjoitus- tai kielitaitotesti.
(Kauhanen 2010, 82; Salli & Takatalo 2014, 50.)

Ensisijaisen hakijoiden lapikdymisen jalkeen voidaan kartoittaa hakijoiden motivaatiota ja
sopivuutta tehtéavan kannalta viela puhelimitse eli lyhyen puhelinhaastattelun avulla. Puhe-
limessa kysytaan usein sellaisia kysymyksia, joihin ei valttamatta 16ydy suoranaista vas-
tausta hakemuksesta. Hakijalta voivaan kysya kysymyksia liittyen aikaisempiin tehtaviin,
omasta toiminnasta erilaisissa tilanteissa, palkkatoivetta kyseiseen paikkaan seka sellai-
sia asioita hakijan hakemuksesta, jotka ovat voineet herattda kysymyksia rekrytoijassa,
kuten miksi hakija on lahtenyt aikaisemmasta tyopaikastaan. Puhelinhaastattelussa rekry-
toija saa myds ensimmaisen kuvan hakijan kommunikaatiotaidoista ja persoonallisuu-
desta. Puhelinhaastatteluiden pohjalta haastattelija paattaa keiden kanssa etenee seuraa-
vaan vaiheeseen, mutta tdssa vaiheessa ei kuitenkaan tarvitse tai pida olla taysin varma
hakijan sopivuudesta palkkausta ajatellen. Puhelinhaastattelu on siis ikéd&an kuin esihaas-
tattelu, silla kasvoittain jarjestettdva haastattelu on paljon aikaa vieva vaihe. Mikali jo pu-
helinhaastattelussa ilmenee jotakin hakijan kohdalla, mika ei sovellu kyseiseen tyéhon,
tiedetdan jo siind vaiheessa, ettei haastattelua valttamatta kannata jarjestaa ja saastetdan
molempien osapuolien aikaa. (Arthur 2012, 182-184; Salli & Takatalo 2014, 50-51.)

Rekrytointi ja hakemusten lukeminen on aikaa vieva projekti, jonka takia kiire saattaa va-
lilla alkaa vaikuttamaan rekrytoijan tyéhon. Tytnhakijat lahettavét tydbhakemuksia toivoen
sitd, ettd juuri hanen hakemuksensa huomioitaisiin haussa. Rekrytoijan kannattaisikin aja-
tella jokaisen hakijan kohdalla sita, miten toivoisi itsed kohdeltavan ollessa hakijana, eli
jokaista hakemusta tulisi kunnioittaa ja antaa niille oma aikansa. (Rétkin 2015, 58; Vaahtio
2007, 69-70.) Vaahtio (2007, 70-75) ajattelee, etta rekrytoija voisi jakaa hakemusten lapi-
kdymisen kolmeen vaiheeseen, valttddkseen hakemusten epahuomioimisen. Ensimmai-
nen vaihe on melko nopea katsaus hakemuksista, jolloin rekrytoija saa yleiskuvan haki-
joista ja heidan osaamisestaan. Taman jalkeen olisi hyva pitaa pieni tauko, jolloin ajatuk-
set nopeasti katsotuista hyvisté ja huonoista hakemuksista halvenee. Seuraavaksi on tar-
kentavan lukemisen vuoro, jolloin hakemuksiin perehdytdan kunnolla ja néista I6ydetaan
hakukriteerit tayttavat yksilot. Kolmantena on viel& niin sanottu jako kahteen, jolloin kritee-
rit tayttavat hakemukset jaetaan "ei” ja "ehka” pinoihin, joista sopivien hakijoiden kanssa

jatketaan prosessissa.
Rekrytoivan yrityksen tulee pitda kiinni niista lupauksista ja aikatauluista, joita on ilmoituk-
seen laatinut. Hakijalla tulisi olla myds mahdollisuus lisatietojen kysymiselle ja yhteystie-

dot pitdisi olla hakijalle helposti [6ydettavissa. Kysymyksiin vastaa usein rekrytoiva henkild

10



tai henkildstbasiantuntija. Tyonhakijoita kiinnostaa rekrytointiprosessin eteneminen ja kay-
tannot, jonka ymmartdminen auttaa hakijaa valmistautumaan tulevaan ja antaa kuvan
siitd, etta yrityksella on rekrytointiprosessi hallussa. Sujuva viestintd haun etenemisesta
on siis tarkea osa ja se antaa hakijoille myos kuvan siita, ettd hanet on huomioitu proses-
sissa. Jokaiselle hakijalle tulee myds viestia haun paattymisestd, jossa kiitetdan hakuun
osallistumisesta. Tama kuuluu hyvaan rekrytointikaytantéon ja tuo mukanaan positiivista
tyonantajakuvaa. (Rotkin 2015, 60; Osterberg 2015, 98.)

2.5 Tybhaastattelu

Haastattelua pidetaan usein rekrytointiprosessin merkittavimpéana vaiheena, silla haastat-
telussa tydnantajan aikaisemmin selvittaman tiedot hakijan osaamisesta tiivistyy seka yh-
distyy hakijan persoonan kokonaisuudeksi. Haastattelun avulla selvitetdan tyénhakijan so-
veltuvuutta tehtavaan seka tama tarjoaa myds mahdollisuuden hakijalle kuulla enemman

tydtehtavasta ja organisaatiosta. (Kauhanen 2010, 83; Vaahtio 2007, 78.)

Hyva haastattelu muodostuu vuorovaikutteisesta, avoimesta ja syvéllisesta keskustelusta,
jossa aiheina yhdistyy yrityksen tavoitteet ja tarpeet seka hakijan kompetenssit ja tavoit-
teet. (Kaijala, 2016, 176). Jotta haastattelu onnistuisi, vaaditaan hyvaa valmistautumista ja
riittdvaa jarjestelmallisyytta, jotta haastatelluista hakijoista saadaan vertailukelpoista tie-
toa. Haastatteluprosessi alkaa usein tydtehtdvan analysoinnista. Tassa mietitddn muun
muassa tehtavankuvaa, vastuita, tehtavassa suoriutumisen vaatimuksia, palkkatasoa ja
kasvumahdollisuuksia. Kun haastattelijalla on selkea kuva tehtavasta ja sen vaatimuk-

sista, han pystyy luomaan tehtéavélle relevantit haastattelukysymykset. (Arthur 2012, 71.)

Haastattelun voi hoitaa vain yhden haastattelijan avulla, mutta Vaahtion (2007, 78), Oster-
bergin (2015, 101) ja Kauhasen (2010, 83) mukaan haastattelijoita olisi hyva olla kaksi,
jotta saataisiin monipuolisempaa ndkemysta haastateltavasta henkildosta. Kaksi haastatte-
ljaa havainnoi enemman tilannetta ja arvio haastateltavasta henkilosta on objektiivisempi.
Yleisimmin haastattelijana toimii palkattavan henkilén tuleva esimies seka toinen enem-
man tarkkailijan ja lisdkysymysten antajan roolissa toimiva haastattelija. Tama voi olla esi-

miehen esimies, kollega tai organisaation henkildstbammattilainen.

Haastattelu voi olla strukturoitu tai vapaamuotoinen. Strukturoidussa haastattelussa haas-
tattelijalla on kaytossa etukateen laadittu kysymysluettelo, josta han esittda samoja kysy-
myksia kaikille haastateltaville. Vapaamuotoinen haastattelu on taas enemmankin aihe-

alueittain eteneva keskustelu, jossa hakija kertoo itsestaan ja taustastaan keskustelun
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kautta. Desslerin (2017, 239) mielestd, strukturoitu haastattelu on kuitenkin yleisesti pa-
rempi vaihtoehto, silla tdssa haastattelutavassa hakijoilta kysytddn samat kysymykset, jol-
loin haastattelu on johdonmukaisempi, luotettavampi ja vertailukelpoisempi. Vaikka haas-
tattelussa onkin kyse siita, etta haastattelija kysyy paasaantoisesti kysymykset hakijalta,

tulisi haastattelun olla molemminpuolinen vuorovaikutustilanne.

Haastattelu voi alkaa kevyella jutustelulla, jonka tarkoituksena on luoda suotuisa ilmapiiri
avoimelle keskustelulle. Alkukeskustelun jalkeen siirrytaan itse haastavimpien haastattelu-
kysymysten pariin, joiden tarkoituksena on kerété tarvittavat tiedot hakijasta. Lopuksi haki-
jalta kysytéaan viela muutamia helpompia kysymyksia seka annetaan mahdollisuus myds
hakijalle lisdkysymysten esittdmiseen. Haastattelun paatyttyd haastattelijat kertovat myos
siitd, miten rekrytointiprosessi etenee tdman tehtavan kannalta ja minkalaisella aikatau-
lulla (Dessler 2017, 239; Kauhanen 2010, 83; Osterberg 2015, 102.)

Haastattelun kulun helpottamiseksi laaditaan jonkinlainen lista haastattelukysymyksisté tai
- aiheista. Kysymyksiin tai niiden maaraan ei ole yhta yleista sdantda, vaan haastattelija
muokkaa kysymykset sopiviksi yrityksen ja tehtévéan tavoitteiden mukaisesti. Kysymykset
tulee valita niin, etta ne vastaavat siihen mita kysymyksella haetaan seka niiden tulee olla
tehtavan kannalta oleellisia. Haastattelu voi siséltaa esimerkiksi erimuotoisia kysymyksia
hakijan kokemukseen, motivaatioon, haettavaan tehtavaan, ryhmaétyotaitoihin, henkilokoh-
taisiin ominaisuuksiin, esimies- ja johtamistaitoihin ja stressinsietokykyyn liittyen. Haastat-
telijan taytyy myds ymmartaa mita kysymyksilla tarkoitetaan ja haetaan. Mikéli haastatteli-
jalla ei ole selkeda kasitysta kysymyksista, voi tamé antaa epdammattimaisen kuvan
haastattelijasta. Tallaisessa tilanteessa haastattelija ei valttamatta myoskaan pysty saa-
maan niin paljoa irti hakijan vastauksista, vaan analysointi jad pintapuoliseksi. (Markkanen
2008, 117-119; Osterberg 2015, 103-107.)

Haastattelijalla taytyy olla myds kasitys siitéa, mitd haastattelussa saa kysya ja mitéa ei.
Yleisena saanténa voidaan pitaa sita, etta ei pida kysyd mitaan mika ei liity haettavaan
tyonkuvaan. Laki, kuten henkilGtietolaki, maéarittelee paljon sitd, minkalaista tietoa hakijalta
saa kerata ja kasitella. Haastattelija ei siis saa kysya hakijalta esimerkiksi arkaluontoista
tietoa, kuten etnista alkuperéaa tai poliittista suuntautumista, ellei tdhan ole perustellut syyt
ja tiedolla on merkitysta tyon tekemiseen. Haastattelussa kannattaa valttaa hypoteettisia
kysymyksia, eli esimerkiksi "Mita jos” alkavia kysymyksia, sillda ndma eivat pohjaudu to-
denmukaisuuksiin ja vastausten todellista ennustettavuutta ei pysty arvioimaan. Myos joh-
dattelevia kysymyksia tulee valttaa, silla ndma voivat ohjata hakijan vastauksia seka kiin-
nittdd huomiota siihen, ettei haastattelija kysy montaa kysymysta samanaikaisesti tai epa-
selvasti. (Markkanen 2008, 124-125; Salli & Takatalo 2014, 66.)
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Osaamisen lisaksi, haastatteluissa pyritd&n selvittamaan ja arvioimaan sita, miten hakija
tulisi selviytyméaan haettavassa tydtehtavassa. Tahan on olemassa oma haastatteluluok-
kansa, jonka kysymykset jaetaan kahteen kategoriaan, tilanteeseen pohjautuviin ja kayt-
taytymiseen pohjautuviin kysymyksiin. Tilanteeseen pohjautuvissa kysymyksissa haasta-
teltavalta kysytdan kysymyksia siité, miten han toimisi erilaisissa tilanteissa. Kayttaytymi-
seen pohjautuvissa kysymyksissa taas keskitytaan siihen, miten haastateltava on aikai-
semmin kayttaytynyt tietynlaisessa tilanteessa. Naista kysymyksista koostuvasta haastat-
telusta kaytetddn myos nimitystd kompetenssipohjainen haastattelu. Tutkimusten mu-
kaan, kompetenssipohjaiset haastattelumenetelmat auttavat tydnantajaa luotettavammin
arvioimaan ja ennustamaan hakijan tulevaa suoriutumista hanen menneen kayttaytymisen
ja toiminnan kautta. Kayttaessa tata tekniikkaa haastattelu lahtee tilannetta koskevista ky-
symyksista ja etenee tata kautta tavoitteisiin, hakijan toimintaan ja kayttaytymiseen seka
lopputuloksiin. (Arthur 2012, 120-121; Dessler 2017, 240-241; Salli & Takatalo 2014, 61-
64.)

Hakijan vastausten lisdksi, tydnantajat kiinnittavat merkittdvasti huomiota myds erilaiseen
sanattomaan viestintdén, joka valittyy hakijasta haastattelun aikana. Haastattelussa haas-
tattelija kiinnittda huomiota esimerkiksi hakijan katsekontaktiin, &&anenpainoon ja energi-
syyteen. Taman liséksi voidaan kiinnittd&d huomiota siihen, onko hakija pukeutunut asialli-
sesti, saapuiko tama haastatteluun ajoissa, vaikuttavatko hanen vastauksensa todenmu-
kaisilta ja osoittaako hakija kiinnostusta esimerkiksi omien kysymyksien kautta. (Dessler
2017, 246; Osterberg 2015, 101-102.)

Haastattelijalla ja hakijalla on omat roolinsa rekrytointitilanteessa. Haastattelijan vastuulla
on haastattelutilanteen sujuvuus, suunta ja se, ettd han saa tarvittavat tiedot. Vaahtio
(2007, 84) mainitsee, ettéd haastattelijan tulee ottaa huomioon myds omaan kayttaytymi-
seen ja vaikutelmaan liittyvia seikkoja. Hakija voi olla haastattelutilanteessa hyvinkin jan-
nittynyt, jonka takia haastatteluun voi tulla lukkiutunut ilmapiiri eika hakija pysty tuomaan
parhaita puoliaan haluamallansa tavalla esiin. Haastattelija voi kuitenkin omalla olemuk-
sella ja kayttaytymisella vahentdmaan tata jannitysta esimerkiksi rennon jutustelun avulla
ennen itse haastattelun alkua. Vaahtion (2007, 86) mielesta haastattelijat ovat yleensa
hieman liikaa aanesséa haastattelutilanteessa, silla tdméa on heiltd luontevaa ja he ovat
vastuussa haastattelun sujuvuudesta. Tasta syysta Vaahtio (2007, 86) painottaa, etta on
tarkeda muistaa antaa hakijalle tilaa vastata kysymyksiin seka kertoa asioista omin sa-
noin. Haastattelijan ei siis kuulu kommentoida liikaa jokaista vastausta, vaan enemmankin
ohjata keskustelua kysymyksiin, kuunnella ja havainnoida. (Kaijala 2016, 169; Vaahtio
2007, 84-88.)
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On my06s hyva muistaa, etta haastattelut ovat aina luottamuksellisia eli haastattelijoita kos-
kee salassapitosopimus. Jannittyneessa tilanteessa hakija saattaa kertoa arkaluontoisia
asioita itsestdan, mutta haastattelijan taytyy muistaa, ettei itse kysy epéaasiallisia kysymyk-
sia tai ala arvioimaan hakijaa naiden mahdollisten epéarelevanttien tai syrjivien vastausten
pohjalta. Epaasialliset kysymykset tai kayttaytyminen, kémpelyys ja ylimielisyys tuovat
mukanaan vain huonoa mainetta yritykselle, kun taas miellyttdva haastattelukokemus tuo
mukanaan hyvaa mainetta. Rekrytoijat joutuvat valilla arvostelun kohteiksi liian tunnepoh-
jaisista tai kaverisuhteisiin perustuvista paatoksista. Tasta syysta haastatteluissa olisi tar-
koitus pitda objektiivinen nakokulma tilanteessa kuin tilanteessa. (Kaijala 2016, 169;
Vaahtio 2007, 84-88.)

2.6 Valintapaatts ja rekrytoinnin paattaminen

Rekrytointiprosessin viimeisena vaiheena toimii valintapaatos siita, kuka hakijoista tehta-
vaan valitaan vai valitaanko ketaan. Paatoksentekijoilla on mahdollisesti kovat paineet va-
lintapaatoksista, pelkoa rekrytoinnin epaonnistumisesta seka epéavarmuutta valittavan
henkilon suoriutumisesta tehtavassa. Valintaa tehdessé kannattaa siis palata alkuvaihee-
seen miettimaan sitd, mita lahdettiin alun perin hakemaan, jolloin hakijoiden osaamista
seka soveltumista tehtdvaén punnitaan mahdollisimman realistisesti alussa laadittuihin
vaatimuksiin verraten. Viimeiseen vaiheeseen paasseidenk&an joukosta l6ytyy harvoin ai-
van taydellista hakijaa paikkaan, jolloin joistakin vaatimuksista voidaan joutua tinkimaan.
Ty6nantajat tinkivat usein mieluummin hakijan osaamisesta kuin henkilokohtaisista omi-
naisuuksista, silla osaamispuutetta voidaan korjata perehdyttdmisen ja koulutuksen
avulla. Vaikka tydnantajalla onkin oikeus valita kenet palkkaa, valintaa tehdessa tulee
huomioida tydsopimuslain ja yhdenvertaisuuden syrjintékiellot seka tasa-arvon saadokset.
Valinnassa ei saa vedota esimerkiksi hakijan ikaan, sukupuoleen tai kansallisuuteen.
(Kauhanen 2010, 88; Markkanen 2009, 124; Vaahtio 2007, 127.)

Valintapaattksen tekee usein henkildon tuleva esimies, hanen oman esimiehensa asetta-
mien reunaehtojen mukaan. Mita korkeatasoisempi tehtava on kyseessa, sita laajempi
paatoksentekoryhma taustalla yleensa on. Valintap&attksesta tulisi ilmoittaa valitulle hen-
kilélle mahdollisimman nopeasti sek& myos yrityksessé sisaisesti organisaation tiedotus-
mallin mukaisesti. Hyvaan henkildstopolitikkaan kuuluu, ettei muista hakijoista tiedoteta
edes organisaation sisalla. Myos ei valittujen hakijoiden tiedottaminen paikan tayttymi-
sesta tulisi olla ripeéda, silla pitkittynyt prosessi ja vastausten viivastyminen laskee tyonan-

tajakuvaa ja voi vaikuttaa tulevaisuuden rekrytointeihin. Kielteisen valintapaattksen anta-

14



minen hakijoille ei ole helppoa, mutta hakijat arvostavat, kun informaatio annetaan suora-
selkaisesti, kunnioittavasti ja viivyttelematta. Jotkut hakijoista voivat haluta saada my6s
palautetta omasta suoriutumisestaan seka perusteluita paatdkselle. (Salli & Takatalo
2014, 87; Kauhanen 2009, 88.)

Kun paatokset on tehty ja uusi tydntekija paatetaan palkata yritykseen, solmitaan tyénan-
tajan ja tyontekijan valille tydsopimus. Tyésopimus on vapaamuotoinen sopimus, joka voi-
daan tehda tydsopimuslain mukaan suullisesti, kirjallisesti tai séhkdisesti. Kirjallinen sopi-
mus on kuitenkin suositeltavin, jolloin voidaan valttaa vaarinkasityksia ja mahdollisissa rii-
tatilanteissa tydsuhteen ehdot on helpompi todentaa. Tydsopimuksen allekirjoittaessa
tydntekija sitoutuu tekemaan tydnantajalle tyota palkkaa tai muuta vastiketta vastaan ta-
man johdon ja valvonnan alaisena. (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 45-47,
Vaahtio 2007, 135.)

Kuvio 3. tiivistaa tassa kappaleessa kaydyn rekrytointiprosessin vaiheet ja néiden yleisen
jarjestyksen. Kuvio mukailee Academic Workin (2019) siséisesta tietokannasta loytyvaa

mallia.

Valintapaatokset

- lImoituksen jako S ) Lo
Rekrytointitarve | M| Tygpaikkailmoitus | WP ) ) ) | Henkildarviointi M [ Haastattelut || jarekrytoinnin
Ja haku paattdminen

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin perusvaiheet (mukaillen Academic Work sisainen tietokanta,
2019)
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3 Rekrytoinnin ulkoistaminen

Rekrytoinnin ulkoistaminen henkilostopalveluyrityksien kautta on yleistynyt organisaa-
tioissa viimeisimpien vuosien aikana. Yritys voi hyodyntaa henkilostépalveluyrityksien tar-
joamia rekrytointipalveluita joko koko prosessin hoitamisessa tai vain jonkin osan, kuten
tyOpaikkailmoituksen ja esivalinnan osalta. Henkildstépalveluyritykset tarjoavat muun mu-
assa kansallisen ja kansainvéalisen rekrytoinnin palveluita, henkilostovuokrausta, tyolli-
syyspalveluita, koulutusta ja valmennusta, suorahakua seké henkil6- ja soveltuvuusarvi-
ointia. (Viitala 2014, kpl 3; HPL 2018a.)

Kuvio 4. havainnollistaa henkilostdpalveluyrityksen prosessikuvausta, verrattuna aikai-
semmin esitettyyn kuvion 3 yleiseen prosessikuvaukseen. Tama kuvio on luotu mukaillen
toimeksiantajayrityksen, Academic Workin, prosessia. Vaalean vihrealla korostetut alueet
ovat toimintoja, jotka suoritetaan henkildstépalveluyrityksen toimesta. Tahan kuuluu nor-
maalin prosessin lisaksi asiakkaalle soitettu profiilipuhelu, jossa kdydaan lapi tydpaikan
vaatimukset, hakijoiden esitteleminen asiakkaalle, mahdolliset suosittelijapuhelut hakijan
suosittelijoille seka prosessin paattamisen toiminnot, eli tydsopimus ja palautteen antami-
nen hakijoille. Tumman vihredlla on merkitty asiakasyrityksen toiminnot, joihin henkilost6-

palveluyritys ei suoranaisesti vaikuta.

Profiilipuhelu

Rekrytointitarve » Tydpaikkailmoitus -

Hakijoiden
esitteleminen

. 4

lImoituksen jako »

ja haku Henkildarviointi - Haastattelut -

p:;::;;f:‘ln . - Suosittelijapuhelut -

Tydsopimus Palaute

Kuvio 4. Henkilostopalveluyrityksen rekrytointiprosessi (mukaillen Academic Work sisai-
nen tietokanta, 2019)

Tassa luvussa kasitellddn rekrytoinnin ulkoistamisen erilaisia vaihtoehtoja, sen etuja ja
haasteita sek& henkildstopalvelualan tilannetta Suomessa. Henkildstbpalveluyritysten tar-
joavat palvelut ovat rajattu siten, ettd ty6ssa kasitelladn vain henkildstévuokrausta ja suo-

rarekrytointia.
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3.1 Henkiléstdpalveluala Suomessa

Suomessa yli 100 000 tydntekijaa tyollistyy eri toimialoille henkilostopalvelualan kautta
vuosittain. Suomessa toimii jopa yli tuhat henkilostopalvelualan yritysta, joista noin 500-
600 yritysta on vakiintuneita. Suomessa henkilostopalveluita tarjoaville yrityksille on ole-
massa oma tydnantaja- ja toimialaliitto, henkilostopalveluyritysten liitto eli lyhennettyna
HPL. Toimiala on auktorisoitu eli HPL auktorisoi jaseneksi kuuluvia yrityksia. Auktorisoin-
nilla tarkoitetaan, ettd naméa auktorisoidut henkiléstopalveluyritykset hoitavat rekrytointi- ja
henkilostévuokrauspalvelut asiantuntevasti ja noudattaen selkeita toimintatapoja seka
saantoja. Liittoon kuuluu reilu 300 jasenyritysta, jotka tayttavat nama auktorisoinnin edelly-
tykset. (HPL 2018a.)

Syita siihen, miksi yritykset lahtevat ulkoistamaan rekrytointiaan on monia. Yhtena merkit-
tavimpana syyna nahdéaan usein se, etta ulkoinen tarjoaja auttaa yrityksia loytamaan par-
haimmat hakijat alan ammattitaidon ja laajojen verkostojen kautta, joita yrityksen sisalta ei
valttdmattd 16ydy. Esimerkiksi pienemmissé yrityksissa ei aina ole erillistd HR-toimintoihin
ja rekrytointeihin erikoistunutta yksikk64, jolloin ulkoisen palveluntarjoajan hyddyntaminen
tyontekijan loytamiseksi nahdaan usein turvallisempana ratkaisuna. Taman liséksi, yritys
pystyy paremmin keskittyd ydintoimintaansa saastaessaan aikaa rekrytointiprosessin ul-
koistamisella. Ulkoinen rekrytointipalveluyritys tarjoaa asiantuntevan toiminnan lisaksi
my06s objektiivisen ndkdkulman hakijoiden arvioimiseen, jolloin asiakasyrityksen sisalta tu-
levat enemmaén tai vihemman huomaamattomat tekijat eivéat vaikuta karsinnan paatok-
sentekoon. Ulkoistamisen suurimpina haasteina yritykset taas nakevét usein prosessin
hallitsemattomuuden kautta tulevat osatekijat. Yritys ei siis voi vaikuttaa juurikaan esikar-
sinnan tuloksiin ja pelkona voi olla vaaranlaisen hakijan palkkaaminen yritykseen esimer-

kiksi yrityksen arvojen nakokulmasta. (Business Achiever 2013; Half 2018.)

3.2 Henkilostovuokraus

Henkildstovuokrauksella eli vuokraty6lla tarkoitetaan sita, kun tyontekija tydskentelee hen-
kilostévuokraukseen erikoistuneen yrityksen kautta asiakasyrityksessa tyontekijana. Tyon-
tekija on siis ikdan kuin vuokralla asiakasyrityksessa henkildstévuokrausyrityksesté kor-
vausta vastaan. Vuokratydssa tydvoimaa tarvitseva yritys tekee henkilostopalveluyrityk-
sen kanssa kirjallisen asiakassopimuksen tyontekijan vuokraamisesta. Tallaisessa sopi-
musjarjestelysséa vuokrayritys toimii tyontekijan virallisena tydnantajana, joka siirtda tyon-
tekijan kayttajayrityksen palvelukseen. Kayttajayrityksella ja tyontekijalla ei siis ole keski-
naista sopimussuhdetta. Kuvio 5 mukailee Ty6- ja elinkeinoministerion (2017, 6) vuokra-

tydoppaan kuviota tasta yritysten ja tyontekijan valisista sopimussuhteista. Vuokrayritys
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vastaa muun muassa tyontekijan palkanmaksusta ja tyoterveydenhuollosta, kun taas kayt-
tajayritykselld on tyontekijan tydnjohto- ja valvontaoikeus eli direktio-oikeus (SAK ja PRO
2012).

Vuokratyontekijan hankkiminen
asiakkaalle ja asiakassopimus

Kayttajayritys Vuokrayritys

Johtaa ja valvoo

2 _— Tybésopimus
tyon tekemista yosop

Tyontekija

Kuvio 5. Vuokratytn sopimussuhteet (mukaillen Ty6- ja elinkeinoministerié 2017, 6)

Syita siihen, miksi yritys paattaa hyddyntaé henkiléstovuokrausta henkildstéhankinnas-
saan voi olla useita. Tyontekijan palkkaamistarve voi tulla valilla akillisesti, eika yrityksen
sisédlta valttamatta 1oydy tyopaikkaan sopivaa henkilda. Vuokratyolla voidaan siis 16ytaa
tehokkaasti nopealla aikataulla tydpaikkaan sopiva henkild esimerkiksi erilaisiin tuurauk-
siin tai ruuhkahuippuihin tdydentdmaan siséista tydvoimaa. Vuokratytn kautta voi hakea
myds kustannussaastoja, silla asiakasyritys maksaa vain tyontekijan tehdysta tyosta eli
esimerkiksi tydterveyshuolto ja sairaspoissaolot ovat virallisen tydnantajan, eli vuokra-
tydyrityksen vastuulla. Myos tyontekijaan liittyva hallinnollinen tyd, kuten palkkahallinto, on
virallisen tydnantajan vastuulla eli asiakasyritys voi sééstaa omaa aikaa taméan kautta.
(Techam 2018; Vaahtio 2007, 120.)

Myds vuokratyontekijdiden mielipiteita tydsuhteistaan seurataan. Henkilostdpalveluyritys-
ten liiton HPL:n (2018b) toteutetusta vuokratydntekijatutkimuksesta nousi esille vuokra-
tydn kautta tydskentelevien tydntekijoiden ajatuksia vuokratydstd. Vuokratydn hyviksi puo-
liksi vastauksista nousi esille muun muassa tyon mielekkyys, helppous ja joustavuus,
vuokraty6 on hyva vaihtoehto opiskeluiden ohelle sek& tyo on ollut sitd mité luvattiin. Huo-
noina puolina taas nahtiin usein epasaanndéllinen tyo, epatietoisuus tyon jatkuvuudesta

seka tydyhteis6on kuulumattomuus. (HPL 2018b.)
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3.3 Suorahaku ja suorarekrytointi

Rekrytointeihin liittyen voi kuulla puhuttavan suorahausta ja suorarekrytoinneista. Naméa
kaksi termi& sekoittuvat valilla kesken&én ja ymmarretaan vaarin, vaikka nama tarkoittavat

eri asioita.

Suorahaku, joka tunnetaan kansainvalisesti myds nimella head hunting, on henkildstohan-
kintamenetelma, jossa suorahakuun erikoistunut yritys kontaktoi suoraan haettavan ty6-
tehtavan kannalta sopivaksi katsottuja tyontekijoita. Suorahakua on ennen yleisesti hyo-
dynnetty etenkin korkean tason asiantuntija- ja johtajatehtaviin, mutta nykypaivana haku-
menetelmaa hyddynnetaan myos muiden positioiden tayttamiseen. Suorahaut ovat yleis-
tyneet rekrytointialan ja kilpailun kasvaessa myds etenkin it-alalla, myynnin ja markkinoin-
nin tehtavissa, insindorien tehtavissa seka rakennusalalla. Suorahaun rekrytoija eli head
hunter kasvattaa omaa verkostoaan toimintaymparistostaan, kontakteistaan ja ulkoisista
kanavista, joista han voi alkaa seulomaan sopivampia hakijoita positioihin. Hakijat eivat
siis itse ole hakeneet kyseista tehtavaa, vaan head hunter ottaa yhteytta potentiaaliseen
henkildon tiedustellen, voisiko henkild olla kiinnostunut tehtavasta. Mikali henkild vastaa
myonteisesti, hanen kanssaan voidaan edeta eteenpain prosessissa haastattelu- ja mui-
hin henkildarviointivaiheisiin. Yrityksille suorahaku on vaivaton vaihtoehto hankkia tyonte-
kija, mutta toisaalta head hunting konsulttitoimiston palvelut ovat usein hintavia. (Talous-
elamé 2017; Vaahtio 2007, 118-119.)

Suorarekrytoinnilla taas tarkoitetaan rekrytointitoimeksiantoa, jossa tyontekija rekrytoituu
suoraan asiakasyrityksen listoille. Tama on siis enemmankin henkildstopalveluyritysten
nimitys rekrytointipalvelulle, kun kyseessa on rekrytointitoimeksianto eika henkiléstovuok-
rauks. Suorarekrytoinnissa itse rekrytointiprosessi hoituu hyvin samalla tavalla kuin henki-
|6stévuokrauksessa eli rekrytointiyritys hoitaa asiakkaan puolesta tyontekijan hakuproses-
sin. Tassa menetelmassa tyontekija ei kuitenkaan kirjoita mink&énlaista sopimusta rekry-
tointiyrityksen kanssa, vaan kaikki sopimuksellinen osuus seka tyon tekeminen siirtyy

asiakasyritykselle. (Kyngas 2018.)
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4 Tekodlyn mahdollisuudet osana rekrytointia

Tekoaly on kehityksensé kautta noussut suureksi osaksi digitaalista murrosta. Digitalisaa-
tion vaikutuksesta on syntynyt suuria maaria dataa ja tietoaineistoja, joiden tehokkaaseen
hyddyntamiseen tarvitaan tekoalya. Tekodlylle ei ole ainakaan toistaiseksi yhta vakiintu-
nutta maaritelmad, vaan sen kasite sisaltaa useita eri termeja ja kasitteita. Tekoalya seli-
tetdan eri henkildiden toimesta eri tavoilla ja maaritelma muokkaantuu ja paivittyy jatku-
vasti tekoalyn kehittyessa. Vaikka tekoalyn maaritelma ja siihen kuuluvat eri osa-alueet
saattavat vaihdella maarittelijan mukaan, on silla usein hyvin samankaltainen perusta: te-
koaly on koneen, laitteen, ohjelman, jarjestelmén tai palvelun suorittamaa toimintaa alyk-
kaalla tavalla, joka pystyy oppimaan ja tekemaan paatoksia lahes samalla tavalla kuin ih-
miset. Tekoaly voidaan jakaa heikkoon ja vahvaan tekoalyyn. Heikko tekodly pystyy rat-
kaisemaan yhta sille opetettua tehtavaa ja kaytanndssa vuonna 2019 kaytettava tekoaly
on talla tasolla. Vahva tekoaly pystyy monipuolisesti toimimaan seké laajasti ratkomaan
erilaisia ongelmia, mutta tekoalyn kehitys ei ole vield vuonna 2019 tiedettavasti talla ta-
solla. (Merilehto 2018, 18; Ty6- ja Elinkeinoministerit 2018.)

Koneoppimisessa kone pystyy itsenaisesti oppimaan algoritmien avulla datasta, eli sille ei
ole erikseen maaritelty toimintaohjeita jokaiseen tilanteeseen. Koneoppiminen voidaan ja-
kaa kolmeen alakategoriaan, jotka ovat ohjattu oppiminen, ohjaamaton oppiminen ja vah-
vistusoppiminen. Ohjatussa oppimisessa koneelle sydtetdén oikeanlaista dataa opetusda-
tasta. Ohjaamattomassa oppimisessa kone itse paattelee vastauksia datasta l16ytyvien yh-
denmukaisuuksien pohjalta. Vahvistusoppimisessa kone ei saa suoraan valmiita vastauk-
sia, vaan sille annetaan palautetta omasta suoriutumisesta. Vuonna 2019 tunnettu tekoaly
on siis suurilta osin enemmankin avustavaa toimintaa, eika tekodaly ole vield taysin kehitty-
nyt ajattelemaan kuin ihminen. Koneoppimisen paaasiallisena tarkoituksena on siis se,
etta ihmiset pystyisivat luomaan ja kehittaméaan jarjestelmia, jotka pystyvat oppimaan nii-
den ymparistosta ja kayttdjista seké tata kautta toimimaan minimaalisella valvonnalla ja
maksimaalisella kayttajatyytyvaisyydella. (Alpaydin 2016, 148; Ite Wiki 2018; Merilehto
2018, 18.)

Myo6s HR-teknologian puolella ja rekrytoinneissa tekoélyn ajankohtaisuus voidaan huo-
mata. Rekrytointiin kehitetyn tekoalyn tarkoituksena on vahentaa tai jopa poistaa rekrytoi-
jien aikaa vievia vaiheita, kuten hakijoiden manuaalista l&pikayntid. Yhden maailman tun-
netuimpien rekrytointiin liittyvien blogien vuonna 2019 joukkoon kuuluvian Undercover
Recruiter:in mukaan tekoaly tulee korvaamaan jopa 16 prosenttia HR-ty6paikoista seuraa-

van kymmenen vuoden aikana. Tama ei kuitenkaan siis tarkoita, ettéa ihmiset menettaisi-
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vat tyopaikkansa, vaan ettd tyonkuvat tulevat muuttumaan vield enemman ihmisten pa-
rissa tydskentelyyn ja tekodly tulee vapauttamaan aikaa manuaalisista tehtavista. (Ideal
2019; Undercover Recruiter 2018.)

Taman paaluvun alaluvuissa kasitellaan tekoalyn hyédyntamismahdollisuuksia rekrytoin-
nin kannalta. Luku siséaltaa yleisimpia tekoalyvaihtoehtoja, joita prosessin eri vaiheissa
voitaisiin kayttaa ja joita on jo vuonna 2019 yrityksissa kaytdssa. Teoriapohjan liséksi jo-
kaisen esitellyn prosessin osan vaihtoehdon perasséa on kaytannon esimerkki jo olemassa

olevasta yrityksestd ja tuotteesta, joka hytdyntaa tekoalya kyseiseen toimintoon.

4.1 Matching ja hakemuksien lapikayminen

Matchingilla tarkoitetaan prosessia, jossa tydnhakijat yhdistetdan oikeisiin tydpaikkoihin
sijoittamalla hakijat jarjestykseen heidan erilaisten ominaisuuksien ja osaamisen pohjalta.
Ennen ja vielda nykyaankin matching on toteutettu padasiassa manuaalisesti yksinkertai-
sen hakusanaoptimoinnin avulla. Talla teknologialla parhaiten paikkaan sopii siis ne hen-
kilot, joiden hakemuksesta 16ytyy eniten tydssé haettavia hakusanoja. (Eubanks 2019,
94.) Rubanovitschin (2018, 234) mukaan yritykset odottavat rekrytoinnin prosessien ja
tydkalujen uudistumista paljon, silla nykyiset menetelmat eivat ole taysin tehokkaita ja so-
pivien kandidaattien etsiminen vie paljon aikaa. Menetelma saada parhaat hakijat oikeisiin
paikkoihin ei kuitenkaan toimi aina pelkastaan hakusanojen perusteella, joten tekoalyn

mahdollisuudet ollaan ottamassa vahitellen avuksi muilla tavoilla.

Tekodly pystyy yhdistamaan sopivia hakijoita avoimiin tehtaviin tehokkaasti kayttaden seka
hakusanoja ettd myos muita ominaisuuksia. Hakijoiden ty6tehtavaan sopimisen analysoin-
nissa voidaan kayttaa myos esimerkiksi tekoalylla toteutettuja videohaastatteluita ja tes-
teja. Teknologia voi siis auttaa rekrytoijia I6ytamaan oikeat hakijat, mutta se voi toimia
myds toisinpdin eli auttaa tyonhakijoita I6ytamaan sopivan tydpaikan. Talldin tekoaly ver-
tailee tyotehtavien kuvauksia seka hakijan hakukriteereita keskendan seka tatéa kautta eh-
dottaa hakijalle sopivimpia ty6tehtavid. Tulevaisuudessa tekodalyn avulla pyritdan siihen,
ettei hakijoiden taytyisi aina tayttaa pitkia tydhakemuksia. Tavoitteena olisi, etta tietojen
tayttdminen vain muutamiin portaaleihin riittaisi siihen, etta tekoaly 16ytéaisi hakijalle sopi-
vimmat paikat. Vaikka tekodaly tehostaakin matching-toimintoja, 16ytyy tastakin vield haas-
teensa. Syyna tahan on, etta tyopaikkailmoitus ja hakijan lahettdma tythakemus sisaltavat
hyvin erilaista ja eri asioihin pohjautuvaa tietoa, jota tekoalyn on vaikea analysoida keske-
naan. (Eubanks 2019, 94-96; Rubanovitsch 2018, 234.)

Hakijoiden tybhakemusten lapikayminen tehokkaasti on edelleen yksi rekrytoijien suurim-

mista haasteista ja monet rekrytoijat pitdvéat vaikeimpana osana potentiaalisten hakijoiden
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tunnistamista suuresta hakemusmaarasta (Ideal 2018). Yritykset ovat hyddyntaneet yksin-
kertaisia hakijaseurantajarjestelmid, kansainvaliseltéa nimeltd ATS, avainsanojen tunnista-
miseen hakemuksista seké hakijoista muodostuvien listojen luomiseen. Tekodly ja kone-
oppiminen voi kuitenkin vieda tata prosessia vield uudelle tasolle analysoiden potentiaalis-
ten kandidaattien hakemuksista l6ytyvia kaavoja seka tata kautta tunnistamalla hakija-
maarasta parhaat hakijat. Hakijoiden hakemusten lapikaymiseen hytdynnettava tekodaly ja
vaiheen automatisointi toimii siis samalla idealla kuin matchingissa. Tekoaly etsii hakijatie-
tokannasta haettavaan tehtavaan parhaiten sopivia kandidaatteja seka luo naista sopivuu-
den mukaan listoja prosessissa jatkoon menevien hakijoiden suhteen. (Brown 2018; ET
Spotlight 2018.)

Jelpp
Esimerkkiné tekoalyn hyddyntamisesta hakijoiden lapikdymisessé on Baronan kehittdma

rekrytointijarjestelma Jelpp, jonka tarkoituksena on poistaa ja korvata rekrytointiprosessin
vaiheita ja avustaa rekrytointiprosesseissa. Jarjestelman tekodaly kay lapi kandidaatteja,
sovittaa hakijoita jarjestykseen hakemusten perusteella, etsii hakemustietokannasta sopi-
via hakijoita, ohjaa rekrytointiprosessia seka myds ehdottaa hakijoille sopivia tydtehtavia.
Tekodly pystyy myds osoittamaan hakijoista niita piirteita, jotka ovat relevantteja tydpaikan
kannalta tai toisaalta myos jos hakijalta puuttuu jotain osaamisalueita. Baronan toimitus-
johtajan Tuomas Mikkosen mukaan tekoalyn hyddyntadminen toimii parhaiten tehtavissa,
joissa tydtehtavan osaaminen on maaritelty selkeasti. Tallaisia paikkoja on esimerkiksi ta-

loushallinnon, tekniikan ja IT-alan paikat. (Herrala, 2016.)

Ideal

Toisena vastaavanlaisena esimerkkina on kansainvalinen yritys Ideal. Idealin tekodly to-
teuttaa samankaltaisia toimintoja kuin Baronan Jelpp eli se esimerkiksi kay lapi hakijoita
automaattisesti, reaaliaikaisesti ja tarkasti seka priorisoi heidat A, B, C ja D kandidaattei-
hin sopivuuden mukaan. Tiettyihin hakuihin hakeneiden kandidaattien lapikaymisen lisaksi
Idealin palvelu tarjoaa matchingin ominaisuuden, eli sen tekoalya voidaan hyédyntaa
my06s hakijatietokannasta sopivan hakijan etsimiseen. Kolmantena paatuotteenaan ldeal
tarjoaa chatbot- ja hakijaviestintdominaisuuden. Tekoalyn avulla toimivan chatbotin avulla
hakijat pystyvat olemaan yhteydessa yritykseen ympéari vuorokauden, jonka liséksi se va-
hent&a rekrytoijien tyomaaraa hakijoiden kysymyksiin vastailemisessa. Chatboteista ja ha-
kijaviestinnasta tarkemmin luvussa 4.2. Idealin tuotteessa on lisaksi sen asiakasyritysten
kannalta hyvana puolena se, ettd tuotteen ostavan yrityksen ei tarvitse vaihtaa tai lisata
rekrytointialustoja, vaan tuotteen voi integroida suoraan yrityksen oman jarjestelmén

kanssa, jolloin rekrytointiin liittyvét tiedot pysyvéat samassa paikassa. (Ideal 2019.)
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4.2 Hakijaviestinta ja chatbotit

Tekoalyn hyédyntaminen on ja tulee olemaan osana yritysten viestintda tulevaisuudessa.
Tekodalyn avulla pyritdén tehostamaan yrityksen siséisté ja ulkoista viestintaa mahdollista-
malla henkiloston keskittymisen muihin tehtéviin. Rekrytoinnin parissa tekoalyn hyédynta-
minen voi vaikuttaa merkittavasti hakijaviestintadan. Tekoalyn avulla viestinnasta saadaan
proaktiivista, kontekstuaalista, oikein ajoitettua ja yksilollista tietoa hakijoille esimerkiksi
prosessin etenemisesta ja haastatteluaikataulujen sopimisesta. Ennakoivan automatisoi-
dun viestinnan avulla saadaan hakijat sitoutumaan paremmin rekrytointiprosessiin seka
my0s hakijatyytyvaisyytta paremmaksi. Automatisoidun hakijaviestinnan lisaksi tekoalylla
on vaikutusta myos ajan kayttdoon. Rekrytoijat eivat ole koko aikaa tavoitettavissa rekry-
tointiprosessiin liittyen, vaan heilla on tietyt tydajat, jolloin he ovat yhteydessa kandidaat-
teihin seka hoitavat prosessia. Tekodlyn kohdalla nain ei kuitenkaan ole eli tekoéaly voi olla
apuna ympari vuorokauden tuoden hakijalle yksiléllisen tavan ja ajan olla lasna. (Abram-
son 2018; Junankar 2018.)

Verkossa tapahtuvaa asiakaspalvelua ollaan lahdetty yrityksissa tehostamaan erilaisten
chatbottien avulla. Chatbot pystyy kysymaan sen kayttajilta yksinkertaisia kysymyksia, joi-
den vastauksien pohjalta se pystyy luomaan ratkaisupolkuja seka tata kautta rakenta-
maan kayttgjalle lopputuloksen. Chatbot ei kuitenkaan pysty ratkaisemaan kaikkia ongel-
mia ja vastata kaikkiin kysymyksiin, vaan sen tarvitsee oppia ja kehitty& niin kuin ihnmisen-
kin. Yhtena suurena haasteena chatbottien toiminnassa on toistaiseksi kielen monimuotoi-
suus, joka hankaloittaa botin ymmartamista. Chatbot kuitenkin keréa jatkuvasti oppimisda-
taa sen kayttgjien palautteesta ja toiminnasta, jonka avulla se kehittdd omaa toimintaansa
paremmaksi. Toistaiseksi tekodly ja sen hyddyntaminen chatboteissa ei ole viela silla ta-
solla, etta se pystyisi tdysin toimimaan itsendisesti, silla siltd puuttuu muun muassa sosi-
aalinen alykkyys ja moraalikasitteet. Tasta syysta ihnminen toimii viela chatbottien taustalla
valvoen ja arvioiden tekoalyn toimintaa. Esimerkiksi IBM Watsonilla on hyédynnetty chat-
bottia, joka on itse vastaillut asiakkaiden yksinkertaisiin kysymyksiin, mutta ohjannut vai-
keammat tapaukset ihmisten suorittamaan asiakaspalveluun. (Heikkinen 2018; Merilehto
2018, 144.)

Job Pal

Yksi chatbotteihin erikoistuneista yrityksistd on saksalainen start-up yritys Job Pal, jonka
tuotteena toimii etenkin rekrytoinneissa hyédynnettava ympéari vuorokauden auki oleva
kommunikointikanava. Job Palin mobiilikayttdiset chatbotit on saatavilla kaikkiin laitteisiin

eika erillista rekisterditymista tarvita, joka helpottaa sen kayttamista. Chatbot vastailee
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kayttgjien kysymyksiin automaattisesti hyddyntden heidan FAQ-tietokantaa eli usein ky-
syttyjen kysymysten kirjoa, jolloin rekrytoijille jaa aikaa muiden tehtavien hoitamiseen. Jos
kysymys on liian hankala tekodlylle vastattavaksi, se ohjaa kysymyksen eteenpain rekry-
toijalle. Kysymyksiin vastailemisen lisaksi Job Palin chatbotin toimintaan kuuluu myds
muita ominaisuksia. Chatbot pystyy esimerkiksi sopimaan haastatteluita ja tapaamisia
kandidaattien kanssa ehdottamalla sopivia aikoja seka esimerkiksi tarjoamaan aikaisem-
missa prosesseissa mukana olleille hakijoille tydtehtavia, joihin hakija voisi sopia ja tata
kautta hakea. (Job Pal 2019.)

Aikataulutusassistentti

Kolmantena hakijaviestintaan liittyvana esimerkkina toimii vuonna 2014 perustettu tekno-
logia yritys x.ai, jonka tuotteena toimii tekoalylla toimiva aikataulutusassistentti. Kaksi te-
kodalyassistenttia, Amy ja Andrew Ingram, auttavat esimerkiksi rekrytoijia sopimaan tapaa-
misia muiden osapuolien kanssa sahképostin valitykselld. Rekrytoija toimii ensikontaktina
toiseen osapuoleen, jonka jalkeen tekodlyassistentti alkaa ehdottamaan tapaamisaikoja ja
-paikkoja. My6s x.ai:n tekodly pystyy oppimaan, eli mitd enemman sita kayttaa, sitd enem-
man tekodaly pystyy oppimaan esimerkiksi rekrytoijan suosimia tapaamiskohteita ja ajan-
kohtia. x.ai pyrkii aikataulutusassistentilla auttamaan rekrytoijia hakijaviestinndn automati-
soinnilla, suorittamalla aikatauluttamiseen liittyvét yksinkertaiset toimenpiteet tehokkaasti
ja aikaa saastavasti. (x.ai, 2019.)

4.3 Tyopaikkailmoitukset

Yritykset pyrkivat luomaan mahdollisimman kiinnostavan, realistisen tyopaikkailmoituksen
houkutellakseen oikeanlaiset hakijat hakemaan tytpaikkaa. Tekodalya pyritdan hyoddynta-
maan myods taman prosessin vaiheen parantamiseksi. Nykyaikainen tekodaly pystyy arvioi-
maan ja analysoimaan kielen kuvioita tydpaikkailmoituksissa algoritmien avulla. Kaytta-
malla naita tekoalyn I6ytamia hakijoiden kannalta hyvia avainsanoja, yritys voi koota itsel-
leen sopivan tydpaikkailmoituksen ehdotettujen kielivalintojen ja niiden sijoitteluiden
avulla. Kuten aikaisemmista kappaleista on kaynyt ilmi, tekodly voi oppia, niin voi tdssakin
tapauksessa. Mitd enemman viestejd, mainoksia ja kuvauksia tekoaly on analysoinut, sita
paremmaksi sen kielenennusteiden tarkkuus kasvaa. Tekoaly ei siis kuitenkaan luo aina-

kaan viela taydellistd ilmoitusta, vaan se toimii rekrytoijan apuna. (Dachenhaus 2018.)
Textio

Esimerkkina juuri edella mainittuun tydpaikkailmoitusten automatisointiin toimii Textio.

Textio on kirjoitusta parantava palvelu, jonka tekoaly hyddyntaa miljoonien tyopaikkailmoi-
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tusten ja -viestien dataa toiminnassaan. Tekodly myds ennustaa hakijoiden reagointia il-
moitukseen ja tatd kautta ehdottaa erilaisia kieli- ja sanavaihtoehtoja. Textion ajatuksena
on, etta yritykset voivat kirjoittaa mahdollisimman houkuttelevia tydpaikkailmoituksia nope-
asti ja tata kautta saada sopivimmat hakijat tdihin. Ty6paikkailmoitusten liséksi Textion oh-
jelma tarjoaa myods sahkoposteihin erikoistunutta kielentunnistinta, joka toimii samalla ide-
alla kuin tydpaikkailmoitusten kirjoittamisessa. Taman ominaisuuden avulla rekrytoijat pys-
tyvat esimerkiksi kirjoittamaan houkuttelevia ja oikeanlaisia viesteja passiivisille tydnhaki-
joille. (Textio 2019.)

4.4 Tekodaly haastattelijana

Rekrytointiprosessin vaiheiden automatisointi on talla hetkella suurilta osin suurien data-
maarien analysointia ja kasittelya, mutta tekoalyn kehittyessa se on matkalla yha vain inhi-
millisempaan suuntaan. Yhtené esimerkkina tasta on se, etta yleisesti ihmisten valisia toi-
mintojakin on lahdetty automatisoimaan ja nykyaan tekodly pystyy toimimaan myds haas-
tattelijana tyohaastattelussa. Tilanne on usein saman kaltainen kuin video- tai Skype-
haastattelussa, mutta toisessa paassa ruutua ei olekaan ihminen vaan robotti. TA&ma teko-
aly analysoi haastateltavan vastausten lisaksi hdnen toimintaansa eli muun muassa ke-

honkieltd, 4dnentasoa ja sanavalintoja. (Nosrati 2018; Nurmilaakso 2017.)

Kate Lopaze (2018) on The Job Networkissa julkaistussa artikkelissaan kirjoittanut siita,
mihin kannattaa kiinnittdd huomiota, kun haastattelijana toimii tekoaly. Tekodlylle puhu-
essa ei kannannata kayttaa aikaa niin sanottuun “small talk:iin”, silla tekoaly ei kiinnita
huomiota tallaisiin ihmisten valisessa kommunikaatiossa perinteisiin asioihin. Se mihin
taas kannattaa kiinnittdd huomiota on oma kehonkieli, kuten katsekontakti, aanenvoimak-
kuus ja ryhti. Lisdksi haastattelussa kannattaa kayttaa tehtavan kannalta oleellisia avain-
sanoja, johon auttaa tydpaikkailmoitukseen ja yritykseen tarkka perehtyminen. Tekoalyn
hyédyntaminen haastatteluissa mahdollistaa yrityksille tehokkaamman tavan edeté pro-
sessissa seka tilaisuuden valttaa inhimillisia virheité alkuvaiheen haastatteluissa. On kui-
tenkin tarkeaa tiedostaa, ettei tekoaly ainakaan viela talla hetkella tee lopullisia paatdksia
henkildiden valinnan suhteen, vaan se toimii esivalintamenetelméana, josta tekoalyn valit-
semat jatkoon menevat hakijat siirretdén yrityksen henkiloston haastateltavaksi. (Lopaze
2018; Nosrati 2018; Nurmilaakso 2017.)

HireVue
HireVue on kansainvalisesti tunnettu digitaaliseen rekrytointiin erikoistunut yritys, joka tar-
joaa asiakkailleen mahdollisuuden 16ytda parhaat hakijat videohaastatteluiden avulla,

joissa haastattelijana toimii tekodly. HireVuen videohaastatteluiden avulla rekrytoija pystyy
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havaitsemaan selkeAmmin hakijan sanatonta viestintaa, kuten ilmeita, silmien liikett&, ke-
honkieltd ja &&dnenpainoa, joihin ihmisen suorittamassa haastattelussa ei valttamatta kes-
kityta niin paljoa. Haastatteluissa hakija saa etukateen yrityksen laatimat kysymykset, joi-
hin han vastaa kameran edessa. Tekodly analysoi videota hyddyntéden koneoppimisen
algoritmeja loytaakseen hakijasta haettavia datapisteitd, joiden kautta tekodaly pystyy en-
nustamaan hakijan suoriutumista kyseisessa tehtavassa. Kuten monessa muussakin rek-
rytointiin suunnatussa tekoalyvaihtoehdossa, HireVuen tuote mahdollistaa rekrytoijan kes-
kittymisen muihin tehtaviin ajankayton suhteen seka lisaksi tuo uudenlaista ndkemysta ha-

kijoihin tekoalyn objektiivisen nakdkulman avulla. (HireVue 2019.)

4.5 Tekodalyn uhat ja haasteet

Tekodalyn tuomien uusien kaytettadvyyden mahdollisuuksien lisaksi, tAméa uusi teknologia
heréattaa paljon keskustelua, epavarmuutta ja jopa pelkoa. Tekodlyn uhista varoitellaan
paljon myds teknologia-asiantuntijoiden suusta, mika ei tietenkaan rauhoita inmisia sen
enempdd. Muun muassa Tesla Motorsin toimitusjohtajana ja teknologiainnovaattorina tun-
nettu Elon Musk on puhunut paljon tekoalysta ihmiskunnan uhkana ja etta siihen tulisi
suhtautua erityisen varovaisesti. (Marttinen 2018, 157.)

Tekoaly voidaan ndhda uhkana monella tasolla ja useaan asiaan liittyen. Alpaydin (2016,
165-166) ei usko, ettd tekodly tulee nhousemaan valtaan isona ihmiskunnan tuhoavana
teknologiana. Kuitenkin jo tanékin paivana on paljon automatisoituja laitteita, jotka tekevat
ihmisten puolesta paatoksia opittuaan datasta, joka vaikuttaa jokapaivaiseen elaméan. Al-
paydin (2016,165-166) ajattelee, ettd suurempi uhka ja pelko on huonosti ohjelmoidut tai
opetetut ohjelmistot, joista koituu ongelmia. Toisaalta myds asiantuntijoiden mielipiteet,
ennusteet ja ajatukset tekoalysta seké sen tulevaisuuden asemasta vaihtelevat. Al-
paydinista poiketen, muun muassa Stephen Hawking, jota pidetdan yhtena maailman vai-
kutusvaltaisimmista tiedemiehista, on taas varoittanut ihmiskuntaa tekodlyn vaaroista ja
uskoo sen pystyvan syrjayttamaan inmiset tulevaisuudessa, jos sen kanssa ei olla varo-
vaisia. (Kharpal 2017.)

Tekoéalyn kohdalla paljon keskustelua heréattéava asia on sen eettisyys. Ainakaan vuonna
2019 tekoalyn kehitys ei ole silla tasolla, ettd se osaisi tehda eettisia paatoksia itsendi-
sesti. Alpaydin (2016, 164-165) kertoo esimerkin tilanteesta, jossa automaattiohjattu auto
ajaa vuorella kyydissdén ihminen. Auton eteen tielle ilmestyy yhtakkia lapsi, jonka van-
hempi seisoo tien reunassa. Auto ajaa sen verran kovaa, ettei enaa ehdi jarruttamaan en-
nen lasta. Auto voi ajaa joko lapsen paalta, kdantya vanhemman paalle vaistamalla lasta

tai vaihtoehtoisesti ajaa vuorelta alas matkustaja kyydissaan. Miten auton tekoaly tekisi
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tassé tilanteessa paatoksen ilman eettistd ajattelukykya? Tallaista tilannetta ei voi myds-
k&&n ohjelmoida tekoalyyn, joten tilanne olisi hyvin hankala. Ajatus tekoalyn paatoksen-
teon lisdaantymisesta eettisyyden suhteen tuo siis mukanaan my6s epavarmuutta. Teko-
alya ei mytskaan pysty haastamaan oikeuteen sen paatoksenteosta, joka voi tuoda on-
gelmia niin arkielamassa, kuin myoés tydelamassa. (Alpaydin 2016, 164-165, Nurmilaakso
2017.)

Toinen ihmisia mietityttdva aihe on tekoalyn vaikutus talouteen ja ihmisten asemaan tyo-
elaméssa. Monet tutkijat ovat varoitelleet myos, ettéa tekodly ja robotiikka tulee korvaa-
maan suuren osan tydntekijoista monella alalla. TAman puolesta puhuu myds tietojenka-
sittelyn professori Moshe Vardi, joka uskoo, ettei mene kauaakaan, kun koneet pystyvat
paihittamaan ihmisen lahes missa tahansa tehtavassa. Myds suomalainen tekoalytutkija
Tapani Raiko ajattelee, ettd ihmiskunnan tulee varautua nopeaankin tyopaikkojen ja -teh-
tavien muuttumiseen. Mydskaéan Raiko ei ajattele, ettd tekoalyn kyky tuhota maailma olisi
ajankohtaisin aihe vaan enemmankin se, miten tdma tulee vaikuttamaan tulonjakoon ja
verotukseen. Toisaalta my6s tdméan aiheen parissa I0ytyy eriavia mielipiteita ja on henki-
16it&, jotka uskovat tekodlyn luovan uusia tydémahdollisuuksia, etté tyon kuva tulee kenties
muuttumaan ja etté edelleen tulee olemaan t6ita, joita vain ihminen pystyy tekemaan.
(Marttinen 2018, 158, 160, 171.)

Myds EU:n tietosuoja-asetus eli GDPR tulee vaikuttamaan tekoalyn kayttéén, mutta viela
ei tiedeta tarkalleen milta osin ja kuinka paljon se tulee vaikuttamaan esimerkiksi tydela-
maan haasteena. Tama voi vaikuttaa esimerkiksi yritysten kilpailukykyyn, silla GDPR-ase-
tuksen mukaan dataa keratessa taytyy ennalta kertoa mihin kyseista dataa tullaan kaytta-
maan. Lisaksi avoinna on kysymys siita, milla tasolla ja kuinka paljon henkildille, joiden
tietoja kasitellaan, taytyy kertoa siitéd mihin naita tietoja kaytetdan esimerkiksi koneoppimi-
sen malleja rakennettaessa. Suurimpana haasteena tekoalyd ja GDPR:aa tarkastellessa
on todennékdisesti siis datan kasittelemiseen liittyvat sdadokset. (Merilehto 2018, 163-
164.)

Rekrytoinnin tekodlyn kannalta kysymyksia herda etenkin eettisyyteen ja inhimillisyyteen
liittyen. Kuten aikaisemmissa kappaleissa ollaan mainittu, tekodalysta on tullut osa tyénha-
kijoiden seulontaa ja rekrytointiprosesseja. Yhdysvaltalaistutkijat Dan Greene ja Ifeoma
Ajunwa mainitsivat Yle Tieteen Work2017-konferenssissa toteutetussa haastattelussa
epdilevansa, etta tekodlyn kaytén kautta tydmarkkinat sulkeutuvat osalta ihmisista. Ongel-
mana on, etta vaikkakin ihminen tekee loppupeleissa paatoksen tyohonotosta ja ihminen

toimii haastattelijana jossain vaiheessa, kaikki eivat valttaméatta paase tuohon vaiheeseen
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asti tekoadlyn armottoman seulonnan jalkeen. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi mielenter-
veysongelmat tai pitkaikaistyottomyys. Lisaksi tekodlyn suorittama arviointi voi lisata syr-
jintad, josta syntyy algoritminen syrjinta. Algoritmisella syrjinnalla tarkoitetaan sité, kun te-
koaly oppii jatkuvasti datasta, se voi alkaa olettamaan tiettyja asioita aikaisempien onnis-
tuneiden tuloksien seurauksena. Talloin ndma algoritmit saattavat alkaa my6s syrjimaan
naita “ei oletuksiin” kuuluvia asioita. Tekoaly oppii jokaisesta onnistuneesta hausta, eli jos
yhdessa paikassa on tietynlaisia hakijoita, tekodly saattaa tarjota samankaltaisia hake-
muksia myos jatkossakin. (Eubanks 2018, 157-159; Nurmilaakso 2017.)

Toistaiseksi tekodly ja sen kehitys on pysynyt viela hallittavissa ollessaan yleisesti hieman
normaalia alykkaampi tietokoneohjelma. Marttisen (2018, 177) mielesta tiedemiesten esit-
tamat uhkakuvat tulee ottaa vakavasti, vaikkakaan kaikki néma maailman tuhoon ja ihmis-
elaméan kaatumiseen johtavat tekoalyn toimet eivat olisikaan ainakaan viel& ajankohtaisia.
Marttinen (2018, 177) toteaa, jotta nain kavisi, tekodlylle tulisi antaa autonomia eli vapaat
kédet toimia taysin itsendisesti. Toistaiseksi tekodlylla on siis melko rajalliset sovellusalu-
eet, eik& se ole viela ihmisiin verrattavissa. Talla hetkella suurimpana ajatuksena on kui-
tenkin se, etta tekodly on tehokkaimmillaan, kun sitd kaytetdan yhdessa inmisen kanssa
eli kun tekodly toimii ihmisen tukena tehtévissa. (Marttinen 2018, 177, 182.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetybn empiirisen osuuden kautta pyrittiin saamaan lisétietoa tekodalysta ja sen
hyddyntamisesta rekrytointiprosesseissa haastattelemalla teknologia- ja rekrytointialan eri
asiantuntijoita. Tassa luvussa kaydaan lapi tyon tutkimusmenetelmat, aineiston keruume-

netelmat seka aineiston analysointiin vaikuttavat tekijat.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena.
Laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan saamaan kokonaisvaltainen ja syvéllinen kasitys
tutkittavasta kohteesta ja jota pyritdan tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Laadullisessa tutkimuksessa etsitdén vastausta muun muassa kysymyksiin miksi, mita,
miten. Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti eiké satunnaisotosme-
netelméaé kayttéen ja tiedonkeruuninstrumenttina hyédynnetéén usein ihmisia. (Hirsijarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 161, 164; Kananen 2013, 26-27.)

Opinnaytetydn laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaas-
tattelu on puolistrukturoitu haastattelumuoto eli se sijoittuu haastattelutyypeissa struktu-
roidun lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun véliin. Teemahaastattelussa haastat-
telun aihepiirit ovat ennalta maariteltyina, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jar-
jestysta. Haastattelu voi olla joko yksil6- tai ryhméhaastattelu. Haastattelussa kaytettavat
teemat valitaan niin, etté ne liittyvat mahdollisimman hyvin tarkasteltavaan ilmiéon. Tee-
mojen kysymykset voidaan jakaa yleisesti suljettuihin ja avoimiin kysymyksiin. Suljetut ky-
symykset, jotka eivat ole niin suotavia teemahaastatteluissa, ovat melkein strukturoituja
kysymyksia eli ndihin voidaan vastata lyhyesti tai naissa on annettu valmiita vaihtoehtoja
haastateltavalle. Avoimiin kysymyksiin ei voi vastata vain yhdella sanalla, vaan niihin vas-
taaminen edellyttdd vastauksen selittdmista. Tassa tutkimuksessa haastateltaville asian-
tuntijoille esitettiin avoimia kysymyksia, silla heidan vastauksiaan ei haluttu ohjata tiettyyn
suuntaan liian tarkasti maaritellyilla kysymyksilla. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009,
208; Kananen 2010, 53, 55-57.)

5.2 Tutkimusaineiston keruumenetelmét

Taman opinnaytetyon tutkimukseen haastateltiin viittd tekoalyn hyédyntamiseen erikoistu-
nutta asiantuntijaa seka yhta toimeksiantajan sisaista asiantuntijaa Ruotsista. Toimeksian-
tajayrityksen ulkopuoliset haastateltavat henkil6t valittiin tarkoituksenmukaisesti sen mu-

kaan, minkalaista kokemusta ja tietdmysta heilla oli opinndytetydn tutkittavasta aiheesta.
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Haastateltavien valinta alkoi tietoperustan rakentamisen kautta eli samalla kun tietoperus-
taan etsittiin aineistoa, tutkittin myds mahdollisia haastateltavia verkossa julkaistujen ar-
tikkelien, yritysten nettisivujen sekéd muiden verkostojen kautta. Sisdinen haastateltava tuli
toimeksiantosopimuksen kautta. Tutkimuslupaa pyydettiin toimeksiantajan Suomen opera-
tiivisen johtajan puolelta, joka mainitsi mahdollisesta yhteyshenkilésta Ruotsin toimipis-
teessd, joka voisi mahdollisesti tuoda lisatietoa opinnaytetytn tutkimukseen kaynnissa
olevista sisdisista tutkimuksista. Neljaa haastateltavaa kontaktoitiin haastattelun tiimoilta
suoraan sahkopostitse 2019 tammikuussa seka yhta kasvotusten verkostoitumistapahtu-

massa marraskuussa 2018.

Haastateltavina henkil6ina toimivat Mikael Granberg (Group Operation Specialist, Acade-
mic Work), Matti-Esko Seppa (Head of HR Technology, Tieto), Mika Kauppinen
(CEO/Founding Partner, MeValuation), Lasse Rouhiainen: (Some- ja digimarkkinoinnin
asiantuntija) sek& Miira Leinonen (Markkinointijohtaja, TalentAdore). Viiden haastatelta-
van ajateltiin olevan riittdva maaré saturaation kasitteen kautta. Saturaatiolla tarkoitetaan
laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruun riittavyyteen ja kyllaisyyteen viittaavaa kasi-
tetta. Tallgin tutkija alkaa kerd&dmaan tietoa tietdmatta etukéateen sitd, kuinka montaa ta-
pausta hén tulee tutkimaan. Tutkija voi aloittaa ja jatkaa haastatteluita niin kauan, kunnes
haastattelut eivat en&a tuo tutkimusongelman kannalta uutta tietoa eli haastattelut eivat
tuota endé uutta tietoa tutkittavasta ilmiosta. Tallbin kyse on saturaatiosta. (Hirsijarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 182.)

Haastateltavien valintaan vaikutti asiantuntijuuden liséksi myds se, etta kaikilla haastatel-
tavilla henkil6illa oli hyvin erilainen tausta ja kokemus tekoalysta seka sen hyddyntami-
sesta. Tieto Oyj:lla hyddynnetaan tekodlya yrityksen eri toiminnoissa. MeValuation ja Ta-
lentAdore ovat itse tekodlyteknologian tarjoajayrityksia ja Lasse Rouhiainen on tekoalyn
asiantuntija, joka on tutkinut alaa paljon. Academic Workin ndkdkulma tuo informaatiota
toimeksiantajan taméanhetkisesta tekoalyn tutkimuksesta ja mahdollisista tulevaisuuden
suunnista. Haastateltavien eriavat taustat tuovat tydhon monipuolisuuta ja -ulotteisuutta

seka laaja-alaisempaa nakemysta tutkittavasta aiheesta.

Kaikki haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina eri viestintimenetelmia hyddyntéaen.
Haastateltaville henkildille 1ahetettiin keskusteltavat teemahaastattelun aihealueet ja alus-
tavat kysymykset etukateen séhkopostitse, jotta haastateltavat pystyvat hieman valmis-
tautumaan haastatteluun. Kolme haastatteluista toteutettiin puhelinhaastattelun muo-
dossa, yksi videokonferenssin muodossa seka yksi videovastauksena. Haastattelutavat
valikoituivat pitkan etdisyyden ja aikataulujen paremman sopivuuden seka myds haasta-

teltavan henkilén toiveiden mukaan. Jokainen haastattelu aanitettiin, jotta haastatteluiden
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vastauksiin pystyi palata viela jalkikateen tarkemman analysoinnin mahdollistamiseksi.
Haastattelut toteutettiin molemmin osapuolin hairiéttémassa tilassa ja haastattelut kestivat

30 minuutista 90 minuuttiin.

Teemahaastattelun aihepiirit koottiin tutkimuskysymysten, tutkimuksen kannalta oleellisten
kasitteiden seka tietoperustan pohjalta. Haastateltavien eriavien taustojen vuoksi, jokai-
seen haastatteluun tehtiin yksil6llinen haastattelupohja haastateltavan henkilon kokemuk-
sen mukaan. Kaikissa neljassa haastattelupohjassa (Liite 1, Liite 2, Liite 3, Liite 4 & Liite
5) ilmenivat samat teemat, mutta kysymysten muoto ja tarkemmat aiheet saattoivat vaih-
della. Haastattelussa haastateltaville esitettiin kolme teemaa. Ensimmaisena teemana
toimi yleiskatsaus haastateltavan taustaan, toisena teemana oli tekoalyn hyédyntaminen
rekrytoinneissa, jonka kautta pyrittiin saamaan haastateltavan tietoja, ajatuksia ja mietteita
tutkimuksen aiheesta seka kolmantena I6ytyi vield muuta tietoa osio, jossa haastatelta-
valle henkilolle annettiin mahdollisuus lisaté jotain, mita ei ollut tullut esille haastattelussa.
Haastattelun teemojen ja kysymyksien avulla pyrittiin selvittdmaan jokaisen haastatelta-
van kokemuksia ja ndkemyksia tekoalysta ja sen hyddyntadmisestéd osana rekrytointia.
Haastatteluissa kaytiin myos lapi tekodlyn mahdollisia haasteita, tulevaisuuden nékymia

seka sita, miten tekoalyn hyddyntaminen voisi vaikuttaa toimeksiantajan toimintaan.

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi on usein induktiivista, rekursiivista ja inter-
aktiivista, jossa huomiota kiinnitetd&n tutkittavien nakodkulmiin, merkityksiin ja ndkemyk-
siin. Laadullista tutkimusta tehdessa tutkijan taytyy toimia aineiston keréadjana eli tutkijan
ei kuulu vaikuttaa tutkimukseen itse. Joskus kuitenkin voi kayda niin, etta tutkija vaikuttaa
tutkimuksen lopputulokseen joko tietoisesti tai tiedostamatta. (Kananen 2013,26-27.) Ta-
man opinnaytetydn tutkimusaineiston analysointimenetelmaksi valittiin sisallénanalyysi,
joka on yksi tekstianalyysin muodoista. Sisdlldnanalyysin kautta tekstia voidaan analy-
soida systemaattisesti tai objektiivisesti. Taméan analyysimenetelmén avulla pyritaan saa-
maan yleinen, selked ja tiivistetty kuva tutkittavasta ilmiésta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, kpl
4.4

Aineiston laadullinen analysointi perustuu loogiseen pééttelyyn ja tulkintaan. Aluksi analy-
soitava aineisto hajotetaan osiin seka kasitteellistetaan, jonka jalkeen aineisto kootaan uu-
delleen loogiseksi kokonaisuudeksi. Sisdlldnanalyysin ensimmainen vaihe on alkupe-
raisdatan pelkistdminen, jonka jalkeen tulevat aineiston ryhmittely ja kasitteellistaminen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, kpl 4.4.2, kpl 4.4.3.) Taman tutkimuksen aineisto on jaettu ta-

pauskohtaisesti kappaleisiin, joissa avataan kunkin haastateltavan henkilon ndkemyksia
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aiheesta ja teemoista. Tutkimuksen aineiston analysoinnin tarkoituksena on luoda néista

erillisista aineistoista selkeét ja yhtenaiset johtopaatokset.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen haastatteluiden tulokset. Jokaisesta haastatte-
lusta on luvussa erillinen alaotsikko, sek& haastattelun teemoja on eritelty aihepiireittain.
Haastattelussa kaytetyt kysymykset |0ytyvét liitteista (Liite 1, Liite 2, Liite 3, Liite 4 & Liite
5). Haastattelut etenevat samassa jarjestyksessa kuin liitteet eli luvussa 6.1 on kaytetty
litteen 1 haastattelupohjaa, luvussa 6.2 on kaytetty liitteen 2 pohjaa ja niin edelleen.

6.1 Academic Work ja tekoaly

Academic Workilta tutkimusta varten haastateltiin Group Operations Specialist Mikael
Granbergia. Granberg toimii organisaatiossa projektinvetdjana ja -paallikkéna erilaisissa
projekteissa sekd myos linkkina Academic Workin IT-puolen ja operaatioiden valilla. Ta-
man lisaksi han koordinoi operatiivisen puolen projekteja seka huolehtii yrityksen 1T-kehi-
tyksesta. Tutkimukseen haluttiin saada toimeksiantajan nakemys tekoalyn hyédyntami-
sesta seka yrityksen tdmanhetkisesta tilasta aiheen suhteen ja tulevaisuuden suunnitel-
mista. Tasta syysta yksi haastateltavista oli Academic Work Groupin sisdinen tyontekija,
jolla on tietamysté aiheesta. Granbergin oma tietamys tekoalyn parista heijastuu vahvasti
henkildkohtaisesta kiinnostuksesta aiheesta ja tata kautta itsendisesta oppimisesta. Teko-
alyyn ja muuhun IT-tekniikkaan liittyvien projektien vetdminen on myo6s vaatinut ymmar-
rysta tekoalysta. Taman haastattelun vastaukset perustuvat seka Granbergin omiin néke-
myksiin aiheista seka myds Academic Workin sisdisesti mietittyihin ajatuksiin. (Granberg
12.02.2019.)

6.1.1 Academic Work ja tekoalyteknologia vuonna 2019

Tekodly on hyvin laaja kasite ja on hankala vetaa rajaa siihen missa menee heikon ja vah-
van tekodlyn raja seka missa tapauksissa on enemman kyse toimintojen automatisoin-
nista. Academic Workin kannalta talla hetkella kaikkein realistisinta on juurikin toimintojen
automatisointi seka heikon tekoalyn hyédyntaminen naissa. Taysin itsendisen vahvan te-
koalyn hybdyntdminen ei ole viela siiné vaiheessa, etta Academic Work tulisi hyodynta-
maan sita lahitulevaisuudessa. (Granberg 12.02.2019.)

Granbergin (12.02.2019) mukaan Academic Work on tutkinut tekoalyn hyddyntamismabh-
dollisuuksia suhteellisen paljon monessakin eri rekrytointiprosessin vaiheessa. Tekodalyn
hyddyntamisté ollaan mietitty muun muassa hakijoiden lapikaymisen tehostamiseksi, chat-
boteissa, puhelinkeskustelu- ja tapaamisdatan kerddmisessa, analytiikassa, tyopaikkail-
moituksissa seka web-analytiikassa esimerkiksi hakijakayttaytymisen suhteen. Naista mi-

taan ei olla viela otettu kaytantdon tai alettu suunnittelemaan kayttoonottoa sen tarkemmin
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iimenneiden haasteiden takia, joten tekoélyn konkreettinen hyédyntaminen on viela aja-
tuksen tasolla. (Granberg 12.02.2019.)

Yhtena syyna siihen, miksi Academic Work ei viela hyddynna tekoalya prosesseissaan on
vanhat, paivittdmattomat jarjestelmat. Taman hetkisissa jarjestelmissa oleva data ei ole
sellaisessa muodossa, etta tekodaly pystyisi hyédyntamaan sita. Yritykselld on kuitenkin
tulossa muutosta tahan ja talla hetkella kehitteilla on uusi jarjestelmaalusta, jonka tarkoi-
tuksena on uudistaa yrityksen IT-infrastruktuuri. Uuden infrastruktuurin kautta myds teko-
alyn hyoddyntaminen tulee mahdolliseksi, jolloin tekoaly pystyy vastaanottamaan ja lahetta-
maan dataa tehokkaasti. Talla hetkella iso osa Academic Workin suunnittelemista tekoaly-
projekteista on epdonnistunut juurikin sen takia, ettei nykyinen infrastruktuuri tue tallaista
uutta teknologiaa. Data on hajautettu eri puolille ja se ei ole oikeanlaisessa muodossa, jol-
loin tekodly ei tieda mista ottaa ja hyddyntéa tietoa. Tama kehitteilld oleva uusi jarjestel-
maalusta rakennetaankin juuri sen ajatuksen pohjalta, etté tekoadlyn hyddyntdminen ja vai-
heiden tehokkaampi automatisointi on mahdollista tassé alustassa. Tekoalyn hyodyntami-
sen realistinen suunnittelu ja lopulta my6s kayttaminen prosesseissa on siis mahdollista

sitten, kun infrastruktuurin rakenne on kunnossa. (Granberg 12.02.2019.)

Academic Workilla talla hetkella valmisteilla oleva infrastruktuurin uudistamisprojekti on
toteutettu sisaisesti. My0ds tulevaisuuden mahdolliset tekoalyprojektit tullaan mita todenné-
koisesti toteuttamaan sisaisesti kehityksesta kayttoonottoon. Suurena syyna tahan on se,
ettd sisdisesti kehitetyn jarjestelman kautta Academic Workilla olisi omistajuus jarjestel-
masta, jolloin sen hallinnoiminen on joustavampaa. Vaikka Academic Workin ensisijaisena
suunnitelmana on kehittdd oma tekoalyyn perustuva jarjestelma, ei ulkoisen tarjoajan hyo-
dyntaminen ole taysin mahdoton ajatus. Granberg on liséksi pistanyt merkille, ettd monet
yritykset, jotka tarjoavat tekoalyvaihtoehtoja rekrytointiprosessin vaiheiden helpotta-
miseksi, hyddyntavat samanlaista tekniikkaa alustana, kuten Watsonin tai Amazonin teko-
alya. (Granberg 12.02.2019.)

Vuonna 2019 Academic Work hytdyntdd hieman heikkoa tekoélya hakijadatan suhteen
hakijavirrassa. Tekodaly strukturoi hakijadataa hakemuksien ja profiilin puolelta, jotta dataa
voidaan hyodyntaa hakijoiden etsimisessa tietokannasta. Kun hakija tekee muutoksia pro-
filissaan tai lisda tietoa, tekoaly oppii tastd. Tama auttaa rekrytoijia hakemaan tyénhaki-
joita strukturoidun datan avulla sisdisesta tietokannasta tehtavanimikkeill&, hakusanoilla ja
sijainneilla. Kaytdssa oleva kielen prosessoija pystyy liséksi tunnistamaan kielen ja ym-
martamaan teksteja, jolloin tekoaly pystyy yhdistdmaan esimerkiksi hakijan kirjoittamia

luonteenominaisuuksista ja luomaan naistéa avainsanoja. Toiminto on kaytossa Academic
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Workilla jo muissa maissa paitsi Suomessa. My6s Suomessa toiminto otetaan kayttoon
huhtikuun 2019 aikana. (Granberg 12.02.2019.)

6.1.2 Tulevaisuuden suunnitelmat ja mahdollisuudet

Granberg (12.02.2019) toteaa, etta Academic Work haluaa pitdd ihmisen osana rekrytoin-
tia eika antaa tekodlylle taytta valtaa tehda paatdksia. Nain ollen esimerkiksi tekoalyn suo-
rittamat haastattelut eivat ole talla hetkella ensimmaisena suunnitelmissa toteuttaa teko-
alyn hyoddyntamisessa. Tekodly voi kuitenkin toimia ikaan kuin rekrytoijan apulaisena
haastatteluissa keraten keskusteludataa, poimien tasta avainsanoja seké luoden tasta da-
tasta koosteen keskustelusta. Ihminen toimisi siis edelleen kysymysten kysyjana ja itse
haastattelijana. Yhtena ongelmana tekoalyn hyodyntamisessa paatdksentekoa koskevissa
asioissa Granberg nakee sen, etta tekoaly oppii ennakkoluuloista eli tekodly alkaa opittu-
aan suosimaan tietynlaisia henkildita aina tiettyyn paikkaan liittyen. Granbergin mielesta
pelkka botti haastattelijana voi liséaksi olla melko jaykka vaihtoehto, eika se osaa vastailla
esimerkiksi hakijan lisakysymyksiin tai kysya, mikali hakijasta haluttaisiin tietyn osa-alueen
osalta lisatietoa. Tasta syysta botti haastattelun apurina olisi talla hetkella toimivampi vaih-
toehto. (Granberg 12.02.2019.)

Granbergin mielesté hakijoiden hakemusten lapikdyminen tekoalya kayttaen olisi yksi hyo-
dyllisimmista ja yksinkertaisimmista prosessin vaiheista. TAma tehostaisi ja nopeuttaisi
rekrytoijien tyoskentelya. Hakijoiden lapikaymisen lisaksi hakijoiden seké tydpaikkojen yh-
teensovittaminen voisi olla mahdollista tekodlyn hyédyntamisen suhteen lahitulevaisuu-
dessa. Tekoalyn maaritelma ja se mik& on tekoalya ja mika ei, ei ole yksiviivaista, joten
Granberg ei ajattele "hakija matchingin” olevan niinkaan tekoalylla tehostamista vaan
enemmankin “elastic search”, eli hakukoneisiin perustuvaa hyddyntamista. Liséksi Gran-
bergin (12.02.2019) mukaan hakijoiden nettikayttaytymiseen tydpaikkojen suhteen liitty-
van datan keraaminen voisi olla realistista lahiaikoina. Taman avulla hakijoille voitaisiin
suositella avoimia tydpaikkoja sen perusteella, mita han on aikaisemmin katsonut. (Gran-
berg 12.02.2019.)

Granberg (12.02.2019) mainitsee, etta yksi tekoalyn talla hetkella hyddynnetyimmista osa-
alueista yrityksissa, on chatbotit. Academic Work ei kuitenkaan nae, etta tekoalyn kautta
toimivien chatbottien hyddyntaminen olisi télla hetkelld ajankohtaista. Granberg sanoo,
ettd suurena syyna tdhan ajatukseen on se, etta tekodlylla toimivat chatbotit eivat ole viela
tana paivana silla tasolla toiminnan suhteen, etté ne olisivat Academic Woarkin toimin-

nassa jarkevia hyodyntaa. Tamanhetkisten tekoalybottien itsendinen toiminta on viela sen
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verran alkukantaista, ettd se vaatisi kolmannen osapuolen, jotta se voisi toimia jousta-
vasti. Granberg nékee, etta joillakin toimialoilla tekoalybottien hyddyntdminen esimerkiksi
asiakaspalvelussa on mahdollista ja myds hyodyllista, kuten junalippujen tilaaminen,
koska prosessi ja kysymykset ovat yleisesti melko suoraviivaisia ja helppoja tekoalylle
vastata ja toteuttaa. Rekrytointi- ja henkilostopalvelualalla taas kysymykset voivat olla hy-
vinkin monimuotoisia ja tulkinnanvaraisia, ettei tekoalyn teknologia ole viela silla tasolla,
ettd se osaisi vastata isoon osaan mahdollisista kysymyksista. Academic Workilla chattiin
siis viela tarvitaan ihmisen toimintaa, jotta vastaukset voidaan kohdistaa oikein. (Granberg
12.02.2019.)

Granberg (12.02.2019) toteaa, etta tekoalychatbotit eivat siis ole talla hetkellda todennakdi-
sin askel Academic Workilla tekoalyn hyddyntamisen suhteen, mutta ei myosk&an mahdo-
ton ja taysin poissuljettu. Tulevaisuudessa, kun chatbottien kehitys jatkuu yha vain itsendi-
sempaan ja moniulotteisempaan suuntaan, bottien hyédyntaminen voi tulla ajankoh-
taiseksi. Academic Work on kuitenkin ajatellut myds tata mahdollisuutta, silla tallékin het-
kelld nykyisesta chat-palvelusta keratédén dataa GDPR-asetuksen mukaisesti talteen, jotta
naitd kysymyksia ja vastauksia voidaan hyddyntaa tulevaisuudessa tekoalyn oppimiseen,
jos chatbot otetaan kayttoon. (Granberg 12.02.2019.)

Granberg (12.02.2019) on sita mielta, etta tekoalyn hyddyntaminen eri prosessin vai-
heissa tuo mukanaan erilaista lisdarvoa yrityksen toimintaan. Ensimmaisena han mainit-
see tehtavien tehostumisen ja nopeuttamisen rekrytoijien jokapaivaisessa toiminnassa.
Toisena asiana han mainitsee datan laadun paremman ja helpomman yllapitamisen ja ke-
raaminen, jolloin my®s raportoinnin ja analytiikan toiminta paranee ja tulee luotettavam-
maksi. Lisaksi, tekoaly voi auttaa rekrytoijia paatoksenteossa, eli se voi antaa vaihtoehtoja
paatdksenteon suhteen, mutta tassa pitdad kuitenkin huomioida tekoalyn mahdolliset en-
nakkoluulot ehdotusten suhteen. (Granberg 12.02.2019.)

Granberg (12.02.2019) siis ajattelee, ettd tekoalyn tuleva hyédyntaminen olisi todenna-
koisinta etenkin prosessin alkuvaiheen tehtavissa, kuten aikaisemmin mainituissa hakija-
matchingissa, hakijoiden l&pikaymisessa sekd mahdollisesti ilmoituksissa. Mita pidem-
malle prosessissa mennaan, sita tdrkeampana Granberg pitda ihmisen osallisuutta arvi-
oinnissa ja paatoksenteossa. Koska nama tekoalyn hyddyntamisideat ovat vield vain aja-
tuksen tasolla, suunnitelmat ovat suuria ja lopulta jaa nahtavaksi mitka suunnitelmista to-
teutuvat ja mitka ei. (Granberg 12.02.2019.)
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6.2 Matti-Esko Sepan nakemykset tekoalyn hydédyntamisestéa rekrytoinneissa

Tieto Oyj on johtava suomalainen ohjelmisto- ja palveluyritys. Tieto Oyj:n palveluihin ja
ratkaisuihin kuuluu digitaalinen kokemus ja konsultointipalvelut, tuotekehityspalvelut, pilvi-
palvelut, data ja tekoaly ratkaisut, hallinnoidut palvelut seké toimialakohtaiset ratkaisut ja
ohjelmistot. Yrityksen asiakkaita ovat paaosin suuret organisaatiot, jotka tarjoavat palve-
luita niin kuluttajille kuin myds eri toimialoilla toimiville yrityksille. Tiedolla tyéskentelee
noin 15000 henkil6a lahes 20 maassa. Yrityksen liikevaihto on 1,5 miljardia euroa ja Tie-
don osakkeet on listattu NASDAQ:ssa Helsingissa ja Tukholmassa. Tieto nimitettiin top
100-teknologiayrityksen joukkoon maailmassa pitkajanteisen innovoinnin, tuloksellisuuden

seka yhteiskuntavastuuseen sitoutumisen puolesta. (Tieto 2019; Finder 2018.)

Tiedolta haastateltavana henkilona toimi Matti-Esko Seppa, joka tydskentelee Tiedolla
Head of HR Technology roolissa, jossa hén vastaa yrityksen HR teknologiasta kokonai-
suudessaan. Seppa on lisaksi toiminut Tiedolla HR business partnerina, jonka kautta
myds rekrytoinnit seka rekrytoinneissa kaytettavat teknologiat ovat tulleet tutuiksi. Han toi-
mii siis yrityksessa HR-organisaatiossa, jossa heidan vastuullaan on sisdiset HR-sovelluk-
set ja -teknologiat. Naihin kuuluu muun muassa perusjarjestelmat, lisa- ja tukisovellukset
seka lisdksi myds eteenpdin katsovat teknologiat, kuten robotiikka, tekodly ja botit. (Seppa
15.02.2019.)

6.2.1 Tekodly Tieto Oyj:lla

Tieto ei hyddynna viela tekodlya tai robotiikkaa rekrytoinneissaan, mutta taméa on pohdin-
nassa. Tama johtuu muun muassa siita, etta rekrytoinnin suhteen ala on tekoalyn hytdyn-
tavana alueena melko pitkalle jo kehittynyt eli markkinoilla 16ytyy jo melko paljon valmiita
tuotteita, jotka kayttavat erilaisia komponentteja. Tasta syysta he eivét ole suunnanneet
omaa tuotekehitystaan naille markkinoille vaan heidan ndkokulmansa tekoélyssa on

enemman sisdinen. (Seppa 15.02.2019.)

Tieto Oyj on tunnetusti teknologiayhtid, jonka takia yritys pyrkii olemaan ajan hermolla sen
suhteen, mitd teknologian saralla tapahtuu ja miten uusia teknologioita tulisi soveltaa.
Viime vuonna heilla on noussut suuremmin esille etenkin ohjelmistorobotiikka HR-toimin-
noissa seka automatisoinnissa, mutta myo6s bottien hyédyntaminen. Tiedolla on HR-osas-
ton ja muiden yksikéiden yhteistydssa ollut tutkinnan alla muun muassa se, miten ihmi-
seltd ihmiselle toimiva chat voisi yhdistya chatbotin kanssa. Heidan sisdinen HR-osasto
toimii osana tuotekehitysta seka pilottiasiakkaina erilaisissa teknologiaprojekteissa, joista
pyritaan juurikin selvittamaan sita, minkalaista teknologiaa HR-ihmiset haluavat ja tarvitse-

vat tydssdan. HR-teknologia on vielda melko uusi asia alalla eika teknologioita ole paljoa
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viela sovellettu HR-puolella, jonka takia heidan pitaa nahda ja kokeilla kaytanndssa mika
toimii ja mika ei. (Seppa 15.02.2019.)

6.2.2 Tekoalymarkkinat vuonna 2019 ja tulevaisuudessa

Seppa (12.02.2019) mainitsee, ettd suositusteknologiat ovat yksi alue jossa rekrytointi-
markkinat ovat jo pitkalla. Tekodly voi siis esimerkiksi nayttaa rekrytoijalle muutaman par-
haan CV:n hakijoiden joukosta perustuen oleellisiin muuttujiin. TAma toimii siis niin, etta
tekodly osaa lukea annetun tyépaikkailmoituksen tai sy6tetyt avainsanat, jonka kautta se
etsisi hakijakannasta sopivimmat hakijat. Nait& suositusteknologioita voi usein integroida
yrityksen kayttamiin rekrytointityékaluihin ja alustoihin, jolloin rekrytoijan ei tarvitse siirtya
jarjestelmasta toiseen. Tama on Sepan mielesta suuri alue ja tulee kehittymaan myos jat-
kossa. Toistaiseksi toiminto toimii etenkin englannin kielella, mutta muissa kielissa toteu-
tus on usein hankalampaa. Toisena kehittyneena alueena Seppéa mainitsee Chatbotit,
jotka vastailevat hakijoiden kysymyksiin esimerkiksi prosessin etenemisesta perustiedolla.
(Seppa 15.02.2019.)

Seppa on kuullut, ettd ndma tekoalylla tehostetut toiminnot ovat ainakin osittain toimineet.
Esimerkiksi CV matching on ollut toimiva ratkaisu yrityksissé, kun olosuhteet ovat oikeat.
Kuitenkin aikaisemmin mainittu kieli voi koitua ongelmaksi, silla mita paikallisemmaksi kieli
menee, sitd hankalampaa tekoalyn on hyddyntaa sita. Silloin kun pohjakieli on englanti,
toiminto on koettu toimivaksi. Sama on huomattu myéds Tiedolla. Heilla on kaytdssa bot-
teja toiminnassaan, joissa englannin kieli toimii, mutta muissa kielissa ilmenee ongelmia.
(Seppa 15.02.2019.)

Sepéan (12.02.2019) mielesta CV matching ja suositustydkalut olisivat ehdottomasti ensim-
maisissa vaihtoehdoissa Tiedolla tekoalyn hyddyntamisen suhteen sen tullessa ajankoh-
taiseksi. Seppa ajattelee, etta paljon aikaa vieva CV skannaus voisi olla yksi hyddyllisim-
mista prosessin vaiheista automatisoida ensimmaisend, silla tama toiminto on mahdollista
toteuttaa jo taman hetken teknologioilla. Liséksi yritysten sisdisten rekrytointien kannalta
perehdytysprosessin manuaalisten vaiheiden automatisointiin voisi olla hyva keskittya

ajankayton tehostamisen suhteen. (Seppa 15.02.2019.)

Tekoalyn hyédyntaminen osana rekrytointeja tuo mukanaan lisdarvoa etenkin rekrytoijien
tyon tehostamisen suhteen. Hyddyntdmismahdollisuudet vaihtelevat kuitenkin myos yrityk-
sen ja tehtavien suhteen. Esimerkiksi Tiedolla, johon haetaan muun muassa ohjelmisto-
osaajia sekéd muita hankalasti taytettavia positioita, hakuihin ei valttamatta saa niinkaan

paljoa hakemuksia, jolloin CV:iden lapikayminen ei valttAmattéa ole hyodyllisin ominaisuus.
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Toisaalta jos kyseessa on taas geneerisempi rooli, teknologiasta voi olla enemmankin
hyotya, jolloin tekodly osaa esimerkiksi suositella rekrytoijalle joukosta parhaita hakijoita

kymmenien tai jopa satojen hakijoiden joukosta. (Seppa 15.02.2019.)

Tassa Sepalla tulee taas vastaan erilaiset eettiset kysymykset esimerkiksi sen suhteen,
olisiko oikein katsoa hakemukset lapi, vaikka tekodly ehdottaa valmiiksi hyvia. Yrityksien
pitddkin siis pohtia myos sitd, ettéd onko heidan tapojensa mukaan ok hylété suuri osa ha-
kemuksista pelkastaan tekoalyn antaman mielipiteen pohjalta. Myds Seppa mainitsi osana
eettisyytta tekoalyn ennakkoluulon eli sen misté kayttajaorganisaatio tietaa, ettei jarjestel-
man tekodly ole vinoutunut mitenkaan esimerkiksi ikaryhman tai sukupuolen mukaan, eh-
dottaessaan hakijoita paikkoihin. Mikali tallaisia vaikutuksia tulisi, se voisi olla huonoa

seka prosessin kannalta ettéd myos yrityksen maineen osalta. (Seppé 15.02.2019.)

Tekoalymarkkinat ovat yleisesti viela melko kehittymattomat oikeastaan kaikilla aloilla,
vaikka aiheesta puhutaankin hyvin paljon. Monellakaan tekoalyn markkinoilla toimivalla
yrityksella ei ole viela vankkaa kokemuspohjaa ja referensseja. Tasta aiheesta Seppa na-
kee, etté saattaa koitua joitakin haasteita. Yrityksen joka ottaa kayttoonséa tekodalypalvelun,
taytyy olla tarkkaavainen ja perilla siitd, mitd ostaa sekda ymmartéaa asiat, mihin kyseinen
teknologia pystyy ja mihin ei. Seppa kuitenkin uskoo, ettd tdmakin tulee paranemaan ajan
mittaan, kun kayttajia ja kokemuksia alkaa tulemaan enemman. (Seppa 15.02.2019.)

Yleisesti katsoen Seppa nékee tekoalyn hyddyntamisvaihtoehdot rekrytointiprosessien ko-
konaisvaltaisessa tehostamisessa automaation ja tekoalyn hyddyntamisen tuloksena.
Viela tana paivana yritysten rekrytointiprosessit ovat hyvin manuaalisesti toteutettuja ja
tata kautta myos hitaita. Seppa myds toivoo, etté tulevaisuudessa tekoaly-yritykset ja nii-
den palvelut yhdistyisivat suuremmiksi kokonaisuuksiksi. Nyt yritykset ovat paljolti keskit-
tyneet usein siihen, etta tuote tai palvelu vastaa vain pienté osaa prosessissa, jolloin kayt-
tajayritykset joutuvat ostamaan montaa eri tuotetta, joka taas voi tulla kayttajayritykselle
kalliiksi, hankalaksi kayttaa seka myds kayttajakokemus voi karsia tasta. (Seppa
15.02.2019.)

6.3 Mika Kauppisen ndkemykset tekoalyn hyédyntadmisesté rekrytoinneissa

MeValuation on vuonna 2017 perustettu mikroilmeiden analysointiin erikoistunut suoma-
lainen yritys. Yritys omistaa mikroilmeiden analysointiin perustuvan Personal Behavioral
Analysis eli PBA:n oikeudet Suomessa ja analyysi toimii Suomessa nimella ilMe-analyysi.

PBA analyysityOkalun kehittdja on Clearwater Skyfield BV, jonka kehitys toimii Belgiassa.
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MeValuationin tuote iIMe on mikroilmeisiin pohjautuva persoonallisuusanalyysi, joka pal-
jastaa millaisia oikeasti olemme. Analyysi perustuu kasvoilla tapahtuvien nopeiden ja ta-
hattomien mikroilmeiden tulkintaan. Tuotetta hyddyntavat padsaantdisesti rekrytoijat, HR-
asiantuntijat ja muut alojen ammattilaiset. ilMe-tytkalua paasee hyddyntdmaan omassa
liketoiminnassa MeValuationin kanssa solmitun lisenssin ja iIMe-valmennuksen kautta,

jotka antavat oikeuden tytkalun itsendiseen kayttéon. (MeValuation 2018.)

MeValuationilta haastateltavana henkildna toimi yrityksen yhtena perustajajasenena, toi-
mitusjohtajana seka hallituksen puheenjohtajana toimiva Mika Kauppinen. MeValuationin
tehtavien lisaksi Kauppinen toimii portfolioyrittdjana muutamassa yrityksessa seka hanen
paatyohonsa kuuluu muun muassa hallitusammattilaisena, konsulttina seké valmentajana
toimiminen. Han on tutustunut tekoalyssa etenkin mikroilmeiden analysoinnin maailmaan,
jota han halusi l&ahte& kehittamaan eteenpain Suomessa. Tasta syntyi MeValuation Oy.
(Kauppinen 20.02.2019.)

6.3.1 MeValuationin tekoalyteknologia

MeValuationin tuotteena toimii iIMe-persoonallisuusanalyysi tydkalu. lIMe toimii siten, etta
tarkasteltavalle henkil6lle esitetddn 12 kysymysta, jotka videoidaan Cammio-palvelun
kautta. Videota ei siis kuvaa ihminen, vaan henkil6lle |&hetetéén linkki verkkopalveluun.
Palvelusta l6ytyy videoituna ohjeet ja kysymykset, joihin henkil vastaa katsottuaan nama.
Kun videot on nauhoitettu, siirtyvat ne biometriseen tunnistamiseen, jossa videolta analy-
soidaan esimerkiksi henkildlla toistuvasti esiintyvid tahattomia kasvonliikkeitd, kuten mik-
roilmeita. TAman ensimmaisen analyysin jalkeen analyytikko tarkistaa viela tuloksia ja
muodostunutta raporttia. Analyyseja kaytetaan esimerkiksi rekrytoinnin tydkaluna seka tii-
mien ja henkilétason kehittdmisessa. Tiimi- ja yritystasolla tama on nahty eraanlaisena yh-
teisen viitekehyksen luojana, jonka avulla voidaan kehittdda muun muassa tiimin dynamiik-

kaa ja vuorovaikutustaitoja. (Kauppinen 20.02.2019.)

Suomessa analyyseja on vuoteen 2019 mennessa tehty satoja ja palvelu on otettu hyvin
vastaan kuluttajien keskuudessa. Kauppinen on pistanyt merkille, etta reaktiot, joita ana-
lyysi saa aikaan ihmisissa on usein hieman hammentyneita, yllattyneita ja innostuneita.
Hammennys johtuu usein siité, miten vain 12 kysymyksen pohjalta voidaan saada niin pal-
joa tietoa henkilon persoonallisuudesta. Klassinen paperilla tai kyselylomakkeella tehtava
persoonallisuustesti on usein manipuloitavissa eli ihminen keksii melko helposti mita kan-
nattaa vastata, jolloin analyysi ei valttamatta tuo taysin realistista kuvaa henkilosta. Ta-
mankaltainen tekoalyn pohjalta toimivaan analyysiin ei voi niinkaan itse vaikuttaa. (Kaup-
pinen 20.02.2019.)
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Kauppinen kokee, ettd myos henkildstbpalveluyritys pystyy hydédyntamaan ilMe-analyysia
prosesseissaan. Yhtena esimerkkina han esitti myynnin helpottamisen. lIMe-analyysi toi-
misi lopullisena paatoksen tekemiseen vaikuttavana asiana, kun rekrytoiva yritys pystyy
varmentamaan ennalta asiakkaan kanssa sovitut asiat. Toisena ndkoékulmana voidaan
katsoa laadukkaampien rekrytointien tekemisen, jolloin henkilén sopivuutta pystytaan pa-
remmin mittaamaan ja tama mahdollistaa syvemman rekrytoinnin rekrytoitavasta henki-
|6sta saadun tarkemman vaikutelman kautta. Kolmantena nakdkulmana Kauppinen esitti
asiakkaan paremman ymmartamisen, jolloin ilMe-analyysi toimisi yhteisena kielena ja tiet-
tyjen parametrien maarittajand. Neljantena voi olla viela maineen paraneminen, joka on
yhdistelma naita kaikkia kantoja. Kun tehdaan laadukkaita rekrytointeja, niin esimerkiksi

asiakastyytyvaisyys voi lahte& paranemaan. (Kauppinen 20.02.2019.)

On kuitenkin tarkeata muistaa, ettei ilMe-analyysi ota kantaa siihen, mit& henkilé osaa.
Pelkka ilIMe-analyysi ei siis ole itsessaan riittava tyokalu taydelliseen rekrytointiin, vaan se
toimii enemmankin tyota helpottavana tydkaluna, joka auttaa selvittamaan esimerkiksi teh-
tavaan sopivaa persoonaa. Lisaksi, analyysin avulla pystytaan selventaméan erilaisia
henkiloon kohdistuvia riskeja, kayttaytymista konflikti- ja muutostilanteissa seka sita, min-
kalaiset tehtavat voisi soveltua hanelle parhaiten. Tallaisia asioita voi olla hankala selvit-
taa itse rekrytointitilanteessa. (Kauppinen 20.02.2019.)

6.3.2 Tekodalyn tulevaisuus rekrytoinneissa

Se, missa vaiheissa rekrytointiprosessia tekoalya pystyisi tai kannattaisi hyddyntéa riippuu
siitd, miten tarkkaan tai milla tavalla rekrytointiprosessia halutaan yrityksessa kuvata esi-
merkiksi tarvekartoituksen, valintavaiheen, tyytyvaisyyden tai haastatteluiden suhteen.
Esimerkiksi ison korporaation ja pienemman yrityksen rekrytointiprosessin painotukset ja
tavoitteet voivat poiketa paljonkin toisistaan. Isommassa yrityksessa tyOpaineet voivat
kohdistua enemman esikarsintavaiheeseen, kun taas pienemmassa yrityksessa pyritaan
enemmankin saamaan haku maaliin mahdollisimman hyvin yhdella kertaa. Tahan siis vai-
kuttaa se, mihin vaiheeseen tekoalya kannattaa hyddyntaa. Kauppinen nakee MeValuatio-
nin palvelut hyvinéd vaihtoehtoina etenkin hakijan ja tydpaikan yhteen sopimisen seka per-
soonallisuuden selvittamisen kannalta. Toisaalta han ajattelee myos tydlaampien vaihei-
den automatisoinnin, kuten karsintaan liittyvien tekoalyvaihtoehtojen, olevan jarkevaa au-

tomatisoida joissakin yrityksissa. (Kauppinen 20.02.2019.)

Kauppinen kokee tekodlyn tuovan yritykselle lisatietoa seka selkeaa raportointia ja analyy-

sia paatoksenteon pohjalle. Tasta han esitti esimerkin avustavasta lisatiedosta, eli kun
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henkilon taitopuoli on varmistettu, voidaan tekoalyn kautta tuoda lisatietoa esimerkiksi so-
veltumisesta tiimiin. Taman lisaksi, tekoélyn avulla voidaan saéstaa aikaa ja paikata osaa-
misvajetta. Kauppinen nakee kuitenkin itse paattksenteon olevan viela ihmisten kasissa,
joten tekodly on vain mittaava muoto, jolla voidaan maaritella tiettyja asioita. (Kauppinen
20.02.2019.)

Tulevaisuudessa Kauppinen nakee palveluntarjoajien maaran lisaantyvan, jonka seurauk-
sena tuotteiden ja palveluiden laadusta tulee vaihtelevaa. Kauppinen ajattelee, etta tule-
vaisuudessa koko rekrytointiprosessi voitaisiin hoitaa tekoalyn kautta, mutta ei nae sita
kuitenkaan parhaana vaihtoehtona. Tekoalylla ei voi korvata rekrytointia kokonaan, eika
myodskaan siirtda vastuuta rekrytoinnista ja sen onnistumisesta. Ihmisella on merkittava

rooli edelleen ja tulevaisuudessa. (Kauppinen 20.02.2019.)

Kauppinen (20.02.2019) ajattelee, etta tulevaisuuden rekrytoinneissa tekoalyn palveluja
tuotetaan lapi koko prosessin ja rekrytointi voidaan ulkoistaa tekodlylle tarvittaessa koko-
naan. MeValuationilla ei itsellaan kuitenkaan ole talla hetkell&a suunnitelmissa laajentaa
palveluitaan muihin rekrytointiprosessin vaiheisiin. Tosin maailmalla ilmeanalyysin puo-
lesta on tulossa aiheeseen liittyen my6s muita tydkaluja, joiden tuomista Suomen markki-
noille myds MeValuation on harkinnut, vaikkakaan taman toteutuminen ei ole aivan lahi-
suunnitelmissa. Mielenkiintoisena tulevaisuuden suuntana han ndkee ennustettavuuden
eli sen, etta tekoalyn avulla pyritdan ennustamaan ja arvioimaan tulevaisuuden toimintaa.
Esimerkkina tasta jo talla hetkella mahdollinen teknologia, joka pystyy ennustamaan mil-
laisia tulevaisuuden riskeja henkilon rekrytointi tuottaisi, kuten millaisia rikoksia tai vaarin-
kayttoa saattaisi ilmeta. Kauppisen mukaan taytyy myds muistaa, ettéa hyvin usein teknolo-
giaa kehitetddn sen mukaan, missa henkil6t ovat itse osaamattomia ja tai haluttomia teke-
maan tyota. Mielenkiintoinen kysymys hanesta olisikin, etta mita rekrytoinnin téita tulevai-

suudessa rekrytoijat eivat halua tai osaa enda tehda. (Kauppinen 20.02.2019.)

6.4 Lasse Rouhiaisen ndkemykset tekoalyn hyédyntamisesta rekrytoinneissa

Lasse Rouhiainen on kansainvalisesti tunnettu sosiaalisen median ja digitaalisen markki-
noinnin kirjailija ja puhuja. Han tarjoaa koulutusta aiheista kolmella eri kielell& sekd han
luennoi ja pitdéd seminaareja yrityksissa sekéa kouluissa ja yliopistoissa ympéari maailmaa.
Rouhiainen on erikoistunut tekoalyn tutkimuksessaan erityisesti sen vaikutuksiin yhteis-
kunnan ja liiketoiminnan nakokulmasta, sekd miten tieteenala kehittyy talla segmen-

tilla. Han on myaos kirjoittanut aiheeseen liittyen kirjan "Artificial Intelligence - 101 Things

You Must Know Today About Our Future". Rouhiaisen haastatteluosuus on toteutettu hie-
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man eri nakokulmasta kuin muut haastattelut. Rouhiainen on yleisesti tekodlyn ammattilai-
nen, eika niinkaan rekrytoinnin tekoalyyn erikoistunut, jonka takia nakékulmat ovat enem-

man yleisemmalla tavalla tekoalyyn ja teknologiaan pohjautuvaa. (LAHDE?)

6.4.1 Yhteiskunta, liiketoiminta ja tekoaly

Yritykset ja HR-ala on koko ajan enemman kiinnostuneita tekodalysté ja sen hyddyntamis-
mahdollisuuksista. Esimerkiksi USA:ssa yritykset kayttavat erilaisia tydkaluja rekrytointien
helpottamiseksi. Joissakin yrityksissd ensimmaisen haastatteluvaihe suoritetaan botin
kautta, joka analysoi ja arvioi hakijan sopivuutta tehtavaan. Tata menetelmaa on kuitenkin
kritisoitu sen toimivuuden kannalta, silld jos botti on ohjelmoitu vaarin, siita ei valttdmatta
ole hyotya. Talla hetkella rekrytoinneissa hyddynnetdan liséksi erilaisia tyokaluja, joiden
tarkoituksena on vahentaa ihmisten tekemaa tyota rekrytointiprosessin vaiheissa, mutta
ihminen kuitenkin tekee lopulliset paattkset. Rouhiaisen mukaan tekoalyn hyva kaytto on-
Kin juuri sita, etta tekodly antaa vinkkeja ja toimintaehdotuksia, mutta paatdsvalta pysyy
ihmisella. Rouhiaisen mielesta on tarkeaa, etta jarjestelma on lapinakyva ja avoin, silla jos
jossain vaiheessa tulevaisuudessa algoritmit ja koneet paattavat liikaa, siitd voi koitua
huonoja vaikutuksia, eikad tekoaly osaa esimerkiksi tarkasti perustella sen tekemia paatok-
sia. (Rouhiainen 21.02.2019.)

Aiheeseen liittyen Rouhiainen (21.02.2019) esitti Gerd Leonhardin nakemyksen aiheesta
teknologia vastaan inhimillisyys. Leonhardin mielesta se mika tekee meista inmisia ei ole
matemaattista, kemiallista tai biologista, vaan siihen liittyy asioita, joita suurelta osin ei voi
huomata tai ne ovat alitajuntaisia. Téllaisia ovat esimerkiksi empatia, luovuus, mydétatunto
sekd muut inhimilliset piirteet. Naita Leonhard kutsuu androrithm:eiksi, joita ihmisten tulisi
pyrkia yllapitamaan. Tamanhetkinen maailma ymparillamme vaikuttaa kuitenkin ihmisten
androrithm:ien vahenemiseen, silla jokainen teknologinen kehitysaskel vaikuttaa siihen,
miten vuorovaikutamme, ajattelemme ja kayttdydymme ihmisena. Leonhard ei kuitenkaan
pida teknologiakehityksen kovaa kasvamista niink&d&n huonona asiana, vaan positiivisena
kehityksena, joka mahdollistaa monia hyvia asioita. Ihmisen tulee siis pitaa inhimillisyys
mukana teknologiakehityksessa eli teknologian ei kuulu méaaritella ihmista vaan ihmisen
tulee maaritella teknologia. Leonhard nékee, etta inmisten tulisi omaksua teknologiaa,
mutta ei tulla osaksi sitd. Ihminen on se osapuoli, joka kehittda teknologiaa ja on vas-
tuussa siité seka pystyy vaikuttamaan siihen, mihin suuntaan tdmé menee. (Leonhard
2016.)
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Toisena esimerkkin&d Rouhiainen (21.02.2019) mainitsi Amazonin tapauksen, jossa koros-
tui tekodlyn mahdolliset haittavaikutukset rekrytoinneissa. Amazon eli yksi maailman suu-
rimmista ja tunnetuimmista verkkokaupoista, on kehittanyt vuodesta 2014 lahtien ohjel-
mistoa, jonka avulla tydhakijoiden hakemuksista pystyisi [6ytamaan parhaimmat talentit
automaattisesti tekoalyn avulla. Vuonna 2015 yritys kuitenkin huomasi ison ongelman jar-
jestelmassa, silla tekodly ei luokitellutkaan etenkin teknisen alan hakemuksia sukupuoli-
neutraalisti. Tekodly alkoi suosimaan miehia ja syrjimaan naisia sen perusteella, mita se
oli oppinut "tyypillisesta” tekniikan alan tyontekijasta. Yritysten, jotka hyddyntavéat tekoalya,
ongelmana onkin se, miten valttya tallaisilta oletusarvoihin perustuvilta ongelmilta. Tasta
syysta tekoalyn ei tulisi tehda paatoksia itsendisesti, silla sen teknologia ei ole viela tar-
peeksi kehittynytta tahan. (Dastin 2018.)

Tekoalyn hyddyntaminen tuo Rouhiaisen mielesta kuitenkin paljon erilaista lisaarvoa yri-
tyksen toimintaan. Tekodly toimii datalla, analysoi dataa seké tekee johtopaatoksia tasta.
Nain pystytdan kayttamaan eri datalédhteita ja I16ytamaan yhtenaisyystekijoita naistd, jonka
kautta muun muassa yritysten paatoksenteko muuttuu helpommaksi. Tamaén liséksi teko-
alyn tuominen osaksi toimintaa vaikuttaa tehokkuuteen paljon seka tarjoaa yrityksille mah-
dollisuuden innovoida enemman. (Rouhiainen 21.02.2019.)

Se, miten yritykset reagoivat tekoalyn hyddyntadmiseen liiketoiminnassaan on hankalaa
suoraan sanoa, silla taman yksityiskohtaisempaan tarkastelemiseen ja vertailuun tarvittai-
siin erilaista dataa ja tilastoja. Maailmassa on paljon erilaisia yrityksia, joista osa ei ole
viela edes aloittanut tekodalyn tai uudenlaisen teknologian hyddyntamista toiminnassaan,
kun taas toiset yritykset ovat jo pitkalla naiden hyddyntéaisen suhteen. Yleisesti ykkdsai-
heena HR-alalla alkaa kuitenkin olemaan etenkin se, miten dataa voitaisiin kayttaa siten,
ettd rekrytointi olisi nopeampaa ja tehokkaampaa. Rouhiainen nakee tekoalyn hyddynta-
misen kehittyvan jatkuvasti ja tata kautta sen variaatioiden lisaantyvan. Han toivoo, etta
erilainen debatti ja keskustelu aiheesta lisaantyisi, silla osa yrityksista ja inmisista ei tieda
aiheesta paljoakaan, kun taas osa menee nopeasti eteenpain asian suhteen seurates-
saan teknologiakehitysté ja sen mahdollisuuksia. Tasta syntyy suuret eroavaisuudet ih-

misten ja yritysten valilla. (Rouhiainen 21.02.2019.)

6.5 Miira Leinosen ndkemykset tekoélyn hyédyntamisesta rekrytoinneissa

TalentAdore on vuonna 2014 perustettu HR-teknologiayritys. TalentAdoren tuotteenaan
toimii tekodlya hyodyntava rekrytointijarjestelma, jonka toimintoihin kuuluu hakijaviestinta

seka aikaisemminkin mainittu hakijoiden ja tyttehtavien yhdistaminen. Tekodlylla tehoste-
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tun hakijaviestinndn avulla TalentAdore pyrkii parantamaan hakijatyytyvaisyyttd muun mu-
assa hakijoille lahetettavan persoonallisen palautteen ja statusviestien avulla. Liséksi jar-
jestelma auttaa seka rekrytoijia ettd myos hakijoita aikataulutuksessa esimerkiksi automa-

tisoidun ty6haastatteluaikojen sopimisen suhteen. (TalentAdore 2019.)

TalentAdorelta haastateltavana toimi yrityksen markkinointijohtaja Miira Leinonen. Leino-
nen on toiminut roolissaan hieman vajaa kolme vuotta, jonka liséaksi han on toiminut yrityk-
sen johtoryhman jasenena reilun vuoden ajan. Hanen aikaisempi taustansa on etenkin
markkinoinnin, myynnin ja asiakaspalvelun parista, mutta alettuaan tyéskentelemaan Ta-
lentAdorella han on perehtynyt enemman myoés rekrytointiin ja tekoalyn. Han on paassyt
roolissaan vastaamaan kokonaisvaltaisesti rekrytoinneista seka tutustumaan tekoalyyn
markkinoinnin tekodalyn ja automatisoinnin puolelta, ettd myds TalentAdoren tekoalyyn
pohjautuvan tuotteen kautta. (Leinonen 22.02.2019.)

6.5.1 TalentAdoren tekodlyteknologia

Yrityksen tuotteena toimii virtuaalinen rekrytointiassistentti, joka on kaytdéssa monella yri-
tysasiakkaalle. Tuote lahti alun perin liikkeelle palautemoduulista, joka antoi hakijoille pa-
lautetta hakuprosessista tekodlyn avulla. Tuotetta [&hdettiin kuitenkin kehittdm&én eteen-
pain asiakkaiden toiveesta siita, etta olisi hyodyllista jos tydkalun ymparilla olisi kokonai-
nen jarjestelma. TalentAdore alkoi tutkimaan aihetta kysellen HR-ammattilaisilta mielipi-
teita siitd, mita kaikkea pystyisi ja kannattaisi automatisoida, jonka kautta nousi esille
muun muassa ideoita hakijaviestinnasté ja -matchingista. Kaikilla yrityksilla ei valttamatta
ole varaa varsinaiseen assistenttiin hoitamaan vastaavia tehtavia, joten TalentAdore lahti
etsimaan vaihtoehtoja teknologian ja automaation kautta. Tasta syntyi virtuaalinen assis-
tentti, jonka tarkoitus on toimia rekrytoijan apuna automatisoiden manuaalisia tyévaiheita,
jotta rekrytoijalla olisi enemman aikaa ihmisille. Heidan jarjestelmansa yhdistaa ATS:n,
edistyneen kommunikaatioteknologian, tekoadlyn seka automaation teknologiat. TalentA-
doren jarjestelmaa voi kayttaa "stand alone” tuotteena, jolloin asiakkaalla on siis kaytdssa
yksi rekrytointijarjestelma kaikkiin toimintoihin. Jarjestelma voidaan kuitenkin myo6s kytkea
toiseen jarjestelméaén. Etenkin isoissa korporaatioissa voi olla ennestaén kaytdssa isompi
jarjestelmd, johon on mahdollista integroida TalentAdoren jarjestelma. (Leinonen
22.02.2019.)

Rekrytointiassistentista saatu palaute on ollut positiivista ja palautteesta on noussut esille
etenkin hyva kayttajakokemus. Kettera kayttojarjestelma nakee missa hakijat liikkuvat pro-
sessissa seké voivat kommunikoida hakijoille yksil6llisesti siitd, missé prosessi etenee.

Rekrytointiassistentin hyddyntaminen on lisannyt sen kayttajien tehokkuutta, alentanut
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kustannuksia seka myds saastanyt aikaa. Yhtena esimerkkind Leinonen esitti asiakastari-
nan, jossa asiakkaan konkreettisia lukuja oli seurattu tuotteen tiimoilta ja naista selvisi
muun muassa, etta yrityksen rekrytointikustannukset olivat pienentyneet 25 prosenttia ja
relevanttien hakijoiden maara oli noussut 37 prosenttia. Myds kaikkien TalentAdoren asi-
akkaiden hakijakokemusta on seurattu ja syksylla 2018 asiakkaiden keskiarvollinen haki-
jakokemus oli 4,2/5. Tahan vaikuttaa koko prosessin sujuvuus tydpaikkailmoituksen selke-
astd hakemisesta ajantasaiseen hakijaviestintdan. Tekodly pitda hakijan automaattisesti
ajan tasalla prosessista sekd antaa henkilokohtaista palautetta hakija suoriutumisesta,

jotta hakija pystyy oppimaan tasta. (Leinonen 22.02.2019.)

TalentAdore on jatkuvasti kehittyva yritys, joka pyrkii kehittdmaan uutta ja viemaan eteen-
pain tuotteita. Yleisesti kuitenkin yritys keskittaa toimintaansa rekrytoinnin alkup&én suun-
taan, eika niinkdan HR-puolen toimintoihin, jotka tapahtuvat tyontekijan palkkauksen jal-
keen. Yrityksen asiakkaina toimii usein yrityksia, jotka rekrytoivat henkilokuntaa itselleen,
mutta myds henkilostopalveluyrityksid l16ytyy asiakaskannasta. Henkilostdpalveluyritysten
toiminnan kannalta rekrytointiassistentista korostuu etenkin joitakin tiettyja ominaisuuksia,
jotka voivat olla erityisen hyddyllisia. Tallaisia ovat esimerkiksi matching seka "automati-
soitu sourcer”, joka pystyy etsimaan yrityksen hakijatietokannasta parhaat hakijat paik-
kaan. (Leinonen 22.02.2019.)

6.5.2 Rekrytointien tekodlymahdollisuudet

Tekoalyn hyddyntaminen rekrytoinneissa on kehittynyt jo melko pitkalle. Talla hetkelld on
kaytossa jo tyonhakijan ja tyopaikkailmoituksen yhdistamiseen liittyvid tyokaluja, hakija-
viestintaan liittyvia sovelluksia kuten chatbotteja ja palautteenantotytkaluja seka myds
tydsuhteen ennustamiseen yhdistyvia teknologioita. Leinonen nakee, etté tulevaisuudessa
voisi olla enemman ennustavaa analytiikkaa eli esimerkiksi yrityksen osaamistarvetta voi-
taisiin ennustaa jo ennen kuin varsinainen tarve syntyy. Leinonen pitdd mahdollisina myo6s
erilaisia simulaatioita siita, minka tyylista henkilé kannattaa lahtea hakemaan esimerkiksi
tiimiin sopivuuden kannalta seka dokumenttien, kuten tyopaikkailmoitusten, tybhakemus-
ten ja tydsopimusten kirjoittamista tekoalyn avulla. Liséksi, erilaiset konversiot eri formaa-
teista voisi olla mahdollista, eli esimerkiksi tekoaly voisi kirjoittaa teksti& ymmarrettavaan

muotoon videon tai puheen pohjalta. (Leinonen 22.02.2019.)
Leinonen ndkee tekodlyn tuovan lisdarvoa yritykseen muun muassa rekrytointien laadun

paranemisen sek& objektiivisuuden suhteen. Lisdarvoa tuo myos rekrytoijien ja hakijoiden

ajansdasto seka hakijakokemus paranee, kun hakija pysyy perilla prosessin kulusta teko-
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alyn lahettdmien tilannepaivitysten kautta. Riskeja ja haasteita, joita tekodlyn hyédyntami-
nen voi tuoda mukanaan I6ytyy myos. Leinosen mukaan taytyy olla varovainen sen suh-
teen, misté tekoaly oppii. Tasta esimerkkina myos han esitti Lasse Rouhiaisen mainitse-
man Amazonin tapauksen. Tekodly oppii rekrytoijan, sen ohjelmoijan toiminnasta ja pro-
sesseista, jolloin pahimmillaan se voi oppia syrjimaan tiettyja henkiloita. Tallaisen ongel-
man valttaakseen, TalentAdore itse hyodyntaa tekodlyn oppimisessa paalahtdisesti stan-

dardoitua dataa eika asiakkailta tullutta dataa. (Leinonen 22.02.2019.)
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7 Johtopaatokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen johtopaatokset. Td&man opinnaytetydn johtopaa-
toksien avulla pyritaan tiivistamaan tutkimustuloksista esille tulleet tarkeimmat asiat, aja-
tukset, havainnot seka ideat, jotka vastaavat tydn maariteltyihin tutkimuskysymyksiin. Osi-
ossa tuodaan ne asiat, jotka voisivat olla toimeksiantajan teknologiakehityksen ja tekoalyn
hyddyntamisen kannalta mahdollisia tulevaisuudessa.

7.1 Tekoalymarkkinat rekrytointialalla

Rekrytointi on yrityksille hyvin aikaa vieva, pitka, tyolas ja kallis prosessi, johon HR-am-
mattilaiset toivovat helpotusta uuden teknologian, kuten automaation ja tekoalyn kautta.
Haastatteluista voidaan paéatella, etta talla hetkella hoydyllisimmat aiheet, joita rekrytointi-
prosesseissa voitaisiin lahted automatisoimaan, l6ytyvat prosessin alkuvaiheiden tehta-
vissa. Tallaisia ovat etenkin talla hetkella manuaalisesti hoidettavat aikaa vievat prosessin

vaiheet, jolloin tehokkuus lahtisi myds jo pelkan automaation my6ta nousuun.

Kuviossa 4 avattu henkilostdpalveluyrityksen rekrytointiprosessin perusrakenne ja sen vai-
heet osoittautuivat melko hyvin vastaamaan sita, missa prosessin vaiheissa tekoalyn hyo-
dyntamismahdollisuudet nahdaan. Erilaiset henkildarviointiin liittyvat vaiheet, kuten hake-
musten lapikdyminen ja haastattelut korostuivat vaihtoehdoiltaan haastatteluissa seka nai-
den aiheiden monipuolisuuden puolesta myds tietoperustassa. Rekrytointitarpeen ja ilmoi-
tuskanavien merkitys ei taas ollut nain suuri ja sen mahdollisuudet tekodlyn suhteen jaivat
pienempaan arvoon. Kuitenkin muun muassa Granberg (12.02.2019) mainitsi haastatte-
lussaan aiheeseen liittyen web-analytiikan puolen, jonka avulla hakukanavien ja tyopaik-
kailmoitusten hakijakayttaytymisen pohjalta voitaisiin esimerkiksi suositella tydonhakijoille
sopivia tyopaikkoja. Rekrytointitarve tuli taas esille Leinosen (22.02.2019) haastattelussa
ennustavan analytiikan suhteen, eli tulevaisuudessa tekoaly pystyy mahdollisesti ennusta-

maan rekrytointitarvetta, ennen kun varsinainen tarve ehtii syntya.

Ajankohtaisena ja keskustelua herattavana aiheena seka tietoperustassa etta myos haas-
tatteluissa nousi esille haastatteluissa hyodynnettava tekodaly. Markkinoilta 16ytyvéat haas-
tatteluapurit toimivatkin hyvin vastaavalla tavalla teknisesti. Esimerkiksi tietoperustassa
esitetyn esimerkkiyrityksen HireVuen (2019) ja MeValuationin (Kauppinen 20.02.2019)
tuote toimii hyvin samankaltaisesti. Molemmissa tuotteissa tekoaly kiinnittdd huomiota sa-

moihin asioihin, joita myds Lopaze (2018) mainitsi artikkelissaan. Lisaksi, aihetta tutkiessa
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oli mielenkiintoista huomata kuinka paljon hakukoneista kuten Googlesta l6ytyy ohjeita sii-
hen, kuinka toimia kun tekodaly on haastattelija ja minkalaisia kysymyksia tama saattaa

esittaa.

Alla olevassa taulukossa 1 olen kartoittanut haastatteluista esille nousseet suotavimmat

seka tarpeellisimmat tekoalyn hyddyntamismahdollisuudet teemoittain.

Taulukko 1. Haastatteluista esille nousseet tekoalyn hyédyntamismahdollisuudet.

Mahdollisuus Hakijoiden Hakijaviestinta | Tyopaikkailmoi | Hakijamatching | Haastattelu- Analytiikka
lapikdyminen apuri

Granberg X X X
Seppa X

Kauppinen X
Rouhiainen X
Leinonen X X

Taulukosta 1 huomaa, etta haastateltavien henkildiden kasitykset tekoalyn hyddyntamis-
mahdollisuuksista ovat hyvin yhtenevia. Rasti ruudukossa tarkoittaa sita, ettd haastatel-
tava on nostanut tekoalyn kayttomahdollisuuden kyseisen prosessin vaiheen tai -tehtavan
kohdalla. Haastatteluissa eniten esille nousivat ympyrdidyt kohdat eli hakijoiden I&pikaymi-

nen ja -matching seka erilaiset analytiikan osa-alueet.

7.2 Tekoalyteknologian hyddyntadmisen edut ja haasteet

Haastateltavien henkildiden ajatukset tekoalyn hyodyisté ja tdméan uuden teknologian otta-
minen osaksi rekrytointia olivat melko samankaltaisia. Kaikissa haastatteluissa nousi esille
se, etta rekrytoijien toiminta tehostuu prosesseissa, kun tekodly otetaan osaksi toimintaa
esimerkiksi manuaalisten vaiheiden automatisoinnin suhteen. Toinen etu, joka korostui
haastatteluista oli tekoélyn vaikutus paatoksentekoon. Granberg (12.02.2019), Kauppinen
(20.02.2019) ja Rouhiainen (21.02.2019) olivat kaikki sitd mielta, etté tekoaly voisi toimia
rekrytoinneissa paatoksenteon apurina esimerkiksi antaen ehdotuksia sopivista toimin-

noista ja lisatietoa hakijoista. He toivat myos haastatteluissaan esille datan helpomman
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hyddyntamisen tekoalyn avulla, jolloin esimerkiksi datan kerdaminen ja kasitteleminen hel-

pottuvat.

Lahes kaikissa haastatteluissa nousi esille tekoéalyn ennakkoluulot ja oletukset henkil6ista.
Tekodalyn oppiessa datasta ja yhtenaisyyksistd, se voi alkaa syrjimaan joitakin hakijoita
sen oppimien oletusarvojen pohjalta. Haastateltavat pitivat tata yhtena haasteena, mika
nousee esille tekoalyn hyddyntamisessa rekrytoinneissa. Toisaalta, myds monessa haas-
tattelussa ilmeni tavallaan ongelmaa lieventava asia eli se, ettei paatdksentekoa tule siir-
taa koneille, vaan ihmisten tulee edelleen olla mukana prosessissa tekemassa lopulliset

paatokset.

Kaikki haastateltavat olivat siis omalla tavallaan sitd mielta, ettd tekodlyn kuuluisi toimia
rekrytoijan apurina tehostaen toimintoja ja antaen ohjeita, eikéd niinkdan paatdksenteki-
jana. Tekodlymarkkinat ovat vield hyvin uudet ja kehittymattdmat, jonka takia tama tekno-
logia ei ole vield sellaisella tasolla, etté se kykenisi kaikkiin toimintoihin seka paatoksente-
koon. Tasta nousikin esille tekoalyn hyddyntadmisen eettiset puolet. Alpaydin (2016, 164-
165) ajatusten mukaan ongelma on juurikin se, ettei tekoaly osaa perustella samalla ta-
valla paatoksiaan eettisellda ndkokulmalla kuin inmiset. Granberg (12.02.2019) ja Seppa
(15.02.2019) nakivat eettisen puolen etenkin sen kannalta, etta onko oikein jattaa katso-
matta kaikkia tydhakemuksia lapi, jos tekodly on etsinyt hakijoiden joukosta muutaman
parhaan hakijan. Toimeksiantajayrityksen kannalta tdssé nousee esille se, voiko tama vai-

kuttaa esimerkiksi hakijoiden tyytyméattémyyteen rekrytointiprosessissa.

7.3 Tekoalyn mahdollisuudet toimeksiantajayrityksessa

Taulukosta 1 esille nousseet tekoalyn hyddyntdmismahdollisuudet ovat hyvin samankal-
taiset yrityksesta riippumatta. Nama taulukon 1 mahdollisuudet tekoalyn suhteen voivat
olla hyédynnettavissa siis mytds Academic Workin toiminnassa. Pienia eroavaisuuksia
saattaa kuitenkin l6ytyd muun muassa toimialan suhteen ja Academic Workin tapauk-
sessa taytyy huomioida, ettéd kyseessa on henkildstdpalveluyritys. Kuten Kauppinen
(20.02.2019) mainitsi haastattelussaan, yrityksilla voi olla erilaisia painotuksia ja tavoitteita
rekrytointien suhteen, johon lopulta voi vaikuttaa myos se missé prosessin vaiheissa teko-

alya kannattaa hyodyntaa.

Academic Workilla ja yrityksen rekrytoijilla on tyéstossaan jatkuvasti useita eri rekrytointi-
prosesseja. Prosesseja viedessa eteenpain samanaikaisesti taytyy siis miettida mihin on
aikaa keskittya ja mihin ei niink&dan. Academic Workilla pyritdan aina hyvaan laatuun rek-

rytointien suhteen, mutta tassa taytyy huomioida ajankaytto ja prosessien nopeus. Voi siis
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olla, etta erilaiset rekrytointien laadun paranemisen tekoalyvaihtoehdot, kuten hakijan so-
pivuuden varmistaminen, eivat ole henkilostopalveluyrityksessa hyoddyllisin vaihe. Tassa
Syyna muun muassa juuri se, etta hakijoita ja prosesseja on niin runsaasti, etta erityinen
hakijoiden tarkastelu veisi paljon aikaa. Toisaalta, Academic Workilla keskitytdén sisai-
sissa rekrytoinneissa erityisesti hakijan sopivuuteen tehtavaan ja yritykseen, joten tayden-
tava analyysi hakijasta voisi olla sisdisissa rekrytoinneissa hyddyllinen. Academic Workin
ulkoisissa rekrytoinneissa kannattaisi tekoalyn hyddyntamisen suhteen keskittya siis ma-

nuaalisten vaiheiden vahentamiseen, kuten hakijoiden lapikdymiseen tekoalyn avulla.

Chatbotit nousivat puheenaiheeksi hakijaviestinnassa. Granbergin (12.02.2019) haastatte-
lusta kavi ilmi, ettei asiakaspalvelubottien kayttdonotto ole ajankohtaista toimialan moni-
mutkaisuuden takia. Merilehto (2018, 144) puolestaan mainitsi esimerkin IBM Watsonista,
jossa chatbot vastaa yksinkertaisiin kysymyksiin ja vie hankalammat kysymykset eteen-
pain ihmisille. Academic Workin toiminnassa tekoaly osaisi mahdollisesti vastata ja ratkoa
vain pienen maaran esitetyista kysymyksista, joten ihmisen tyépanos ei todennékdisesti
hirveasti pienentyisi eli chatbot ei toistaiseksi toisi suurta lisdarvoa toimintaan. Taman li-
séksi suomen kielen monimuotoisuus voi tuoda ongelmia chatin kayttssa. Toisaalta, x.ai
(2019) kaltaiset aikataulutusassistentit voisivat toimia myds Academic Workin toiminnassa
sopien haastatteluita ja muita tapaamisia hakijoiden kanssa seka taté kautta sddstéaen
rekrytoijien aikaa.

Tyopaikkailmoitusten ja tekoalyn yhdistaminen ei tullut haastatteluissa huomattavasti
esiin. Vaihtoehtoja tdmén prosessin vaiheen suhteen nahtiin kuitenkin esimerkiksi kielen
ja puheentunnistamisen seka avainsanojen suhteen. Matching-ominaisuuden kehittyessa
voi kuitenkin olla, etté etenkin avainsanojen rooli nousee tassa merkittavaan rooliin. Tyon-
hakijoiden ja tyopaikkojen yhdistamisessa on tarkeatd, etta avainsanat ovat kunnossa,
jotta tekodly osaa integroida ndméa keskenaén. Kuitenkin myds Dachenhausin (2018) mai-
nitsemaan ilmoitusten houkuttelevuuteen on mahdollista vaikuttaa tekoélyn avulla hyédyn-

taen hakijoihin vetoavia sanavalintoja.

Granbergin (12.02.2019) haastattelusta kavi ilmi, ettd Academic Work haluaa edelleen pi-
taa rekrytoijat haastatteluissa itse haastattelijoina. Haastatteluiden suhteen tekoalyn hyo-

dyntaminen Academic Workilla keskittyisi siis haastattelun aputoimintojen suorittamiseen,
kuten Granberg (12.02.2019), Kauppinen (20.02.2019) ja Rouhiainen (21.02.2019) mainit-
sivat haastatteluissaan. Academic Workilla tAma voisi tarkoittaa juurikin esimerkiksi pu-

hetta tai elekielta analysoivaa tekodlyapuria, joka toimisi haastattelujen taustalla.
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Myds Matching nousi vahvasti esille haastatteluissa ja tamé toiminto koettiin yhtena hyo-
dyllisimmisté ja yksinkertaisimmista vaiheista automatisoida tekoalyn avulla. Vuonna 2019
Academic Workin jarjestelmat mahdollistavat manuaalisen hakijoiden etsimisen, jota kay-
tetdan esimerkiksi suorahaussa. Matching-ominaisuutta voitaisiin kuitenkin l&hted automa-
tisoimaan Eubanksin (2019, 94-96) mainitsevilla tavoilla, jolloin tekodaly pystyisi yhdista-
maan tietokannasta I6ytyvia hakijoita sopiviin tydpaikkoihin. Tama muun muassa saastaisi

rekrytoijien aikaa sopivien tydnhakijoiden loytamisessa.

Analytiikassa hyddynnettava tekodly ei juurikaan tullut tietoperustassa esille, vaan analy-
tiikkkatekoalyn hyodyt ja mahdollisuudet korostuivat tutkimuksen haastatteluissa. Analy-
tiikkka nahtiin hakijoiden tyénhakutoimintojen seuraamisena web-analytiikan kautta, ennus-
tavana analytiikkana sek& datan kasittelyn helpottamisen analytiikkana. Naista kaikista
voisi olla hydtyda myds Academic Workilla jos nama yhdistetaan oikeisiin toimintoihin, ku-
ten hakijakayttaytymisen seuraamiseen ja chatdatan keraamiseen. Tassa taytyy kuitenkin
huomioida Merilehdon (2018, 163-164) mainitseman GDPR-asetuksen asettamat ehdot.
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8 Pohdinta

Tassa luvussa kasitelladn tydn merkitysta toimeksiantajalle seké tuodaan esille myds
opinnaytetyon kirjoittajan omia ajatuksia tekoélyn hyédyntamismahdollisuuksista toimeksi-
antajan toiminnassa. Liséksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja lahdemateri-
aalia seka arvioidaan omaa suoriutumista opinnaytetydprosessissa ja tarkastellaan mah-
dollisia jatkotutkimusehdotuksia.

8.1 Opinnaytetydn merkitys Academic Workille

Tyo on toteutettu ajatellen Academic Workin toiminnan tehostamista kansainvalisesti, silla
yrityksen rekrytointitoiminnot ovat melko samankaltaisia maasta ja toimipisteesta riippu-
matta. Ongelmana kuitenkin on se, etta tyd on raportoitu suomeksi, jonka takia kaikki yri-
tyksen tyontekijat eivat pysty ainakaan suoraan lukemaan tyéta. Hyvana puolena on kui-
tenkin se, etté haastateltavanakin toiminut Mikael Granberg, joka on suuresti osana yrityk-

sen teknologiakehitystd, ymmartaa suomea ja pystyy lukemaan tyon.

Tekodly on uusi aihe Academic Workilla, silla tallaista teknologiaa ei viela toistaiseksi hy6-
dynneta yrityksen rekrytointitoiminnoissa. Tama opinnaytetyt tuo Academic Workille alus-
tavaa kuvaa siita, missa tekoalymarkkinat menevat vuonna 2019 rekrytoinnin puolesta ja
mihin se on mahdollisesti tulevaisuudessa menossa. Opinnaytetyd tarjoaa tietoperustan
kautta lisétietoa etenkin eri prosessin vaiheissa hyddynnettévissa olevista tekoalyvaihto-
ehdoista, esimerkkituotteista ja -palveluista. Tutkimustulokset taas tuovat monipuolista ja
asiantuntevaa nakokulmaa alan ammattilaisten mielipiteista ja kokemuksista tekoalyn suh-
teen. Tietoperustan ja tulosten pohjalta voidaan saada yleiskattava kuva siita, mitk& voisi-
vat olla Academic Workin kannalta suotuisia ja kayttokelpoisia tekoalyvaihtoehtoja. Toi-
meksiantajan kanssa ei ole suoraan sovittuna, etté yritys hyddyntaisi konkreettisesti ta-
man opinnaytetydn tuloksia, mutta tyd antaa ideoita ja alustavia vaihtoehtoja jatkokehityk-

sen varalle.

Opinnaytetydn merkitys ei ulotu vain toimeksiantajan toimintaan vaan tuloksia pystytaan
hyddyntamaéan niin henkiléstopalvelualalla, ettd myos sovellettua muilla toimialoilla. Tutki-
mus on tehty Academic Workin toiminnan nékokulmasta, mutta tulokset ovat melko yleis-
patevat eli tuloksia ja johtop&&toksia voi hyddyntdd myos yleisesti rekrytointiteknologian

kehityksessa.
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8.2 Omat ajatukset tekodlysta toimeksiantajan rekrytointitoiminnoissa

Lahdin itse tutkimaan aihetta omien kokemuksieni seké kiinnostukseni puolesta rekrytoin-
titoimintojen kehityksen nakdkulmasta. Toimin itse opinnaytetydn toimeksiantajayrityk-
sessa tyontekijana ja rekrytointitoimintojen parannusajatukset, kayttojarjestelmien ongel-
mat ja toiminnan tehostaminen nousevat vahan valia tyontekijoiden keskusteluissa ajan-
kohtaiseksi. Nainpa halusin lahestya aihetta tarkastellen sita, miksi tekoalyn hyddyntami-
nen ei ole toistaiseksi ollut ajankohtaista toimeksiantajallani, miten tekoalya voitaisiin lah-

ted hyddyntamaan rekrytointitoiminnoissa ja miksi nain kannattaisi tai ei kannattaisi tehda.

Mita pidemmalle tutkin tekodlya seka sen yhteytta rekrytointeihin, sitd enemman kasityk-
seni aiheesta laajeni ja uusia hyédyntamismahdollisuuksia nousi esiin. Tietoperustasta ja
haastateltavien henkildiden ajatuksista nousi esiin paljon mielenkiintoisia ideoita, joita
Academic Work voisi hyddyntad. Tutkimuksen paatyttyd pystyn hyvin samaistumaan
haastateltavien henkildiden ajatuksiin tekoalyn mahdollisuuksista eli uskon tekoalyrekry-
toinnin mahdollisuuksien olevan suurelta osin taulukossa 1 mainittujen prosessinosien

hyddyntamisessa. Tallaisia olivat etenkin juuri manuaalisten vaiheiden vahentaminen.

Omasta mielestani yksi hyddyllinen vaihe automatisoida ja tehostaa tekoalylla on Leino-
sen (22.02.2019) haastattelussa vahvasti esille noussut hakijaviestintd. Ajatukseni hakija-
viestinnastéa perustuvat omiin kokemuksiini roolissani Academic Workilla, jossa hakijakom-
munikaatio on isossa osassa seka prosesseja, ja hakijoita on jatkuvasti paljon aktiivisena
tydnhaussa. Hakijoita joutuu pitamaan ajan tasalla haun etenemisestd seka heille joutuu
antamaan palautetta omasta suorituksesta lahes péivittdin. Tama vie paljon rekrytoijien
aikaa, vaikka tama olisi mahdollista automatisoida esimerkiksi TalentAdoren tai Job Pal:in
(2019) kaltaisten tuotteiden avulla. Ainakin Academic Workin Suomen toimipisteissa ol-
laan keskitytty hakijatyytyvadisyyden parantamiseen, jota myds mitataan jatkuvasti. Teko-

alyn ottaminen mukaan téahan voi tuoda siis parannusta myods hakijatyytyvaisyyteen.

Leinonen (22.02.2019) toi esille haastattelussaan myds mahdollisuuden siitd, etta tekoaly
pystyisi tunnistamaan esimerkiksi puhetta ja kirjoittamaan tasta dokumentteja. Tasta itsel-
l&ni nousi ajatus siitd, voisiko henkildstopalveluyrityksen rekrytoijien tyota tehostaa asiak-
kaalle soitettavan profiilipuhelun ja ty6paikkailmoituksen suhteen. Profiilipuhelussa tilaa-
valle asiakkaalle soitetaan tai keskustellaan kasvotusten ty6paikasta, sen vaatimuksista,
tyotehtavista seka muista olennaisista tiedoista (Academic Work sisdinen tietokanta
2019). Profiilipuhelussa voitaisiin hyodyntdd Granbergin (12.02.2019) mainitsevaa puhe-
linhaastatteluissa avustavaa datankeragjabottia, joka keréisi puhelusta dataa ja tietoa

seka loisi taman pohjalta alustavaa ilmoitusta tai keréisi puheesta tarkeitd avainsanoja.
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Talla hetkella rekrytoijat itse kirjoittavat kuulemaansa tietoa ylos puhelun tai tapaamisen
aikana, jolloin kaikki olennainen tieto ei valttamatta ensimmaisella kerralla tule esille ja ta-
man analysoiminen seka puhtaaksikirjoittaminen vie paljon aikaa. Myds muun keskustelu-
datan, kuten juuri puhelinhaastatteluiden keraaminen voisi tuoda tehokkuutta rekrytointi-

prosessien toimintaan.

8.3 Lahdemateriaalin arvio ja tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetydn lahdemateriaali on keratty tukemaan maariteltyja tutkimuskysymyksia seka
naiden aihealueita eli tekoélya ja rekrytointia. Koska toimeksiantajayritys toimii henkildsto-
palvelualalla, on my6s kyseinen toimiala seké toimialalla toimivan yrityksen rekrytointipro-

sessi kuvattu tietoperustassa.

Lahdemateriaalia keratessa kiinnitettiin huomiota etenkin materiaalin monipuolisuuteen,
ajankohtaisuuteen, laadukkuuteen ja luotettavuuteen. Etenkin tekodalyn tietoperustassa
korostuu lahteiden kansainvalisyys, silla aihe on viela melko tuore ja pelkastaan suomen-
kieliset l&hteet eivat olisi valttdmatta tuoneet tarpeeksi laaja-alaista kasitysta aiheesta.
Rekrytoinnin tietoperusta rakentui enemman perinteisista kirjaldhteista, kun taas tekoalyn
kohdalla korostui nettiléhteet, artikkelit ja uutiset sen ajankohtaisuuden ja uutuuden takia.
Lahteiden valille pyrittiin luomaan myods mahdollisimman paljon diskurssia seké lahteiden

kriittiseen arvioimiseen kiinnitettiin huomiota esimerkiksi julkaisijan ja kirjoittajan suhteen.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta on hankala arvioida sen aineiston tulkinnanvarai-
suuden takia. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuitenkin tarkastella esimerkiksi sen
kautta, etta tutkija kertoo tarkasti, miten tutkimus on toteutettu ja miten tuloksiin on paa-
dytty. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.) Naita luotettavuuteen vaikuttavia asioita
ollaan maaritelty seka tarkasteltu kappaleessa 5.2. Lisaksi opinnaytetyota ja itse tutki-
musta suunnitellessa on tutustuttu jo kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuustekijéihin. Tut-
kimus on toteutettu noudattamalla rehellisyytta eli eettisesti vastuullisia ja oikeita toiminta-
tapoja. Tutkimuksessa on keskitytty myos tyon huolelliseen ja tarkkaan toteuttamiseen tut-
kimustulosten dokumentoinnissa, analysoinnissa seké arvioinnissa. Tutkimustuloksia kir-
jatessa ja analysoidessa on mygs pidetty objektiivinen nakdkulma eli naissa ei ole huomi-

oitu omia mielipiteita.
Haastateltavat henkil6t valittiin tarkoituksenmukaisesti heidan ammattitaitonsa ja koke-

muksensa mukaan. Taman ansiosta haastatteluista saadut tulokset olivat luotettavia, laa-

dukkaita ja monipuolisia. Tutkimustuloksissa taytyy kuitenkin huomioida, ettd moni kysy-
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mys ja ndiden vastaus perustui henkildn omiin mielipiteisiin. Tutkimustuloksissa on kuiten-
kin selkedasti tuotu esille, mikali kyseessa oli henkilén oma mielipide. Kauppisen ja Leino-
sen vastauksissa taytyi myds huomioida se, etté he edustivat kahta alan toimijaa. Taman
takia on mahdollista, etta joissain heidan mielipiteissaan korostui etenkin oman yrityksen

nakokulma asiasta.

Tutkimusaineisto on riittava eli saturaation kasite tayttyi. Haastatteluita tehtiin sen verran,
kunnes haastattelut eivat tuoneet enda juurikaan uutta tietoa tutkimusongelmien osalta.
Tutkimus ei kuitenkaan ole kattava eli tutkimustuloksien osalta ei voi tehda laajalti yleistyk-
sid vaan tulokset antavat enemman yleisen kuvan aiheesta tutkimusongelmien kautta.
Tutkimus on validi eli tutkimusmenetelman avulla ollaan pystytty mittaamaa sit&, mita oli
tarkoituksena mitata (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 181-182, 231). Tutkimus vas-
tasi annettuihin tutkimusongelmiin eli miten Academic Work voisi hyodyntéa tekoélya rek-
rytointiprosesseissaan, minkélaisia tekoélyvaihtoehtoja on talla hetkell& markkinoilla, min-
kalaisia vaihtoehtoja Academic Work on jo tutkinut, mitd hyotya prosessien automatisoin-

nista on seka mita haasteita prosessien automatisointi voi tuoda mukanaan.

8.4 Opinnaytetydprosessin arviointi seka jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydn tydstaminen on ollut hyvin haastava, laaja ja hidas prosessi, mutta tyon te-
keminen on samaan aikaan ollut erittdin mielenkiintoista ja ajatuksia herattavaa. Tyosta-
essani opinnaytety6ta opin paremmin aikatauluttamaan toimintaani projektinhallinnan
kautta sekd myds sité, minkalaista on tehda tutkimusta tiedonhaun ja -kasittelyn puolesta.
Olin varannut prosessille sopivasti aikaa huomioiden tydni ja muun toimintani, joka mah-

dollisti perinpohjaisen syventymisen aiheeseen.

Tutun aiheen eli rekrytoinnin lisaksi paasin opiskelemaan itselleni aivan uutta aihetta eli
tekodlya. Tyoni puolesta olen pintapuolisesti perehtynyt tekniikan alaan, mutta opinnayte-
tydprosessin kautta paasin vield syvemmalle tutkimaan teknologiaa ja nain tyostani tuli
omalla tavallaan jopa poikkitieteellinen. Tutkimusaihe oli haastava, mutta samalla hyvin
kiinnostava, ajankohtainen ja keskustelua herattava. Oman haasteensa toi myds se, etta
aihe on uusi myo6s toimeksiantajalleni, jolla ei ole vield paljoa tietoa aiheesta etenk&én
Suomen toimipisteissa. Tasta syysta tyoskentelyni oli hyvin itsenaisté toimeksiantajayri-

tyksen suhteen.

Opinnaytety0 ja tutkimus onnistuivat mielestani hyvin, silla tutkimustulokset vastasivat tut-

kimusongelmaan sekd nama toivat perusteellisesti esille tekoalyn kayttomahdollisuuksia
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toimeksiantajalle. Tutkimustulokset toivat monipuolisesti ja asiantuntevasti esille tarkeim-
mat aihealueet sekd haastattelu oli sopiva tutkimusmenetelmé tamén tiedon saavutta-
miseksi. Opinnaytetyoprojekti sujui alkuperaisessa aikataulussaan seka ajanhallinta oli to-
teutettu onnistuneesti timan suhteen. Oma tavoitteeni oli saada syvéllisempaa kuvaa
omaa tyotani vastaavasta toiminnasta, jonka lisaksi opinnaytetyd toi itselleni uuden nako-
kulman rekrytoinneista tekoalyn kautta. Projekti antoi myds hyvaa harjoitusta esimerkiksi
projektinhallinnan, tiedonhaun seka suunnitelmallisuuden puolesta tydelamaa ajatellen.
Oli mukava huomata, kuinka monet toimeksiantajayrityksen tydntekijat olivat hyvin kiin-
nostuneita ja innostuneita aiheestani juurikin sen ajankohtaisuuden ja innovatiivisuuden

kannalta.

Opinnaytety6ta tehdesséni huomasin, etté jatkotutkimusehdotuksia 16ytyy teemasta pal-
jon, silla aihe on vield hyvin uusi ja tavallaan tuntematon seka kehittymaton. Yksi jatkoke-
hitysehdotus on se, etta tassa tydssa kaytyja tekoalyn hyddyntdmismahdollisuuksia ko-
keiltaisiin toimeksiantajan rekrytointitoiminnassa toiminnallisen tutkimuksen kautta. TAssa
siis tutkittaisiin sitd, miten erilaiset tekodalyjarjestelmat toimisivat kdytanndssa ja mita tasta
seuraisi. Toinen jatkokehitysehdotus voisi olla toiminnallisen tyon jélkeen, jolloin voitaisiin
tehda mielipidetutkimus siitd, mita rekrytoijat ajattelevat tdméan uuden tekoalyteknologian
hyddyntamisesta tydssaan. Lisaksi hieman yleisempana aiheena pelkastaan esimerkiksi
tekodlyn uhista ja haasteita rekrytoinneissa voisi tehda jopa erillisen tutkimuksen, silla

tama aihe herattaa hyvin paljon keskustelua ja aihe on hyvin ajankohtainen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko 1

Theme 1: Overview

Who are you and what is your role at Academic Work?
How are you familiar with artificial intelligence? Where does your information come
from?

How does Academic Work investigate the possibilities of using artificial intelligence
at the moment?
How long has this research lasted?

When do you think the use of artificial intelligence is topical for Academic Work?

Theme 2: Artificial Intelligence at Academic Work’s recruitment processes

At what stages of the recruitment process do you think Academic Work is able to
utilize artificial intelligence in the near future?

Would Academic Work use an external provider or develop an own system?
What kind of external providers do you know?

What kind of experiences have you heard from other companies that already uses
artificial intelligence in their recruitment processes?

What is Academic Work's plan for artificial intelligence in the future?

What kind of added value could artificial intelligence bring to Academic Work?
What would be the most useful step to automatize first in Academic Work'’s pro-

cess when using artificial intelligence?

Theme 3: Anything else

Anything to add?
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Liite 2. Haastattelurunko 2

Teema 1: Yleiskatsaus

Kuka olet ja mika on roolisi Tiedolla?
Minkéalainen on oma kokemuksesi/taustasi rekrytoinneista?

Minkéalainen on oma kokemuksesi/taustasi tekoalysta?

Teema 2: Tekoalyn hyddyntadminen rekrytoinneissa

Missa rekrytointiprosessin vaiheissa koet tekoalyn hyédyntamisen mahdolliseksi
nyt ja tulevaisuudessa? Milla tavalla?

Missé prosessin vaiheissa hyddynnétte tekoalya rekrytointiprosesseissanne Tie-
dolla? Milla tavalla?

Minkélaisia suunnitelmia Tiedolla on tekoalyn hyddyntadmisesta rekrytoinneissa?
Minkélaista lisdarvoa tekoalyn hyodyntaminen rekrytoinneissa tuo sita kayttavaan
yritykseen?

Mika olisi hyodyllisin vaihe rekrytointiprosessissa automatisoida ensimmaisena?
Minkéalaisia haasteita naet tekoalyn hyédyntamisessa rekrytoinneissa?

Mihin suuntaan naet tekoalyn hyédyntamisen kehittyvan rekrytointimarkkinoilla?

Teema 3: Muuta

Tuleeko mieleen lisattavaa?
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Liite 3. Haastattelurunko 3

Teema 1: Yleiskatsaus

Kuka olet ja mika on roolisi MeValuation:illa?
Minkéalainen on oma kokemuksesi/taustasi rekrytoinneista?

Minkalainen on oma kokemuksesi/taustasi tekoalysta?

Teema 2: Tekoalyn hyddyntadminen rekrytoinneissa

Mika on ilMe- persoonallisuusanalyysi ja kuinka se toimii?

Minkalaista palautetta ilMe on saanut sita kayttaneilta yrityksilta? Positiivista ja ra-
kentavaa?

Miten henkildstopalveluyritys voisi hyodyntaé ilMe —analyysia?

Onko MeValuationilla suunnitelmissa laajentaa palveluitaan myds muihin rekrytoin-
tiprosessin vaiheisiin? Jos on, niin mihin ja miten?

Missa rekrytointiprosessin vaiheissa koet tekoalyn hyédyntamisen mahdolliseksi
nyt ja tulevaisuudessa? Milla tavalla?

Minkalaista lisdarvoa koet tekoalyn hyddyntadmisen rekrytoinneissa tuovan sita
kayttavaan yritykseen?

Mink&laisia haasteita naet tekodlyn hyddyntamisessa rekrytoinneissa?

Mihin suuntaan néet tekoalyn hyddyntamisen kehittyvan rekrytointimarkkinoilla?

Teema 3: Muuta

Tuleeko mieleen lisattavaa?
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Liite 4. Haastattelurunko 4

Teema 1: Yleiskatsaus

Kuka olet?
Mihin olet erikoistunut tekoalyn tutkimisessa?

Miten olet perehtynyt tekoalyyn?

Teema 2: Tekoalyn hyddyntadminen rekrytoinneissa

Miten yritykset reagoivat tekodlyn hyédyntamiseen toiminnassaan?

Minkalaista lisdarvoa tekoalyn hyddyntaminen tuo sita kayttavaan yritykseen?
Mita tiedat tekoalyn hyddyntamisesta rekrytoinneissa?

Missa rekrytointiprosessin vaiheissa koet tekoalyn hyddyntdmisen mahdolliseksi
nyt ja tulevaisuudessa? Milla tavalla?

Minkéalaisia haasteita naet tekoalyn hyddyntamisessa rekrytoinneissa?

Mihin suuntaan naet tekoalyn hyédyntamisen kehittyvan tulevaisuudessa?

Teema 3: Muuta

Tuleeko mieleen lisattavaa?
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Liite 5. Haastattelurunko 5

Teema 1: Yleiskatsaus

Kuka olet ja mika on roolisi TalentAdorella?
Minké&lainen on oma kokemuksesi/taustasi rekrytoinneista?

Mink&lainen on oma kokemuksesi/taustasi tekoalysta?

Teema 2: Tekoalyn hyddyntadminen rekrytoinneissa

Mik& on virtuaalinen rekrytointiassistentti ja kuinka se toimii?

Minkéalaista palautetta rekrytointiassistentti on saanut sita kayttaneilta yrityksilta?
Positiivista ja rakentavaa?

Miten henkilostdpalveluyritys voisi hyddyntéa tuotettanne?

Onko TalentAdorella suunnitelmissa laajentaa palveluitaan my®s muihin rekrytoin-
tiprosessin vaiheisiin? Jos on, niin mihin ja miten?

Missa rekrytointiprosessin vaiheissa koet tekoalyn hyédyntamisen mahdolliseksi
nyt ja tulevaisuudessa? Milla tavalla?

Minkélaista lisdarvoa koet tekoalyn hyddyntadmisen rekrytoinneissa tuovan sita
kayttavaan yritykseen?

Mink&laisia haasteita naet tekodlyn hyddyntamisessa rekrytoinneissa?

Mihin suuntaan néet tekoalyn hyddyntamisen kehittyvan rekrytointimarkkinoilla?

Teema 3: Muuta

Tuleeko mieleen lisattavaa?
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