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TEKOALY OSANA REKRYTOINTIA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tekoalyn vaikutuksia rekrytointiin ja sen kykya tehostaa
rekrytointiprosessia. Rekrytointia kasiteltiin rekrytoijan nakokulmasta rekrytointiprosessina, joka
kattaa prosessin eri vaiheet henkildstétarpeen tunnistamisesta rekrytoinnin paattamiseen.

Opinnaytetyd toteutettiin  kirjallisena kyselytutkimuksena. Kysely muodostui avoimista
kysymyksista, jotka liittyivat tekodlyyn osana rekrytointiprosessia. Kyselytutkimukseen vastasivat
paaasiassa tekodlyosaamista omaavat, rekrytoinneista ja henkiléstbasioista vastaavat HR-
asiantuntijat. Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittdd ajankohtaisia ndkemyksia ja ajatuksia
tekoalyn vaikutuksista rekrytointiin nyt ja tulevaisuudessa seka selvittdaa, onko tekoalyn avulla
pystytty tehostamaan rekrytointiprosessia.

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd tekoalyn vaikutukset rekrytointiin
ovat olleet enimmakseen myodnteisia vaikkakin tekoalyn kayttdaste Suomessa on vield alhainen.
Tekoalyn avulla hakijoiden tietoja on pystytty analysoimaan nopeammin ja hakijaviestintad on
pystytty parantamaan. Myds tydnhakijoiden hakuprosessia on pystytty notkistamaan esimerkiksi
yritysten tarjoamien rekrytointi chat-bottien avulla.

Valtaosa vastaajista oli sita mielta, ettéd tekoalyn avulla rekrytointia on pystytty tehostamaan,
mutta tekodlyn konkreettiset hyddyt tullaan ndkemaan vasta tulevina vuosina.
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ARTIFICIAL INTELLIGENCE AS PART OF
RECRUITMENT

The objective of the thesis was to examine the effects of artificial intelligence (Al) on recruitment
and its ability to enhance the recruitment process. Recruitment was described from a recruitment
perspective. The theoretical part opened up the most important concepts for the thesis:
recruitment, recruitment process and artificial intelligence.

The thesis was carried out as a survey, which consisted of open questions related to artificial
intelligence as part of the recruitment process. The survey was mainly answered by HR experts
that have some expertise of artificial intelligence. The survey’s aim was to collect current views
and thoughts on the effects of artificial intelligence on recruitment, now and in the future, as well
as to find out whether or not the use of artificial intelligence has helped to enhance the recruitment
process.

According to the results of the survey, the effects of artificial intelligence on recruitment have been
mainly positive, although the use of artificial intelligence on recruitment in Finland is still little.
Artificial intelligence has made analyzing the applicant data easier, and it has improved applicant
communication.

The majority of the respondents felt that although artificial intelligence has helped to improve

recruitment especially when analyzing large numbers of applicants, the actual power of artificial
intelligence will be seen in the coming years.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten tekoaly on vaikuttanut rekrytointiin ja voi-
daanko tekoalyn avulla tehostaa rekrytointiprosessin vaiheita. Opinnaytety0ssa rekry-
tointi kuvataan prosessina, joka kasittaa vaiheet henkildstétarpeen tunnistamisesta rek-

rytoinnin paattamiseen. Rekrytointiprosessi on kuvattu rekrytoijan ndkdkulmasta.

Opinnaytety6 toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimukseen
vastasivat pddasiassa tekodlyosaamista omaavat, rekrytoinneista ja henkildstdasioista
vastaavat HR-asiantuntijat. Kyselyjen tarkoituksena oli saada ajankohtaista tietoa teko-
alyn vaikutuksista rekrytointiprosessiin seka selvittda voidaanko tekoalyn avulla tehostaa

rekrytointiprosessia.

Henkildstd on yrityksen arvokkain voimavara, joten onnistuneet rekrytoinnit eli henki-
I6std-hankinnat ovat keskeisid. Suomessa eletdan parhaillaan taloudellista nousukautta
ja suunnan ennustetaan jatkuvan suotuisena viela lahitulevaisuudessakin. Hyva talou-
dellinen suhdanne on kuitenkin johtanut tyontekijapulaan. Elinkeinoelaman keskusliiton
lokakuun 2018 suhdannebarometrin mukaan jopa kolmannes yrityksista pitaa tyonteki-
japulaa tuotannon kasvun esteend. Kauppalehden vastaava paatoimittaja Arno Ahos-
niemi Kirjoittaa kolumnissaan, etta "tydvoimapulaa leimaa se, etta kaikki toimialat digita-
lisoituvat samanaikaisesti, ja osaavista koodareista kdydaan kovaa kamppailua yritysten
kesken” (Ahosniemi, Arno 2018). Tydntekijapuolella tdma on johtanut siihen, ettd osaa-

vat tyontekijat useilla eri toimialoilla voivat valita tyopaikkansa.

Digitalisaation ja tietojenkasittelytieteen kehittymisen myota puhutaan paljon tekoalysta
ja siita, miten tekoaly tulee vaikuttamaan ihmisen elamaan, myos tydelamaan. Tekoalyn
kehitys etenee ekspontentiaalisesti, ja tekoalyn tarjoamiin mahdollisuuksiin tulisi keskit-
tya myos rekrytointialalla. Tekoalyn hyddyntamisen liiketoiminnassa uskotaan olevan yri-
tyksille suuri kilpailuvaltti, silld se mahdollistaa huomattavia kdytannon hyétyja muun mu-

assa tydhakemusten nopeamman kasittelyn.
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2 REKRYTOINTI

2.1 Rekrytoinnin maaritelma

Lyhyesti ilmaistuna rekrytointi on henkildstohankintaa. Tarkemmin maariteltyna rekry-
toinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla yritykseen saadaan sen tar-
vitsemat tyodntekijat (Viitala 2015, 98). Empore, opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnit-
teluun, tiivistda rekrytoinnin tavoitteen onnistuneesti toteamalla, ettd "parhaimmillaan
rekrytointi on yritykselle ja tydnhakijalle pitkaaikainen ratkaisu, joka kasvattaa yrityksen
liketoimintaa ja tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuden kehittdd omaa uraansa seka tyos-
kennella tehtavassa, josta tyontekija nauttii aidosti” (Empore 2014). Viitalan mukaan
yrityksen tulisi nahda uusi tyontekija voimavarana, joka tuo yritykseen uusia ideoita joi-
den avulla voidaan saavuttaa uusia asiakkaita ja jopa luoda uusia tydpaikkoja (Viitala,
2015, 101).

Henkildstohankinnat ovat yrityksille valttamattomia, jotta pystytaan yllapitamaan ja kas-
vattamaan liiketoimintaa. Rekrytoinneista vastaa paaasiassa henkilostoosasto ja rekry-
tointiin ryhdytaan kun yrityksessa tunnistetaan henkildstétarve. Henkilostotarve syntyy
esimerkiksi elakoéitymisen, irtisanoutumisen tai toiminnan kasvun seurauksena. Rekry-
tointiprosessiin osallistuvat henkildstbosaston edustajan liséksi usein rekrytoiva esimies
ja lahin kollega (Kaijala, 2016, 61). Yksi tarkea perussaanto rekrytoinnissa on, etta pro-
sessissa saavat olla mukana vain siihen valitut, rekrytoinnin tavoitteen maarittelyssa mu-
kana olleet henkil6t (Kaijala 2016, 26).

Rekrytoinnista aiheutuva prosessi on laaja ja moniosainen kokonaisuus. Rekrytointi on
usein myods ajallisesti pitkd prosessi. Toimihenkilén rekrytointiin tulisi varata aikaa arvi-
olta kolmesta viiteen kuukautta (Kaijala, 2016, 51). Matalamman koulutustason ty6teh-
tavaan on mahdollista 16ytaa tyontekija tiivimmalla aikataululla; joskus jopa muutamassa
paivassa, mutta silloinkin taustalla on yleensa huolellisesti suunniteltu rekrytointipro-
sessi, johon on varattu riittavasti resursseja. Jos rekrytoivalla yrityksella ei ole vaadittuja
resursseja rekrytoinnin suorittamiseen tulee yrityksen harkita rekrytointiprosessin ulkois-

tamista rekrytointiyritykselle.
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Sisainen ja ulkoinen rekrytointi

Rekrytointi jaetaan yleisesti sisaiseen ja ulkoiseen rekrytointiin sen mukaan nimitetdanko
avoinna olevaan tehtavaan henkild yrityksen sisaltd vai ulkopuolelta (Kauhanen 2010,
70; Viitala 2015, 104, 110). Sisaisen rekrytoinnin etuja ovat muun muassa sen nopeus
ja luotettavuus; henkild on yritykselle jo tuttu, eika erillistd perehdyttamista enaa tarvita.
Sisainen rekrytointi saatetaan tulkita yrityksen muiden tyéntekijdéiden keskuudessa myoés
motivaattorina kehittdd omaa ammattitaitoaan ja sitoutua yritykseen (Viitala, 2015, 105).
Ulkoinen rekrytointi on prosessina usein sisaista rekrytointia tydladmpi, mutta tarjoaa
mahdollisuuden hankkia yritykseen uutta osaamista ja jopa kilpailuetua, jos hakija 10y-

detdan saman toimialan kilpailijan palkkalistoilta (Viitala, 2015, 110).
Suorahaku

Yksi ulkoisen haun rekrytointimenetelmista on asiantuntijan suorittama suorahaku. Suo-
rahakua suositellaan kaytettavaksi, kun kyseessa on ylemmat toimihenkilét ja suorite-
taan yritykselle strategisesti tarkeita henkildvalintoja. Markku Kaijalan mukaan keskeinen
ero ilmoitusperusteisen rekrytoinnin ja suorahaun valilla on aloitteen tekemisessa. Suo-
rahaussa rekrytoija on aloitteen tekija ja yhteydessa potentiaaliseen tydntekijaan. Rek-
rytoinnissa sen sijaan tavoitellaan sellaisia tyénhakijoita, jotka ovat omaehtoisesti hake-

massa tai vaihtamassa tydpaikkaa (Kaijala, 2016, 142).
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2.2 Rekrytoinnin merkitys

Rekrytoinnin merkitys yrityksen liiketoiminnan kannalta on aina ollut tarkea, mutta vii-
meisten vuosien aikana rekrytoinnin merkitys on kasvanut entisestaan. "Tyonantajan
markkinat” ovat muuttuneet "tydntekijan markkinaksi” (Viitala, 2015, 10). Suomessa ele-
tdan nousukautta, joka on johtanut siihen, etta, vaikka tyottomien maara on edelleen
suuri, samaan aikaan osaavista tyontekijoista on pula. Valta valita on siirtynyt tyonteki-
jalle. Valtaosa rekrytointialan ammattilaisista kokeekin patevien hakijoiden I6ytdmisen
vaikeutuneen (Duunitori, 2017). Parhaiden tydntekijoiden tavoittamiseksi ei enaa riita
pelkka ilmoitus avoimesta tybtehtavasta vaan rekrytointien parissa tydskentelevilta hen-

kil6ilta vaaditaan aiempaa monipuolisempaa osaamista.

Manpower & Experis liiketoimintajohtaja Anne Koivusaari kiteyttda asian hyvin totea-
malla, ettd "rekrytoinneista vastaavalta henkilostbammattilaiselta vaaditaan jatkuvasti
enemman — vahvan bisnesnakemyksen ja tavoitteellisuuden liséksi hanen tulisi hallita
markkinointia ja kuluttajakayttaytymista, rekrytointimenetelmia ja -tydkaluja sekad haku-
ja ilmoittelukanavia” (Koivusaari, 2016). Myds Kaijalan mukaan rekrytointi on aiempaa
vahvemmin viestintda ja brandin rakentamista seka InBound-markkinointia. Yrityksen
tydnantajakuva pitaisi pystya rakentamaan niin vahvaksi ja houkuttelevaksi, etta huippu-
osaajien metsastamisen sijaan huippuosaajat metsastaisivat paikkaa yrityksessa (Kai-

jala 2016, 95). Keinoja pitaisi olla myds passiivisten tydnhakijoiden tavoittamiseksi.

Kaijala nostaa esille mielenkiintoisen trendin, joka on hanen mukaansa rantautumassa
USA:sta myds Suomeen. Kaijala nimeéaa tiedon avoimuuden mahdollisuuden sijaan yh-
deksi rekrytoijan haasteeksi. Sosiaalisen median ansiosta kaikki ovat voineet olla yhtey-
dessa kaikkiin ja ihmisia on ollut helppo lahestya. Kaijala ennustaa, ettd avoimuus johtaa
lopulta siihen, etta halutut osaajat tulevat poistamaan tietonsa LinkedlInista ja vastaavista
rekrytointialustoista. Trendi on nakyvissa jo Yhdysvalloissa, jossa LinkedIn kayttdjien

maara ei enaa kasva ja datan maara on vahentynyt (Kaijala, 2016, 216- 217).
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkilovalintaa ja rekrytointiprosessilla kaikkia niita perattaisia
tapahtumia, joiden avulla toteutetaan onnistunut henkilévalinta (Koivisto 2004, 23; Viitala
2015, 98). Kaijalan mukaan nelja avainasiaa onnistuneeseen rekrytointiin ovat: tarve- ja
osaamismaarittely, aikajana, hallittu prosessi seka jalkihoito (Kaijala, 2016, 26). Nama
avainsanat mielessa onnistunutta rekrytointiprosessia voi lahtea rakentamaan seuraa-

vien vaiheiden kautta (mukaillen Kauhanen, 2010, 74);

e Henkildstétarpeen tunnistaminen

e Uuden tydntekijan valintakriteereiden maarittaminen
o Tyobpaikkailmoituksen laatiminen

¢ Hakuajan maarittdminen

¢ Hakemusten kasittely

e Haastattelut

o Valintapaatos

e Tyb6suhteen solmiminen

e Rekrytoinnin jalkihoito eli rekrytoinnin paattaminen

Rekrytointiprosessi, sen kaikkine vaiheineen, on pitka ja haastava prosessi, jonka onnis-
tuakseen, tulisi olla tarkkaan suunniteltu ja tehokas. Yritysmaailmassa yksi johtamisen
avainsanoista on tehokkuus. Viitala kiteyttaa tehokkuuden merkityksen seuraavasti; "te-
hokkuus on kykya tuottaa tuotteita ja palveluja sujuvasti, nopeasti ja laadukkaasti mah-
dollisimman pienin kustannuksin” (Viitala, 2015, 8). Tehokkuutta tavoitellaan myos rek-
rytoinnissa. Rekrytointiprosessin tulisi olla kaynnissa koko ajan, ettei jouduta rekrytoi-
maan pakon edessa. Kaijalaa lainaten hyva ohje rekrytoijalle on; "ajattele pari siirtoa

pidemmalle, ala palkkaa valitttmaan tarpeeseen” (Kaijala 2016, 240).
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3.1 Henkilostétarpeen tunnistaminen

Henkildston tarve voi syntyd luonnollisen poistuman seurauksena eli elakditymisen
myota tai jos yrityksen tyontekija on siirtynyt tai on siirtymassa jonkin toisen yrityksen
palvelukseen. Henkildstotarvetta syntyy myos kun yrityksen toiminta kasvaa ja laajenee.
Perinteisten tarpeiden rinnalla henkildstétarve syntyy nykydan yha useammin siina ta-
pauksessa, ettd organisaatiossa kaivataan osaamista, jota ei saavuteta henkiloston ke-

hittdmisen keinoin tarpeeksi nopeasti tai lainkaan (Viitala 2015, 98).

Elakoitymisen tai tyontekijan tyopaikan vaihdon yhteydessa yrityksen johdon tulee miet-
tia onko yrityksella todellista tarvetta tayttaa syntyneet poistumat. Yrityksen talousennus-
teen pysyessa entisen tasolla, tai toiminnan selkeasti kasvaessa, henkildstétarve on to-
dellinen ja henkilostopoistuma tulee paikata uusilla rekrytoinneilla. Ennen kuin rekrytoin-
tipaatds tehdaan, on kuitenkin mietittdva ovatko kyseiset tydtehtavat saattaneet vanhen-
tua; voiko ne paivittaa tai pitaisikd ne mahdollisesti lakkauttaa kokonaan. Henkil6stotar-
peen tunnistamisen yhteydessa on tarked maaritella onko henkildstotarve vakituinen vai
maaraaikainen. Tarkeaa on pohtia myods ulkoistamisen vaihtoehtoja; onko tyé kannatta-
vaa tehda itse, vai voisiko sen ulkoistaa (Viitala 2015, 99). Rekrytoinnin keskeisin rooli
on loytaa yritykseen sellaista osaamista, jolla yrityksen nimedama ongelma voidaan rat-
kaista (Kaijala, 2016, 27). Rekrytointia ei tule tehda ainoastaan rekrytoinnin ilosta eika

siksi, etta niin on yrityksen historiassa aina ennenkin tehty.

3.2 Uuden tyontekijan valintakriteereiden maarittdminen

Koko rekrytointiprosessin tarkein ja vaikein vaihe on tarve- ja osaamismaarittely (Kaijala,
2016, 26). Kun tietda mitd on etsimassa, on helpompi I6ytaa tavoittelemansa hakijat.
Valintakriteereita ei tule monistaa vaan kriteerit tulee laatia tapaus- ja tilannekohtaisesti
unohtamatta yrityksen lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita. Valintakriteereissa pitaa huo-
mioida yrityksen ja yksikon kriteerien lisaksi tehtavakohtaiset kriteerit (Viitala 2015, 99).
Naiden kriteerien maaritysta koskevia kysymyksia ovat muun muassa millaiseen yrityk-
seen henkilo tulee, millaisia ovat tehtavan sisaltd ja henkilon sijoittuminen organisaa-
tiossa, miten tehtava tulee kehittymaan tulevaisuudessa seka millaista osaamista tehta-
vassa tarvitaan. Yrityksen pitdd maarittda myds tehtavastd maksettava korvaus, tyésuh-

teen kesto seka miten perehdyttdminen hoidetaan (Viitala 2015, 100).
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Valintakriteereitd maariteltdessa pitdad huomioida tehtadvankuvan vaativuus ja miettia voi-
daanko tehtavaan valita vastavalmistunut opiskelija, vai vaatiiko tehtava vahvaa ammat-
tiosaamista. Ammattiosaamisen tasoa maariteltdessa pitdd huomioida miten paljon yri-
tykselld on aikaa kouluttaa uutta tydntekijaa. On tarkeda huomioida mitéd uuden tydnte-
kijan halutaan tydéssdan saavuttavan, ja ennen kaikkea, miksi tehtava on asetettu avoi-
meksi. Kaijala kiteyttaa asian toteamalla, etta “jos rekrytoidaan vain vanhan tilalle, eika
uutta rakentaen ei tiedetd mita ollaan rekrytoimassa” (Kaijala 2016, 22). Kaijala painot-
taa, etta vasta kun rekrytoinnin tavoite on selkea, voidaan alkaa maarittelemaan henki-

I6lta vaadittavaa osaamista (Kaijala, 2016, 29).

3.3 Tyopaikkailmoituksen laatiminen ja hakuajan maarittdaminen

Useiden vuosien ajan tyopaikkailmoitukset julkaistiin padasiassa paikallisissa sanoma-
lehdissa. limoitukset noudattivat tuttua kaavaa eika niiden sisaltéa eika ulkoasua juuri
jouduttu miettimaan. Digitalisaation kehittymisen ja sosiaalisen median yleistymisen
myo6ta tydpaikkailmoituksen laatiminen on kuitenkin saanut uusia piirteitd. Enda ei riita,
etta tydpaikkailmoituksen sisaltdé on kunnossa, vaan pitaa miettia myds millaisessa me-
diassa ilmoitus tullaan julkaisemaan. limoitus, joka toimii sanomalehdessa, ei valttamatta
toimi sosiaalisessa mediassa. Tavoiteltava kohderyhma maarittda markkinointikanavan
seka oikean tavan puhutella valittua kohderyhmaa (Kaijala, 2016, 226). Sosiaalinen me-
dia ja kohdennettu markkinointi ovat mahdollistaneet sen, etta tyopaikkailmoitus voi tulla
hakijan silmiin taysin yllattaen. Esimerkiksi kirjautuessaan Facebookiin voi tahtomattaan
térmata avoimeen tydpaikkailmoitukseen ja huomata muuttuneensa passiivisesta tydn-

hakijasta aktiiviseksi tydnhakijaksi (Korpi, T.; Laine, T. & Soljasalo, J., 2012).

Jotta tyGtehtdvasta ja sen sisdlldstd annetaan ulospéin yhtenaista viestia, tydpaikkail-
moitusta laatiessa tulee varmistaa, ettd hakuprosessiin osallistuvilla osapuolilla on sel-
kea ja yhtendinen nakemys siita, mita tyotehtava todella pitda sisalldan. Tydpaikkailmoi-
tusta laatiessa on pidettava mielessa, etta ilmoitusta laaditaan tyonhakijoille joille yritys
ja sen toimitavat ovat vieraita. Tyodpaikkailmoituksella ei kerrota ainoastaan avoimesta

tydpaikasta, vaan silld luodaan tydnantajamielikuvaa.

Tyonantajamielikuva on noussut osaajapulan myo6ta tarkeaan rooliin ja rekrytoinnista on
katsottu tulleen osa markkinointia. Tyonantajakuvaan vaikuttavat vahvasti yrityksen tapa

ja tyyli rekrytoida (Viitala 2015, 102). Tyopaikkailmoituksella halutaan erottua massasta,
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mutta erottautumista ei pida hakea vaarin keinoin. Onkin erittain tarkeaa, etta ilmoituk-
sessa ei luvata liikoja, eika kerrota valheellisia asioita tyonantajasta eika tyotehtavasta.
Kaijala muistuttaa, etta tyopaikkailmoituksessa tarkeinta on konkretia; mitaan rentoa ja

hauskaa ei tarvitse vakisin keksia (Kaijala, 2016, 158).

Tyopaikkailmoituksen pitda olla helposti luettava. Kliseita ja yliterminologiaa tulisi valttaa
ja keskittya laadukkaaseen, eli konkreettiseen ja kuvailevaan tekstiin (Kaijala, 2016,
227). limoituksen tulee kertoa lyhyesti ja selkein kappalejaoin muun muassa yrityksesta,
tydtehtavasta, hakukriteereistd ja hakuajasta. Tyotehtdvan sisallostd on tarked kertoa
konkreettisesti ja avoimesti, jotta tydnhakijat saavat tehtavasta tarkan mielikuvan ja pys-

tytaan tavoittamaan oikean profiilin omaavat tyénhakijat.

lImoituksesta tulee selvitad tehtdvankuvan lisaksi hakijalta vaadittavat ominaisuudet. Ha-
kukriteerien tulee olla tarkat, mutta ei liian tiukasti rajatut tai spesifit. ettei potentiaalinen
tyonhakija jata hakematta tyota koska kokee, ettei pysty tayttamaan kaikkia vaadittuja
ominaisuuksia. Liian tarkat ja ehdottomalta kuulostavat kriteerit saattavat johtaa liian
suppeaan tarjontaan. Hyvin laadittu tyopaikkailmoitus kertoo tyonhakijalle syyn miksi,
muiden vaihtoehtojen sijaan, osaajan kannattaisi kiinnostua juuri tasta tehtavasta ja yri-
tyksesta (Laine, 2016).

Hakuajan maarittaminen

Avoimien tydpaikkailmoitusten perusteella (mol.fi 19.2.2018, monster.fi 7.11.2018) tyy-
pillinen hakuaika tyétehtaviin, tydtehtavan tasosta riippumatta, on viikosta kahteen viik-
koa. Poikkeuksena huomataan ilmoitukset, joissa haetaan kiireapulaisia tai vuokratyon-
tekijoita keikkaluontoisiin tyétehtaviin. Tallaisissa ilmoituksissa haku on usein jatkuva ja
tyontekijoitéa haastatellaan sita mukaan kun potentiaalisia hakijoita ilmaantuu. Tallaisissa
tehtavissa tydpaikat usein myds taytetdan heti kun sopiva hakija 16ydetdan. Hakuaika ja
alustava aloitusajankohta tulee ilmoittaa tydpaikkailmoituksessa, jotta tydnhakija tietaa,

milla aikataululla rekrytointiprosessi etenee.
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3.4 Hakemusten kasittely

Tyohakemusten kasittely on yksi aikaa vievimmista rekrytointiprosessin vaiheista. Hake-
musten kasittely kannattaa aloittaa mahdollisimman pian hakuajan umpeutumisen jal-
keen, jotta tyonhakijan mielenkiinto avointa tyotehtavaa kohtaan ei ehdi lopahtaa. Tyo-
tehtavasta riippuen tydbhakemuksia saattaa tulla suurikin maara. Duunitorin vuonna 2015
teettdman tutkimuksen mukaan 41 prosenttia kyselyyn vastanneista rekrytoijista kertoi
vastaanottavansa keskimaarin 20 - 49 tyéhakemusta yhta rekrytointia kohden (Duunitori,
2015).

Kaikki hakemukset tulisi kayda lapi, jotta I0ydetaan parhaat mahdolliset kandidaatit. Tyo-
hakemusten kasittelya helpottamaan on hyva asettaa selkeat kriteerit siita, mita hakijalta
odotetaan. Hakemusten kasittelysta aiheutuva tydmaara pystytaan pitdmaan maltillisena
kun maaritellaan selkeasti esimerkiksi, mitd ominaisuuksia hakijalta ehdottomasti vaadi-

taan, etta hakija etenee rekrytointiprosessin seuraavaan vaiheeseen.

Esikarsinnassa kannattaa kiinnittdd huomiota tydnhakijan viimeisten 5-10 vuoden tyd-
historiaan (hakijan iasta riippuen) seka siihen minkalainen hanen urakehityksensa on
tuona aikana ollut (Kaijala, 2016, 178). Ansioluettelo kertoo, onko tyénhakija keskittynyt
urallaan yhdelle toimialalle vai onko han toistuvasti vaihtanut toimialaansa. Ansioluette-
losta on myds nahtavissda mahdolliset tydelaman aukot, kansainvalinen tydkokemus,
koulutushistoria seka se, mihin suuntaan tydnhakija on urallaan kulkenut - onko han kart-

tanut vai kartuttanut kokemusta vastuullisista tehtavista.

Esikarsinnassa ansioluettelon rinnalla tarkedssa roolissa on tydhakemus. Tydhakemus
tarjoaa tyonhakijalle mahdollisuuden tarkentaa ansioluettelon sisaltda seka myyda oma
osaamisensa rekrytoijalle. Rekrytoijalle hakemus tarjoaa mahdollisuuden tutustua haki-
jaan hieman paremmin. Rekrytoijalle hakemuksen ilme ja sisalto viestivat tydnhakijan
todellisesta motivaatiosta tyétehtavaa kohtaan. Jos hakemus on laadittu huolimattomasti
sinne pain, kannattaa miettid mitka ovat tydnhakijan todelliset motiivit tydépaikan hake-
miseksi. Ammattiydinosaamisen lisaksi rekrytoijan tulisi keskittya tydnhakijan tydéelaman
yleiseen osaamiseen. Ydinosaamista voidaan opettaa ja osaamista vahvistaa, mutta ty6-

elaman yleistd osaamista ei kykene tydnantaja opettamaan.
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3.5 Tybhaastattelu

Ensimmaiset haastattelut ovat usein puhelinhaastatteluja (Kaijala, 2016, 194). Digitali-
saation my6ta videohaastattelujen kayttéonotto on helpottunut ja videohaastattelun suo-
sio perinteisen puhelinhaastattelun rinnalla on kasvanut. Esihaastattelujen tarkoituksena
on karsia joukosta ne hakijat, jotka halutaan tarkempaan arviointiin. Karsintakierrosten
avulla tarkemman arvioinnin kohteeksi valitaan yleensa kolmesta kahdeksaan hakijaa

tyotehtavasta riippuen (Viitala 2015, 116).

Karsintakierrosta seuraavat tydhaastattelut toteutetaan usein kasvotusten. Duunitorin to-
teuttaman kyselyn "Kansallinen rekrytointitutkimus 2018, johon vastasi 219 rekrytointi-
ja HR- asioista paattavaa henkil6d Suomessa, perusteella ehdokkaiden haastattelu kas-
votusten on tarkein yksittdinen tekija rekrytoinnin onnistumisen kannalta (Duunitori,
2018). Haastattelun avulla pyritdan selvittdmaan tyénhakijan soveltuvuutta avoinna ole-
vaan tyotehtavaan. Tyohaastattelun runko noudattaa usein tietynlaista kaavaa ja kaikilta
hakijoilta kysytdan samat kysymykset, jotta hakijoiden vertailu helpottuu (Viitala, 2015,
116). Haastattelun runko voi kuitenkin vaihdella riippuen rekrytoivan yrityksen yrityskult-
tuurista, tydtehtavasta ja tydtehtdvan vaativuudesta. Esimerkiksi kokoonpanotydnteki-
joita rekrytoidessa tybhaastattelun runko on usein hieman kevyempi, kuin mita se on
ylempaa toimihenkiléa rekrytoidessa. Tybhaastattelutilanteesta voi tehda erilaisen myés
haastattelija; toinen saattaa suosia hyvin tarkkaan suunniteltua haastattelun runkoa kun
taas toinen rekrytoija suosii avoimeen keskusteluun pohjautuvaa haastattelutapaa.
Muun muassa tasta syysta on tarkea etukateen sopia haastattelun kulusta jos mukana

on useampi kuin yksi yrityksen edustaja (Viitala 2015, 117).

Hyva ty6haastattelu on vuorovaikutteinen, avoin ja syvallinen keskustelu, jonka aikana
perehdytaan seka yrityksen ettd hakijan tarpeisiin ja tavoitteisiin (Kaijala, 2016, 176).
Tybhaastattelun pohjalta pitdisi pystya tekemaan ratkaisu siita, onko tydnhakija sovel-
tuva tyotehtavaan. Haastatteluissa on totuttu kdymaan |api tydnhakijan tyohistoria toi-
menkuvapohjaisesti, eli selvittdmalla millaisissa tydtehtavissa tydnhakija on toiminut.
Toimenkuvapohjaisen lahestymistavan sijaan tydnhakijan tyohistoria kehotetaan kasit-
telemaan saavutusperusteisesti: miten hakijan vastuualueet ovat kehittyneet, miten ja
miksi han on tyétehtavissaan menestynyt? Mitka ovat olleet hakijan merkittavimpia saa-
vutuksia tyduralla ja miten han aikoo saavuttaa menestysta tulevaisuudessa? (Kaijala,
2016, 178, 180).
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Ammattiosaamisen tai tietyntyyppisen luonteenpiirteen selvittamiseksi haastattelussa
saatetaan hyodyntaa kaytannon harjoituksia, joilla mitataan hakijan ammatillista osaa-
mista ja tyokykya. Harjoitteilla voidaan testata myods paineensietokykya, ongelmanratkai-
sukykya tai sitd miten henkilo toimii ryhmassa. Kaytannon harjoitukset tulee laatia ta-
pauskohtaisesti siten, ettd ne vastaavat tyotehtavaa. Taitotesteilld mitataan esimerkiksi
kielitaitoa. Kykytesteilla taas voidaan mitata lahjakkuutta joillain tietyilla osa-alueilla, esi-
merkiksi matemaattinen lahjakkuus. Haastatteluissa voidaan hyédyntaa myoés alykkyys-
testeja seka persoonallisuustesteja (Viitala, 2015, 117). Ammattiosaamisen taydellinen
mittaaminen tydhaastattelussa on usein mahdottomuus. Taman vuoksi referenssit aiem-
mista tydpaikoista ovat kullan arvoisessa asemassa. Haastattelussa pitdad huomioida
henkil6tietolaki ja muistaa, etta haastattelussa saa kysya ainoastaan tyétehtavaan sidok-

sissa olevia kysymyksia.

Hyva tyohaastattelu on keskusteleva, ytimekas, systemaattisesti eteneva, vuorovaiku-
tuksellinen ja joustava. Hyvan tydhaastattelun jalkeen rekrytoijalla on selkea kuva tyén-
hakijasta ja han pystyy arvioimaan hakijan vahvuudet sekd mahdolliset kehityskohteet.
Rekrytoija pystyy haastattelun perusteella laatimaan tyénhakijasta henkildprofiilin ja esit-

telemaan hakijan myos muille yrityksen jasenille.

3.6 Valintapaatos ja tydsuhteen solmiminen

Monivaiheisen rekrytointiprosessin paatteeksi tehdaan valinta siita kenet yritys palkkaa
avoimeen tyotehtavaan. Valintapaatds tehdaan rekrytointiprosessin pohjalta ja tehta-
vaan valitaan ty6tehtavaan parhaiten sopiva ehdokas. Valintapaatdksesta ilmoitetaan
hakijalle paaasiassa puhelimitse. Valintapaatoksen teon jalkeen on viela huomioitava,
etta vaikka yritys on tehnyt paatoksen valinnasta tehtavaan valittu ehdokas saattaa kiel-
taytya tyopaikasta. Liian usein rekrytoiva yritys unohtaa, ettd ehdokaskin on valitse-
massa yritysta. On tarkeaa, etta valintaprosessissa ei ole turhia odotteluvaiheita. Jo ly-
hytkin odottelu saattaa aiheuttaa hakijassa epavarmuuden tunnetta. Varsinkin suoraha-
kujen kohdalla nykyisessa tyétilanteessa valintaprosessin venyminen lisaa riskia, etta

ehdokas vetaytyy ja valitsee toisen tydnantajan (Kaijala, 2016, 133).

Jokaisen tyontekijan kanssa on laadittava kirjallinen tydsopimus. Viitala muistuttaa, etta
"tydsopimuksessa sovitaan tydnteosta, ei tyon tuloksesta” (Viitala 2015, 119). Tydsuh-

teen solmiminen kirjallisesti tulisi tehda mahdollisimman pian valintapaatoksen jalkeen,
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jotta rekrytointiprosessi saadaan nailta osin paatokseen. Myods suullinen sopimus on si-
tova, mutta kirjallinen on lain edessa pitavampi. Tydsuhdetta solmittaessa tydsopimuk-
seen kirjataan kaikki tydsuhteeseen liittyvat asiat kuten palkkaus, tybaika, viikoittainen
tyétuntimaara, noudatettava tydehtosopimus, aloitusajankohta, koeajan pituus ja tarkka
tyétehtavanimike. Tydsopimuksessa voidaan sopia muistakin kuin lain maaraamista valt-
tamattomista asioista, mutta tydnantajan tulee muistaa, etta tallaiset ehdot eivat ole lain
edessa pitavia (Viitala 2015, 119).

3.7 Rekrytoinnin paattaminen

Valintapaatoksesta ilmoittaminen avoimeen tydtehtavaan valitulle henkildlle on mukava
paatos rekrytointiprosessille. Rekrytoijan ei kuitenkaan tule unohtaa henkil6ita, jotka oli-
vat mukana rekrytointiprosessissa, mutta eivat tulleet valituksi tehtadvaan. Rekrytoinnin
paattamisella tarkoitetaan hakijaviestintaa, eli sita, ettad tydnhakijalle ilmoitetaan miten
rekrytointiprosessi on hanen kohdallaan paattynyt. Hakijaviestinnalla ja rekrytoinnin jal-
kihoidolla pyritaan tarjoamaan tydnhakijalle mahdollisimman positiivinen hakijakokemus.
Hakijakokemusta voisi verrata asiakaskokemukseen. Jalkihoito, tai sen tekematta jatta-
minen, vaikuttavat suoraan tyéntekijan hakijakokemukseen. On tutkittu, etta positiivisen
hakijakokemuksen omaava tydnhakija hakee 95 % todennakoisyydella uudestaan sa-
man yrityksen palvelukseen. 97 % todennakoisyydella samainen henkilé myds suositte-

lee yritysta tuttavapiirilleen (Huopalahti, 2018).

Onnistuneen hakijakokemuksen tarjoaminen edellyttda suunnitelmallisuutta. Rekrytoin-
tiprosessin alkuvaiheessa tulee miettia, miten tydnhakijat voidaan pitda ajan tasalla rek-
rytointiprosessin kulusta. Tama on tarkeaa etenkin silloin kun on oletettavissa, etta tyon-
hakijoita tulee olemaan useita. TAhan todennakdisesti paras keino on rekrytointijarjes-
telma, joka mahdollistaa hakijaviestinnan. Toinen hieman vanhanaikainen ja aikaa vieva
keino on lahettaa kaikille avointa paikkaa hakeneille hakijoille sahkopostilla tieto siita,
ettd hakemus on tullut perille. Samaisessa sahkopostissa voidaan kertoa, etta hakijaan
ollaan tarkemmin yhteydessa vain, mikali han tulee valituksi haastatteluun. Vastauksen
ansiosta hakija on tietoinen siita, etta hanelle ei ilmoiteta erikseen, jos haku hanen osal-

taan ei jatku hakemusta pidemmalle.

Puhelinhaastatteluun edenneet hakijat, jotka eivat etene varsinaiseen haastatteluun,

kannattaa kontaktoida asiaan liittyen erillisella puhelinsoitolla tai sdhképostilla. Hakijoita,
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jotka etenevat haastatteluun asti tulee - ennen kaikkea hyvan hakijakokemuksen takaa-
miseksi - informoida puhelimitse tai sahkdpostilla rekrytointiprosessin lopputuloksesta.
Hyvin toteutetulla jalkihoidolla voidaan vaikuttaa yrityksen tyonantajakuvaan myontei-
sesti. Talent Adoren tutkimuksen mukaan tyonhakijoista, jotka ovat saaneet rekrytointi-
prosessista henkildkohtaisen palautteen, jopa 70 % suosittelee tydnantajaa muille ihmi-
sille ja tydnhakijoille. Vastaava lukema hakijoiden keskuudessa, jotka ovat saaneet rek-
rytointiprosessista ainoastaan geneerisen palautteen, on 20 % (Viljam Haarala, suullinen
tiedonanto 14.2.2018).
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4 TEKOALY

Tekoaly on osa tietojenkasittelytiedettd, jolle ei ole yhta selkedd maaritelmaa. Lisaksi
termiin tekoaly on liitetty sana aly, jolle ei ole yhta selkedd maaritelmaa, joten lienee
arvattavissa, ettei tekoalylle ole kehittynyt yhta selkeaa maaritelmaa. Tutkimusaiheena
tekoalyn maaritelmaa paivitetddn sen mukaan kun syntyy uutta tai, kun vanhojen aihe-
piirien ei enaa katsota kuuluvan tekoalyn maaritelman alle. Ja jopa tekoalyn asiantuntijat
saattavat maaritellad tekoalyn toisistaan poikkeavasti riippuen siitad, miltd kannalta he te-
koalya lahestyvat. Tekoalyyn liittyy useita termeja, joita kaytetaan valilla synonyymeina
ja valilla osana laajempaa tekoalykasitetta. Tekoaly on kattotermi muun muassa kone-
oppimiselle, syvaoppimiselle, robotiikalle, optimoinnille seka algoritmeille, ja se painottuu
alykkaiden koneiden ja ohjelmien luontiin. Aiheen ymmarryksen parantamiseksi alle on

koottu tekoalyyn liittyvaa sanastoa.
Tekoaly

Koneen suorittamaa toimintaa, joka ihmisen tekemana olisi alykasta. Tekodaly kuuluu tie-
tojenkasittelytieteen piiriin ja se on kattotermi muun muassa koneoppimiselle ja sy-
vaoppimiselle. Tekodly on jaettu heikkoon eli kapeaan (engl. narrow Al) ja vahvaan eli
yleiseen (engl. artificial general intelligence, AGl). Mediassa esiintyvalla tekoalylla tar-

koitetaan lahes poikkeuksetta kapeaa eli heikkoa tekoalya.
Heikko tekodly

Kapea eli heikko tekoaly toimii erilaisissa rajoitetuissa tehtavissa. Heikko tekoaly kyke-
nee ratkaisemaan yhta tehtavaa jarkevalla tavalla, mutta silla ei ole tietoisuutta, ymmar-
rysta, eika kykya itsenaiseen ongelmanratkaisuun tai itseoppimiseen. Talla hetkella kay-

tossa olevat tekoalysovellukset ovat kaikki kapeaa tekoalya.
Vahva tekoaly

Vahvalla tekoalylld viitataan siihen, etta tekoaly ratkoo laajasti erilaisia ongelmia ja sen
avulla voidaan ratkaista mika tahansa alyllisesti ratkaistavissa oleva ongelma. Vahva
tekoaly kykenisi ihmisen kaltaiseen toimintaan ja se pystyisi muun muassa itsenaisesti
kehittamaan itsenaan aiemmin opitun pohjalta. Vahvaa tekoalya ei, tiettavasti, vuoteen

2018 mennessa ole viela kehitetty.
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Koneoppiminen

Koneoppiminen on tekoalyn osa-alue, jolla tarkoitetaan dataa kasittelevia jarjestelmia,
jotka parantavat suorituskykydaan mitad enemman dataa ne ovat kasitelleet. Koneelle ei

tarvitse maarittda toimintaohjetta jokaista erillista toimintoa varten.
Neuroverkko

Neuroverkko koostuu joukosta neuroneita eli yksinkertaisia prosesseja, jotka on kytketty

toisiinsa ja joiden valilla tapahtuu kommunikaatiota.
Syvéaoppiminen

Syvaoppiminen on syvien neuroverkkojen optimointia haastavien ongelmien ratkaise-

miseksi.
Algoritmi

Algoritmi on yksityiskohtainen kuvaus tai ohje siita, miten tehtava tai jokin prosessi suo-

ritetaan.
Robotiikka

Tekoaly, robotit ja robotiikka sekoittuvat keskenaan helposti, mutta ne ovat eri tieteen-

aloja ja kietoutuvat toisiinsa vain silloin, jos puhutaan tekoalylla varustetuista roboteista.
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4.1 Tekoalyn historiaa lyhyesti

Ensimmainen varsinainen tekoalyohjelma laadittiin vuosina 1955 — 1956. Ohjelma ol
nimeltdan Logic Theorist ja sen laativat amerikkalaiset Allen Newell, Herbert A. Simon ja
Cliff Shaw. Termi tekodaly (Al eli Artificial Intelligence) esiteltiin maailmalle ensimmaisen
kerran kesakuussa 1956 kun amerikkalaisten tutkijoiden joukko (John McCarthy, Marvin
Minsky, Claude Shannon ja Nathaniel Rochester) jarjestivat, Logic Theorist- ohjelmaa
esitelldkseen, kesdseminaarin, joka kantoi nimea Atrtificial Intelligence. Tuolloin uskottiin,
ettad on keksitty ajatteleva kone, jolla voi olla mielen ominaisuudet. Newell ja Simon esit-
telivat myohemmin hypoteesin, jonka mukaan fysikaalinen symbolinen systeemi, eli tie-
tokone, omaa kaikki yleiselle alylle tarvittavat ominaisuudet. Kyseinen hypoteesi on viela

tanakin paivana tekoalyn perusta. (Haikonen, 2018, 27).
Tekoaly vs. aly

Mita nuo yleiselle alylle tarvittavat ominaisuudet sitten kaytdnndssa ovat? Aivojen men-
taalista toimintaa eli kognitiota on nykypaivana tutkittu enemman kuin viela Newellin ja
Simonin hypoteesin esittdmisen aikaan 1950- luvulla. Alykkyyden méaritellaan olevan
ongelmanratkaisukykya, seké taitoa ymmartaa ja kasitelld asioita. Alykkyys nahdaan
myos kykyna hahmottaa erilaisia asioiden valisia suhteita, seka yksilon taitona kayttaa
ja kehittaa omia kykyjaan. Alykk&an toiminnan edellytys on kyky havainnoida ja yhdistaa
ja muunnella asioita uudella tavalla (Haikonen, 2018, 118). Alykkyyteen yhdistetaan ih-
minen ja ihmisaivot. lhminen on tietoinen itsestdan ja ymparistéstaan, ja pystyy tulkitse-
maan ymparilldan tapahtuvia asioita. Ihmisaivot mahdollistavat syvan keskittymisen,
paikkasidonnaisen muistin, kyvyn sopeutua muuttuviin olosuhteisiin, empatiakyvyn ja ky-
vyn oppia, seka ymmartaa oppimisen merkitys. Lisaksi ihmisaivot kykenevat ymmarta-

maan ja tuottamaan luonnollista kieltd kommunikoidakseen toisten ihmisten kanssa.

Newell ja Simon uskoivat, etta tietokone, jolla on tarpeeksi suuri kapasiteetti, vastaisi
taysin aivojen toimintaa. Nopeasti kuitenkin havaittiin, etta tietokoneohjelmat, jotka toi-
mivat joissakin erikoistapauksissa, eivat pystyneet ratkomaan yleisimpia ongelmia. Yksi
suurimmista takaiskuista oli koneellisen kielenkaantamisen epaonnistuminen 1950-lu-
vulla. Jouduttiin toteamaan, etta koneellinen kielenkaantdminen vaatii, ihmiselle omi-
naista, kykya ymmartaa luonnollista kieltd seka sanojen merkityksia eri kontekstissa. Yk-
sittdisten sanojen kdantaminen kielelta toiselle oli helppoa, mutta lauseiden kaantaminen

ei onnistunut. Tekoalyn uskottiin kykenevan ihmisenkaltaiseen alylliseen toimintaan,
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mutta siihen se ei kuitenkaan pystynyt. Toistuvien epaonnistumisten vuoksi suurin kiin-
nostus tekoalyn ymparilld hieman laantui ja sen myota myos tekoalyn kehittamiseen si-

joittaneiden rahoittajien maara vaheni (Merilehto, 2018, 70).

4.2 Tekoaly nyt

Tekoaly on vakiinnuttanut paikkansa nykymaailmassa, ja aihe on noussut ajankoh-
taiseksi juuri tekodlyn nykytilaan kehittymisen myo6ta. NetFlix seka Spotify osaavat suo-
sitella kayttajilleen elokuvia ja musiikkia siten, etta ne vastaavat kayttajan omia mielty-
myksia. Facebook hyédyntaa tekoalya kaikessa toiminnassaan. Suomessa Kela tehosti
puhelinpalveluaan, asumistuen lakimuutokseen liittyvissa kysymyksissa, hyddyntamalla
IBM Watsonin chat-bottia eli virtuaalista asiakaspalvelijaa. Syksyn 2017 aikana Kelan
chat-botti osallistui yli 20 000 keskusteluun (Merilehto, 2018, 76, 144). Tekoalyn yleisty-

essa ekspontentiaalisesti uskotaan jalleen myés vahvan tekoalyn uuteen tulemiseen.

Tekoalyn avulla on pystytty automatisoimaan toimintoja ja sitd on hyddynnetty aiempaa
nakyvammin muun muassa rekrytointiprosesseissa, lentoyhtididen online-varausjarjes-
telmissa seka esimerkiksi ruokakauppojen itsepalvelutiskeilla (Haikonen, 2018, 279). Te-
koaly mielletdan kuitenkin edelleen usein, ihmisalyn ylittdvan alyn omaavana, robottina,
joka korvaa tydelamassa ihmisen. Robotit eivat kuitenkaan ole kyseisessa muodossa
jalkautuneet keskuuteemme eli mitd nykypaivan tekoalylla sitten todellisuudessa tarkoi-

tetaan?

Suomen tunnetuin koodauslahettilas, Linda Liukas, on maaritellyt tekoalyn seuraavasti:
"Tekoaly on joukko tietokoneohjelmia ja laitteita, jotka toimivat jarkevalla tavalla uusissa
tilanteissa. Tekoaly voi olla robotti tai kone. Se voi olla palvelun sisélla raksuttava oh-
jelma tai tietokoneen naytdlle ponnahtava avustaja eli botti. Tekoaly on hyva etsimaan
vastauksia kysymyksiin, mutta siltéd puuttuvat ihmisen arkijarki, tunteet ja tietoisuus” (Liu-
kas, 2018, 43). Merilehto maarittelee tekoalyn olevan "koneen suorittamaa toimintaa,
joka ihmisen tekemana olisi alykasta” (Merilehto, 2018, 18). Helsingin yliopiston tietojen-
kasittelytieteen professori Hannu Toivonen kehottaa jattamaan tekoalyn maaritelmasta
alykkyyden kokonaan pois, ja maarittelee tekoalyn “"vaikeiden asioiden automatisoin-
niksi” (Tekoaly nyt, 2018).
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Reaktorin ja Helsingin yliopiston jarjestaman Tekoalyn perusteet- kurssin opetusaineis-
ton mukaan tekoalylle tyypillisia ominaisuuksia ovat autonomisuus ja adaptiivisuus. Te-
koalylla pyritaan matkimaan ihmisen tajuntaa ja saamaan tekoaly suorittamaan tehtavia
monimutkaisessa ymparistdssa itsendisesti siten, etta se pystyy parantamaan suoristus-

kykyaan oppimansa perusteella.

Oppimisen aspekti on kuitenkin juuri se, mikd nykytekoalylta viela tiettdvasti uupuu.
Vaikka nykypaivan tekoalyn avulla on pystytty luomaan jarkevasti keskustelevia robot-
teja ja chat-botteja, tietoisia tai aidosti ajattelevia ne eivat ole. Jarkevalta vaikuttavan
keskustelun taustalla on etukateen ohjelmoitu tietokoneohjelma. Tekoalylta ei siis sovi
odottaa, ainakaan vield tassa vaiheessa, tervetta jarked tai ymmarrysta (Haikonen,
2018, 214; Rauha, 2018). Helsingin yliopiston tietojenkasittelytieteen apulaisprofessori
Teemu Roos toteaa, ettd "on epatodennakaista, etta tekoaly ylittaisi ihmisten kollektiivi-
sen alykkyyden” (Pekkarinen, 2018). Robotiikan ja tekoalyn asiantuntija Cristina Anders-
son uskoo, etta vaikka tekoalya hyddyntavat robotit ovat yleistyneet ja niiden pelataan
jopa syrjayttavan ihminen tyéelamassa juuri aly, innovatiivisuus ja empatiakyky ovat sel-
laisia ihmisyyden ominaisuuksia joihin robotit eivat ainakaan viela kykene (Puheen
Aamu, 2018).

Yksinkertaistettuna tekodly, josta puhutaan mediassa, on paaasiassa koneoppimista eli
algoritmien avulla tapahtuvaa asioiden automatisointia ja annetun datan kasittelya =
heikkoa tekoalya. Tekoaly ei (ainakaan vield) kykene ihmisen kaltaiseen alylliseen toi-
mintaan, eikd esimerkiksi luonnollisen kielen tulkitsemiseen = vahva tekoaly. "Ilhmisen
korvaaman robotin” sijaan taman hetken tekoalya voisi ajatella apualyna; tydkaluna,
jonka avulla voidaan tehostaa ja parantaa tyonlaatua sekd auttaa ihmista kehittymaan

omassa tydssaan.

Tekoalyn eettisyydesta on kayty paljon keskustelua. Data on tekoalyn polttoaine, jonka
avulla opetetaan tekoaly toimimaan tietyn tavoitteen mukaisesti. "Jos konetta opetetaan
sellaisella datalla, jossa on joku vinouma valmiiksi sisalla, se tulee takuuvarmasti naky-
maan myos algoritmin paatoksissa” toteaa Psyconin tutkimusjohtaja ja osakas Mikael
Nederstrom blogikirjoituksessaan (Nederstrém, 2018). Nokian hallituksen puheenjohtaja
Risto Siilasmaa on todennut, ettd "tekoaly on "musta laatikko", josta voi tulla hyvia tai
huonoja paatoksia, ja siksi tekoalyn toimintaa on ymmarrettava” (Lehto, 2017). Tekoalyn

eettisyys on sen kehittdjien kasissa ja siksi olisi tarkea luoda sille yhteiset pelisdannaot.
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4.3 Tekoaly osana rekrytointia

Duunitorin vuonna 2018 teettaman kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan yksi kiin-
nostavimmista trendeista rekrytointialalla on tekoalyn lisdantyminen rekrytoinneissa.
Alalla on puhuttu jopa "tekoaly hypetyksestd” (Duunitori, 2018). Suomessa muun mu-
assa Barona on jo useamman vuoden ajan kehittanyt omaa tekoalya hyodyntavaa rek-
rytointijarjestelmaa nimeltad Jelpp. Myds suomalainen HR-teknologiayritys Talent Adore
on kehittanyt tekodlya hyddyntavia tydkaluja muun muassa hakijaviestinnan paranta-
miseksi. Tarjolla olevat ratkaisut ovat paaasiassa koneoppimiseen ja neuroverkkoihin

perustuvia (Keranen, 2017).

Aiemmin viitattiin tekoalyn eettisyyteen. Tekoalyn kayton yleistyminen rekrytoinneissa on
herattanyt keskustelua siita lisdantyykd tyonhakijoiden syrjintd. Barona Technologies
Oy:n teknologiajohtaja Kirsi Louhelaisen mukaan tekoaly ei diskriminoi vaan keskittyy
tydnhakijan osaamiseen ian tai sukupuolen arvioimisen sijaan, ja ndin rekrytoinnista tu-
lee objektiivisempaa (Hakola, 2018; Ojanpera, 2018). Helsingin yliopiston tietojenkasit-
telytieteen apulaisprofessori Teemu Roosin mukaan algoritmi voi, aiempien rekrytointien
dataan perustuen, kuitenkin tehda paatelmia hakijan iasta tai sukupuolesta pelkkien ha-
kijan kayttamien sanavalintojen perusteella (Pekkarinen, 2018). Baronalla tiedostetaan
syrjinnan vaara ja siksi ennen kuin rekrytointeihin liittyvaa dataa annetaan algoritmien
pureskeltavaksi, se puhdistetaan (Hakkarainen, 2018). Huoli tekoalyn lisdamasta syrjin-

nasta on toki aiheellinen, mutta pitkalti kiinni tekoalyn ohjelmoijasta eli ihmisesta.

Tekoalya hyddyntavia rekrytoinnin tydkaluja ovat muun muassa; chat- botti eli virtuaali-
nen asiakaspalvelija, tydhakemusten koneellinen analysointi eli matching, hakijaviestin-
nan parantaminen, tydpaikkailmoituksen laatiminen, videohaastattelujen analysointi ja
tydsuhteen keston ennakointi (Neelie, 2018). Kansainvalisilla markkinoilla tekoalya hyo-

dynnetdan myds aikatauluttamisen apuna.
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Hakijaviestinndn parantaminen

Talent Adore on suomalainen HR-teknologia yritys, joka on ollut vahvasti esilla mediassa
tekoalya hyodyntavien rekrytointijarjestelmien ja tydkalujen ansiosta. Talent Adore on
kehittanyt muun muassa rekrytointiin suunnitellun tyékalun, jonka tavoitteena on paran-
taa rekrytointiprosessia henkilokohtaisen hakijaviestinnan avulla. Tyokalu hyodyntaa te-
koalya ja luonnollisen kielen teknologiaa, joiden avulla hakijat saavat geneerisen, eli
yleispatevan viestin sijaan henkilékohtaisia viesteja rekrytointiprosessin eri vaiheiden ai-
kana. Talent Adoren kehittdma ratkaisu muokkaa rekrytoijan antaman palautteen per-
soonalliseksi palautekirjeeksi ja Iahettaa sen ko. henkildlle sahkopostilla. Tyonhakija ar-
vioinnin tekee aina rekrytoija, eli ihminen, mutta tekoaly hoitaa palautteen kirjoittamisen.
Palautteen lopussa on maininta, ettd palautekirje on kirjoitettu tydkalun avulla. (Talent
Adoren kotisivut; Haka, 2018; Hakola, 2017; Oksanen, 2016). Talent Adoren tietojen
mukaan henkildistd, jotka ovat saaneet rekrytointiprosessista henkildkohtaisen palaut-
teen, jopa 70 % suosittelee kyseistd tydnantajaa tuttavilleen. Yleisen “kiitos, mutta ei
kiitos”- viestin saaneiden keskuudessa luku on vain 20 % (Viljam Haarala, suullinen tie-
donanto 14.2.2018).

Chat- Botti

Chatbot on tietokoneohjelma, joka on suunniteltu kdymaan keskustelua ihmisen kanssa.
Chat- botteja hydédynnetaan paaasiassa asiakaspalvelussa ja myynnissa, mutta ne ovat
yleistyneet my0s rekrytoinneissa. Rekry- chat- bottien avulla pyritaan helpottamaan rek-
rytointiprosessia tydnhakijan nakdkulmasta. Suomessa Lehto Group Oy on ottanut rekry-
chatin kayttdonsa huomattuaan, etta heidan toimialallaan rakennusteollisuudessa tyoha-
kemuksen laatiminen koetaan usein tydlaaksi ja tydpaikasta halutaan lisatietoja soitta-
malla tai chattaamalla (Ylinen, 2017). Rekry-chat lisda rekrytointiprosessin vuorovaiku-

tuksellista viestintda sen alkumetreilla.
Tyohakemusten koneellinen analysointi — matching

Matching- ominaisuudella tarkoitetaan tydnhakijan osaamisen ja tydpaikan vaatimusten
vertailua. Manuaalisen tydhakemusten kasittelyn tavoin tavoitteena on I6ytaa avoimeen
tydtehtdvadn ammattiosaamiseltaan parhaiten annettuja osaamisvaatimuksia vastaava
tydnhakija. Merkittdvimpana erona manuaaliseen hakemusten kasittelyyn on prosessiin
kaytettava aika. Tekoaly on tehokas yhdistamaan avoimia tehtavia ja sopivia henkiloita,

ja kykenee nopeasti |I6ytamaan taidoiltaan ja kyvyiltdan parhaan tyonhakijan vapaana
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olevaan tydpaikkaan. Tekoaly suorittaa vertailun ja ehdottaa mielestdan sopivimpia hen-
kiloita tehtavaan. Esikasittelyn jalkeen rekrytoija voi itse arvioida hakijoiden sopivuutta
tehtavaan ja kutsua osan hakijoista tydhaastatteluun. Ominaisuutta voidaan hyddyntaa
seka uusien tydhakemusten ettd olemassa olevan hakijapoolin hakemusten lapikaymi-
seen. Henkilostopalveluyritys Baronalla tekoaly avustaa rekrytoijia hakijoiden esivalin-
nassa, jarjestavat hakijat paremmuusjarjestykseen ja ehdottaa matcheja tydnantajalle
(Nurmilaakso, 2017).

Matching toimii myds toiseen suuntaan. Paremman tydnhakijakokemuksen tarjoa-
miseksi ja tydnhaun helpottamiseksi avoimia tydpaikkoja voidaan tarjota tydnhakijoille.
Tekoaly vertaa avoimeksi tulevan tyotehtdvan kuvausta tydnhakijan hakukriteereihin ja

naiden pohjalta suosittelee avoimia tyotehtavia tyonhakijalle.
Tyosuhteen ennustaminen

Ty6suhteen ennustamisella tavoitellaan tietoutta siitd miten pitkaan tyéntekija tulee py-
symaan tyétehtavassaan ennen kuin alkaa etsia uralleen uusia haasteita. Tekoaly pystyy
sille annetun datan pohjalta etsimaan yhtalaisyyksia tyéntekijan tydpaikan vaihdon syista

ja sen perusteella maarittelemaan tydsuhteelle todennakdisen "elamankaaren”.
Taydellisen tyopaikkailmoituksen laatiminen

Keratyn datan avulla voidaan kiinnittdad huomiota tydpaikkailmoituksessa kaytettyihin sa-
navalintoihin seka siihen miten tydnhakijat niihin reagoivat. Voidaan esimerkiksi todeta,
etta tietty ilmaisu kiinnittda paremmin - tai todennakdisemmin - miehen kuin naisen mie-
lenkiinnon. Fiksumman kirjoittamisen avulla voidaan 16ytdd nopeammin parempia haki-
joita. Textio yhdistaa koneoppimisalgoritmin luonnollisen kielen kasittelyyn. Textion kay-
tossa oleva data pohjautuu yli 300 miljoonaan tydpaikkailmoituksen kirjalliseen sisaltéén
ja tyékalun avulla pystytdan ennustamaan miten tydnhakija tulee reagoimaan laaditun

tydpaikkailmoituksen sisaltéon (Textio, 2018).
Videohaastattelun tarkka analysointi

Videohaastattelu on yleisesti kaytossa oleva ty6haastattelun muoto, joka mahdollistaa
alkuvaiheen haastattelut nauhoitetun videohaastattelun valityksella. Videoinnin avulla
saadaan valkahdys hakijan persoonasta hakemuskirjeen takana jo ennen varsinaista
tybhaastattelua. Kaytdnnossa videohaastattelu toimii siten, etta rekrytoija maarittelee ja
tallentaa videolle kysymykset joihin hakijan tulee vastata, jonka jalkeen hakija saa kutsun

videohaastatteluun ja nauhoittaa vastauksensa saamansa linkin kautta. Tekoalyn kyky
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kasitelld suuria maaria dataa on mahdollistanut sen, etta tekoaly kykenee havaitsemaan
aivan pieniakin kasvojen ilmeitd (Rauha, 2018). Tekoalyn avulla videohaastattelujen
analysointia on pystytty tarkentamaan ja on helposti havaittavissa jos tyonhakija esimer-

kiksi kayttaa muistilappuja haastattelun tukena.
Aikataulutus assistentti

x.ai on New Yorkissa toimiva teknologia yritys, jonka kehittdma itsendinen tekoalyassis-
tentti aikatauluttaa tybhaastattelut rekrytoijan puolesta. Tyokalun tavoitteena on nopeut-
taa rekrytointiprosessin etenemista delegoimalla tydhaastattelusta sopiminen tekoalya
hyoédyntavalle virtuaaliselle assistentille. Rekrytoija ottaa ensi kontaktin tyénhakijaan
sahkopostin valityksella. Sahkdpostiviestissa rekrytoija kertoo, ettéd on kiinnostunut kuu-
lemaan lisda tydnhakijasta ja haluaa sopia haastatteluajan tekoalyassistentin avulla.
Tyonhakijalle suunnatun viestin lisaksi sahkopostiviesti sisaltaa lyhyen, tekoalylle suun-
natun, tehtdvadkomennon ja ohjeistuksen varattavan ajan kestosta. Kopio sahkopostista
menee tekodlyassistentille, joka ottaa komennosta kopin ja |&hestyy tydnhakijaa ehdot-
tamalla télle vapaita haastatteluaikoja, jotka se on oppinut poimimaan rekrytoijan kalen-
terista. Ratkaisulla pyritaan saastamaan rekrytoijan aikaa automatisoimalla rekrytointiin

liittyvid yksinkertaisia tehtavia. (x.ai, 2018).
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5 TUTKIMUS

Opinnaytety6 on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. Opinnaytetydn teoriaosuus on
koottu rekrytointiin ja tekoalyyn liittyvasta kirjallisuudesta seka ajankohtaisista asiantun-

tijakirjoituksista ja asiantuntijalausunnoista.

Opinnaytetydn tutkimusosassa paneudutaan paaasiassa henkildstdjohtamisen parissa
tyoskentelevien ammattilaisten ajankohtaisiin nakemyksiin tekoalysta osana rekrytointia.
Tutkimusosan aineisto koostuu sahkopostin valityksella toteutetun kyselytutkimuksen
vastauksista. Kyselytutkimus koostui paaasiassa viidesta avoimesta kysymyksesta. Ky-
symykset esitettiin avoimina koska haluttiin selvittaa miten vastaajat kysytyn asian tulkit-
sevat ohjailematta heitd mihinkaan tiettyyn suuntaan. Kaikille kyselyyn osallistuneille esi-
tettiin samat kysymykset, jotta annettuja vastauksia voidaan vertailla keskenaan asiayh-

teyksiin liittyen. Vastaukset on kasitelty laadullisin menetelmin teemoittamalla.

5.1 Kyselytutkimuksen tavoite ja tutkittavat

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tutkittavien ajankohtainen nakemys teko-
alystd osana rekrytointia seka tekoalyn mahdollisista vaikutuksista ja tarjoamista mah-
dollisuuksista osana rekrytointia. Kyselyn tavoitteena oli keratd mahdollisimman laadu-
kasta aineistoa, jota voitaisiin analysoida mahdollisimman tarkkaan. Todettiin, etta tutki-
muksen kannalta olisi tarkedmpaa kerata vahan laadukasta aineistoa henkildilta joilla on
ammattiosaamista tekoalysta rekrytoinnin tydkaluna kuin se, ettd materiaalia olisi paljon,
mutta sisaltéa vain vahan. Kyselyjen tavoitteena oli saada ajankohtaista tietoa siita, mi-

ten tekoaly on vaikuttanut rekrytointiin ja onko tekoalyn avulla voitu tehostaa rekrytointia.

Kyselytutkimukseen vastaajiksi valikoitiin paadasiassa HR- ammattilaisia, jotka tyosken-
televat paaasiassa henkilostbasioiden ja rekrytointien parissa, ja jotka omaavat teko-
alyosaamista. Kyselyjen vastaajat valikoituivat tarkoituksenmukaisesti, ei sattumanvarai-

sesti.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tietoperusta on pyritty osoittamaan luotettavaksi ja patevaksi lahdeluettelon avulla seka
tutkimalla tietoperustan vahvistuvuutta. Aineistojen tulkinnan tueksi on annettu aineisto-
katkelmia, joista tulkinnat on tehty. Sisaista validiteettia on pystytty osoittamaan silla, etta
tutkimuksen teoreettiset ja kasitteelliset maarittelyt olivat sopusoinnussa. Ulkoista validi-
teettia on pystytty osoittamaan silla, etta tulkintojen, johtopaatdsten ja aineistojen valinen
suhde on ollut pateva eli sopusoinnussa. Aineistoissa ei todettu suuria ndkemyseroja
vaan esimerkiksi tekoalyyn liittyen kyselytutkimuksen vastaukset mukailivat paaasiassa
toisiaan ja olivat samassa linjassa teorian kanssa. Jokainen kyselyyn vastannut henkil®
on valittu tarkoituksenmukaisesti, eika ilman perusteita, ja siind maarin tutkimus on luo-

tettava.

Tutkimus ei ole kattava. Tutkimuksessa tuli esille suuntaviivoja siita miten HR-ammatti-
laiset tekoalyn maarittelevat, seka siitd miten tekoalyn koetaan vaikuttaneen rekrytointiin
nyt ja mitka ovat sen mahdollisuudet tulevaisuudessa. Vahaisesta otannasta johtuen tut-

kimustulokset eivat kuitenkaan ole laajalti yleistettavissa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tekoalyn lisdantyminen rekrytoinnissa on yksi tdman hetken puhutuimpia aiheita. Tutki-
muksen avulla haluttiin selvittdd miten tekoalyn vaikutukset ovat nakyneet rekrytoin-
nissa. Varsinainen tutkimus koostui viidesta avoimesta kysymyksesta. Tutkimusta varten
tehtavasta taustatyosta ilmeni, ettd Suomessa tekoalyn kayttdaste rekrytoinneissa on
vield alhainen. Yksi syy siihen, etteivat yritykset ole ottaneet tekoalya laajemmin kayt-
toonsa on yritysten omien rekrytointien vahainen maara. Tekoalyn hyddyntamisesta ol-
laan kylla kiinnostuneita ja sen kehittymistd seurataan mielenkiinnolla. Olemassa ole-
vista tekoalya hyddyntavista rekrytointijarjestelmista ei valttamatta ole tarpeeksi tietoa,
ne eivat tue yrityksen kaytdssa olevaa rekrytointiprosessia tai niiden ei varsinaisesti
koeta kayttavan tekoalya. Lisaksi yrityksen rekrytointijarjestelman kehittaminen ja paivit-
taminen tai kokonaan uuteen jarjestelmaan vaihtaminen ovat kustannuskysymyksia. IlI-
man konkreettista nayttdéa rekrytointijarjestelman hyddyista ei olla valmiita investointiin,

jonka kayttéonottaminen kuormittaa organisaatiota seka taloudellisesti etta ajallisesti.

6.1 Miksi kaytetaan termia tekoaly?

Mediassa keskustelu tekoalysta kdy kuumana, mutta sen maaritelmasta, tai siita mita
termilla todella tarkoitetaan, ei juuri kdyda sen syvempaa keskustelua. Kyselytutkimuk-
sen ensimmaisen kysymyksen avulla haluttiin selvittaa vastaajien nakemyksia siita,
miksi mediassa kaytetaan juuri termia tekoaly, sen sijaan, etta puhuttaisiin esimerkiksi

ohjelmoinnista, algoritmeista tai koneoppimisesta.

Aineistosta kavi ilmi, etta termi tekoaly on talla hetkella "mediaseksikas” ja myyva. Ter-
mina se on suurelle yleisolle, esimerkiksi algoritmia helpommin avautuva, jota voidaan
helposti hyédyntaa myds nimenomaan markkinointitarkoituksessa. Tekoalyn avulla van-

hoja tuotteita on voitu uudelleen tuotteistaa.

Tulos ei sinansa yllata, silla aineistossa esille tullutta mediaseksikkyytta sivuaa mydés
Merilehto kirjassaan "Tekoalyn matkaopas johtajalle”. Merilehto toteaa, etta tekoalyn tuo-
reimman "hypetyksen” alkaessa monet firmat julistivat olevansa tekoalyvetoisia. Tosiasi-

assa kyse oli Merilehdon mukaan kuitenkin markkinointikikasta, jonka avulla pyrittiin he-
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rattdmaan uusien asiakkaiden ja sijoittajien mielenkiinto yritysta kohtaan. Tuotteen kyl-
keen on lyoty leima "tekoaly”, vaikka tuote ei todellisuudessa tekoalya hyodyntaisikaan
(Merilehto, 2018, 15).

Kansainvalisen ICT-alan tutkimus- ja konsultointiyrityksen Gartnerin tutkimusjohtaja Jim
Hare on todennut, etta tekoalyn ymparilla vallitseva hypetys on johtanut siihen, etta yri-
tysten on panostettava tekoalyd hyddyntavien ohjelmistojen kehittdmiseen. Osaltaan
valtava hypetys on kuitenkin johtanut siihen, ettd monet ohjelmistoalan yritykset ovat
umpimahkaan ja vahin perustein luokitelleet palvelunsa tekoalyksi. Tama siksi, etta voi-
sivat saavuttaa kdynnissa olevasta "tekoaly-kultakuumeesta” suurimman mahdollisen
kaupallisen hyédyn (vapaasti suomennettuna Nott, 2017; Laitila, 2017). Mielenkiintoinen
seikka on, ettéd IBM puhuu kehittdmansa Watsonin yhteydessa tekoalyn sijaan kognitii-
visesta tietojenkasittelysta eli vertaa jarjestelmaa ihmiseen vaikka todellisuudessa, si-

simmissaan, Watson on laskukone (Laitila, 2017).

6.2 Tekoaly omin sanoin

Teoriaosassa todettiin, etta tekoalylle ei ole yhta selkedad maaritelmaa vaan se koostuu
useista eri tietokoneohjelmista ja laitteista. Tutkimuksessa haluttiin selvittdad miten vas-
taajat itse maarittelevat termin tekoaly. Koska etukateen tiedettiin, ettd kaikki kyselyn
vastaajat omaavat tekoalyosaamista, oli oletettavaa, etteivat tekoalyn vapaat maaritel-
mat juuri poikkea tekoalyn virallisesta maaritelmasta. Annetut maaritelmat vastasivat tata
olettamaa, eika maaritelmissa tullut esiin mitaan yllatyksellista. Tekoalyn maaritelmia yh-

distivat niissa toistuneet sanat; algoritmi, koneoppiminen, oppiminen ja alykkyys.

"Tekoélyssé korostuu oppiminen; tekoélyn élykkyys ja kyky tehdé péétbksia perustuvat
oppimiseen; siihen mité sille opetetaan (joka puolestaan on toistaiseksi ihmisten alyn

késissd).” Tanja Mattila, HR Manager — Talent acquisition, People&Culture, Finnair Plc.

"Mielesténi tekoély on ennen kaikkea kattotermi tai alusta, joka mahdollistaa koneiden
tekemisen alykkéiksi, hybdyntden lukuisia erilaisia ldhestymistapoja / teknologioita.”
Matti-Esko Seppd, Head of HR Technology

“Tekoély on algoritmeja ja ohjelmistoja, jotka oppivat ihmisen kayttéytymisesté/valin-
noista, ja se tarvitsee toimiakseen riittdvasti dataa.” Hanna Kanto, Rekrytointip&éallikko,
FIRA Oy
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6.3 Tekoalyn vaikutukset rekrytointiin

Mediassa on oltu melko yksimielisia siita, etta tekoaly on vaikuttanut rekrytointiin. Teko-
alya hyodyntavien tyokalujen ja rekrytointijarjestelmien avulla on pystytty kasittelemaan
suuria maaria tydhakemuksia lyhyessa ajassa. Tasta esimerkkeind mediassa ovat olleet
muun muassa Barona ja Moventas. Baronalla tekoalyn kerrotaan lapikayvan jopa tuhan-
sia tydbhakemuksia joka viikko (Hakola, 2018). Moventakselta kerrotaan, etta tekoalyn
avulla kasiteltavien tydbhakemusten maaraa on pystytty jopa 20-kertaistamaan verrattuna
maaraan, jonka rekrytoija kasittelisi ilman tekoalya hyddyntavaa jarjestelmaa (Piitulai-

nen-Ramsay, 2017).

Tutkimuskyselyn kolmannen kysymyksen tavoitteena oli selvittaa vastaajien nakemyksia
siitd onko tekodly heidan mielestdan vaikuttanut rekrytointiin. Aineiston perusteella voi-
daan todeta, etta tekoaly on vaikuttanut rekrytointiin ja vaikutukset ovat parhaiten nahta-
vissa juuri suuria hakijamaaria kasiteltaessa. Aineistossa mainittiin muun muassa ansio-
luetteloiden automaattinen lapikdyminen ja matching seka hakijaviestinnan parantami-

nen. Aineistosta nousi esille oletus, etta suurin muutos on vasta tulossa.

“Yksinkertaisimmillaan, tekoély voi poimia valtavista hakijamassoista, tiettyjen kriteerien
avulla, automaattisesti tiettyyn tehtdvddn sopivimmat hakijat tekoélylle opetettujen kri-
teeriperusteisten pééatbksentekoalgoritmien perusteella”. Tanja Mattila, HR Manager —

Talent acquisition, People&Culture, Finnair Plc.
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6.4 Rekrytointiprosessin tehostaminen tekoalyn avulla

Tehokas rekrytointiprosessi on nopeuden lisaksi my0s joustava ja suunnitelmallinen.
Keinoja rekrytointiprosessin tehostamiseen ovat muun muassa jo aiemmin mainitut; ai-
kataulutus, videohaastattelujen hyédyntaminen seka tarkkaan laadittu tydpaikkailmoitus.
Kyselyn neljannen kysymyksen tavoitteena oli selvittdd onko tekoalyn avulla pystytty te-

hostamaan rekrytointiprosessia.

Aineiston pohjalta voidaan todeta, etta rekrytointiprosessia on pystytty tehostamaan te-
koalyn avulla. Suurimman avun tekoaly on tuonut tydhakemusten kasittelyyn. Suurimmat
tehostamisen mahdollisuudet ovat vasta tulossa kun tekodly otetaan laajemmin kayt-
téon. Mediassa ollaan samoilla linjoilla ja muun muassa Baronalta on todettu, etta teko-

alyn potentiaalista rekrytoinnissa on hyédynnetty vasta murto-osa (Paavola, 2018).

Talent Adoren Joni Latvala toteaa, ettd pddsaantoisesti tekoadlya jossa mukana on oppi-
misaspekti, on hydédynnetty rekrytoinnissa vield vahan. Ne harvat osa-alueet, jotka hyo-
dyntavat tekoalya ovat; matching, rekry-chat ja tydsuhteen ennustaminen (Talent Adore,
suullinen tiedonanto, 26.10.2018).
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6.5 Tekoaly osana tulevaisuuden rekrytointia

Rekrytoinnin tehostamiseksi tekoalya hyodyntavat rekrytointijarjestelmat vaativat kehit-
tyakseen suuret maarat tasokasta dataa ja innovatiivisia ihmisia kehittamaan naita jar-
jestelmia. Tekoalya on jo hyddynnetty tydsuhteen keston ennustamisessa ja tulevaisuu-
dessa tekodlyd halutaan hyddyntdd myos tydllisyystilanteiden muutosten ennakointiin.
Tyodllisyysennusteiden ja koulutusdatan yhdistdmisen ansiosta oikea-aikainen jatko-kou-
lutuksen ohjaaminen tehostuisi ja pystyttaisiin aiempaa paremmin valttymaan esimer-

kiksi talla hetkella vallitsevasta osaajapulasta (Paavola, 2018).

Kyselyn viidennen kysymyksen avulla haluttiin selvittda vastaajien ndkemyksia siita mil-
laisia ominaisuuksia tekodly voi tarjota rekrytoijalle tulevaisuudessa. Tekoalyn uskotaan
tulevaisuudessa tarjoavan rekrytoijalle tehokkuutta ja suoraviivaisuutta sekd mahdolli-

suutta viela tarkempaan tydhakemusten lapikdymiseen.

“"Mahdollisuudet ovat varmastikin melko lailla rajattomat, ja vaikea edes kuvitella kaikkia
mabhdollisuuksia. Isoimmat ja nopeimmat harppaukset ndhdéén kuitenkin varmaan rek-

rytoijien ajan optimoinnissa”. Matti-Esko Seppd, Head of HR Technology

Mielenkiintoinen esimerkki tekoalyn tarjoamista mahdollisuuksista on myds yleistyva pu-
heentunnistustytdkalu, jonka avulla puhe muunnetaan tekstiksi. Rekrytoija voisi esimer-
kiksi tydhaastattelun jalkeen sanella muistiinpanot jarjestelmaan, joka muuttaa puheen
tekstiksi (Accountor, 2018). Tulevaisuudessa tekoaly tulee vaikuttamaan myos tyénha-
kuprosessiin, silla entistd alykkddmpaan keskusteluun kykenevat chatbotit tulevat yleis-
tymaan ja pystyvat palvelemaan asiakkaita yksiloidysti mihin vuorokaudenaikaan ta-
hansa. (Kalaoja, 2018).

Rekrytointi pelin muodossa on ollut yksi tekoalya hyodyntava keino, joka tulee tulevai-
suudessa varmasti yleistymaan. Sahkopostin valitykselld tavoitettu Nitor Oy:n Chief
Operating Officer, Olli Auvinen kertoo, ettd vaikka he eivat viela kayta tekoalya omissa
rekrytoinneissaan heidan uusin rekrytointikampanja on laadittu tekoalyaiheisesti. Kay-
tannossa rekrytointikampanja hyddyntaa tutustumisluonteisesti ja osittain humoristisin
kysymyksin toteutettua tutkimusta sekd kampanjan yhteyteen toteutettua alykkyytta ja
logiikkaa, jolla tydnhakija hakee Nitorin henkiléston piirista itselle parhaiten sopivan tii-

min.
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Marko Kestin, henkildstétuottavuuden dosentti Lapin Yliopistosta on kehittanyt tekoalya
hyddyntavan pelin, jota kuvataan nain: "Tekoalya hyddyntava esimiesten kouluttamiseen
kehitetty peli on esimiehen yksilollinen sparraaja, joka kertoo valintojen vaikutukset ja
neuvoo, missa voisi kehittyd. Tuloksena tyohyvinvointi paranee ja henkildstotuottavuus

kasvaa - pelissa ja tydpaikalla”.

Peliarkkitehtuuri on luotu vastaamaan todellisuutta ja pelid pelattaessa koneelle sydte-
taan tietoja. Pelaamalla keratyn datan avulla tekoaly tunnistaa esimiehen heikkoudet ja
vahvuudet ja pystyy laskemaan optimaalisia vaihtoehtoja eri johtamistilanteisiin huomi-
oiden esimiehen henkilékohtaiset ominaisuudet. Tarvittaessa peli neuvoo, milla tavalla
juuri tdma pelaaja voisi kehittdd osaamistaan esimiehena. Tekoalyn avulla peliin on luotu
myo6s ennustava analytiikka, joka huomioi tydeldman laadun osatekijéiden ja motivaation
lisaksi myos esimiehen henkilokohtaiset ominaisuudet. “Peliin rakennettu tekoaly huo-
mioi pelaajan henkilokohtaiset vahvuudet ja kehittdmiskohteet ja auttaa henkilokohtai-
sesti esimerkiksi ehdottamalla perehtymista johonkin asiaan. Tulevaisuudessa tama tuki

vain tarkentuu, kun datan maara kasvaa”, kertoo Marko Kesti. (Lapin Yliopisto, 2018).

Henkildstdjohtajat ja esimiehet havainnoivat paivittdin dataa tiimin jasenistdan. He tun-
tevat tiiminjasentensad koulutustaustan, perhetaustan, ammattiosaamisen, tydén ohella
suoritetut koulutukset seka siviilielaman huolet ja murheet. Esimiehelld on hallussaan
sellaista tietoa, joka kertoo ihmisen mielen toimintaperiaatteista. Harvoin on kuitenkaan
aikaa tai resursseja kirjata kyseista tietoa yl0s saati analysoida sita. Tietoa analysoimalla
voitaisiin ilmentaa dataa, joka auttaa esimiesta tukemaan ja johtamaan tiiminjaseniaan
oikealla tavalla. Keratty data hyodyttaisi rekrytoijia yrityskulttuurin maarittelemisessa
seka helpottaisi rekrytoijaa I6ytamaan luonteeltaan tiimiin sopivia tydntekijoita Tekoaly
voi toimia esimiehen sparraajana voisiko se toimia myds rekrytoijan valmentajana ja en-

nen kaikkea sisaisen rekrytoinnin tukena?
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd onko tekoalylla ollut vaikutuksia rekrytointiin ja
onko sen avulla pystytty tehostamaan rekrytointiprosessin eri vaiheita. Rekrytointi kuvat-
tiin rekrytoijan nakokulmasta yksittaisena prosessina, joka kattaa vaiheet henkilostotar-
peen syntymisesta rekrytoinnin paattamiseen. Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena ky-

selytutkimuksena.

Syy rekrytointiprosessin "auki kirjoittamiseen” oli osittain oman ammattiosaamisen kehit-
tdminen. Osittain syyna oli aiheen ajattomuus seka se, etta talld hetkelld vallitsevan
osaajapulan vuoksi aihe on ajankohtainen. Rekrytoijan roolissa rekrytointiprosessin lapi-
vieminen tulee pitkalle automaationa. Tutustuminen muiden yritysten ja ammattikirjalli-
suuden suosittelemaan tapaan rekrytointiprosessin lapiviemiseksi antoi ideoita oman toi-
minnan kehittdmiseksi. Ennen kaikkea se vahvisti ajatuksia siita, ettd onnistunut rekry-

tointiprosessi edellyttda suunnitelmallisuutta, riittavasti resursseja seka joustavuutta.

Rekrytointiin liittyvan kirjallisuuden ja kirjoitusten pohjalta koen, etta rekrytointiprosessin
runko ei ole juurikaan muuttunut vuodesta 2009, jolloin olen aloittanut oman tyoni henki-
I6stdkonsulttina. Rekrytoinnissa on kyse henkildstétarpeen tayttamisesta ja matka kohti
tdman tarpeen tayttamista alkaa siita, etta kyseinen tarve tunnistetaan. Suurimmat muu-
tokset rekrytointiprosessiin johtunevat teknologian kehittymisesta seka digitalisaation
yleistymisesta. Alypuhelimet ja sosiaalinen media ovat tulleet osaksi ihmisten arkea ja
vaikuttaneet muun muassa rekrytointikanavien uudelleen valintaan seka ilmoittelun ul-
koasun muuttumiseen. Lehto Group on oiva esimerkki siitd miten uusien innovaatioiden
avulla voidaan palvella myds "vanhanaikaisesti”. Lehto Group on ottanut kayttéon teko-
alya hyddyntavan rekry-chatin huomattuaan, etta heidan toimialallaan tydntekijat kaipaa-
vat pelkan tydhakemuksen lahettdmisen sijaan mahdollisuutta keskustella avoimesta
tyétehtavasta heti hakuprosessin alkumetreillda. Rekry-chat tarjoaa tydntekijalle kuvain-
nollisesti mahdollisuuden vanhan ajan tapaan hakea téita tarttumalla puhelimeen tai as-

telemalla tydmaamestarin puheille t6itd hakemaan.

Opinnaytetydn aihetta pohtiessani rekrytointiprosessin kasittely oli ammattini vuoksi it-
sestaan selvyys. Tekoaly tarttui matkaan Henry Ry:n Turussa jarjestaman tekoalya ja
rekrytointia kasittelevan aamuseminaarin jalkeen. Opinnaytetydn aiheeksi valikoitui te-
koaly osana rekrytointiprosessia. Aiheena tekoaly oli entuudestaan tuntematon. Medi-

asta oli 16ydettavissa lukuisia lehtiartikkeleita seka blogi- ja mielipidekirjoituksia, jotka
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kasittelivat rekrytointia ja tekoalya. Tekoalysta 16ytyi myos vastajulkaistuja kirjoja. Ym-
martaakseni mita tekoaly todella tarkoittaa ja miten se on liitoksissa rekrytointiin otin sah-
kopostin valityksella yhteytta muutamiin yrityksiin, jotka ovat kehitelleet omia tekoalya
hyoédyntavia rekrytointijarjestelmia tai ovat huomattavasti investoineet tekoalyn kehitta-

miseen.

Ensimmainen todellinen kompastuskivi opinnaytetydn tutkimusosaa tehdessa osui koh-
dalle huomattuani, etta laatimani kysely siitd miten tekoaly on tehostanut rekrytointia,
epaonnistui pahemman kerran. Pohjustuksen kera julkaisin linkin laatimaani kyselytutki-
mukseen sosiaalisessa mediassa toimivan HR- ryhman Facebook- sivulla. Oletukseni
oli, etta saisin runsain maarin vastauksia kyselyyni. Toisin kavi. En saanut kyseisen foo-
rumin kautta kyselyyni ainuttakaan vastausta. Facebook julkaisun ohella olin tavoitellut
kyselyyn vastaajia myds sahkopostilla. Sahkdpostien vastaanottajiksi olin valikoinut noin
30 eri yrityksen henkildstovastaavat. Saadakseni enemman vastauksia kyselyyn soitin
osalle niista henkildista, joille olin kyselyn sahkopostin valityksella lahettanyt. Puheluiden
ansiosta sain kyselyyni lopulta kahdeksan vastausta. Tuo kahdeksan vastauksen maara
olisi ollut tyydyttava jos vastaukset olisivat kattavasti vastanneet kysymykseen; onko te-
koalylla pystytty tehostamaan rekrytointiprosessia. Jouduin kuitenkin toteamaan, etteivat
kaikki kyselyyn vastanneet olleet viela kayttaneet tekoalya vaan tydkalu oli heidan yrityk-
sissaan vasta kehittely asteella. Oli mydnnettava, etta olin luonut kyselyn lilan varmana
siita, etta tekodly on Suomessa yleisessa kaytdssa ja tehtava paatoés kyseisen tutkimuk-

sen kuoppaamisesta.

Kantapaan kautta opin, etta vaikka aihe on ajankohtainen ja paljon puhuttu se ei tarkoita
sita, etta se olisi yleisesti kaytdssa. Vastausten vahainen maara viestii uskoakseni juuri
tasta samasta asiasta; tekoalyn hyédyntaminen rekrytoinnissa on viela vahaista. Kyselyn
kysymykset liittyivat siihen miten ja mita rekrytointiprosessin vaiheita tekoalyn avulla on
pystytty tehostamaan. Kyselyssa vastaajia pyydettiin arvioimaan tekoalyn tuomaa hyo-
tyd muun muassa ajallisesti. Uskon, etta kyselytutkimus olisi ollut toimiva ja kattava jos
olisin osannut suunnata kyselyn esimerkiksi yhden, tekoalya rekrytoinneissa hyddynta-
van, organisaation rekrytointeihin osallistuvien henkildiden vastattavaksi. Henkil6ita,
jotka vastasivat kyselyyn, on informoitu siita, ettei kyselyn vastauksia tulla laajemmin

kasittelemaan opinnaytetyossa.
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Paastakseni tydssani eteenpain paadyin siihen, ettd paras ratkaisu olisi perustaa opin-
naytetyd asiantuntijalausuntoihin, joita olin saanut sahkopostin valityksella esittamiini
avoimiin kysymyksiin tehdessani opinnaytetyon taustatyota. Kysymykset liittyivat teko-
alyyn osana rekrytointia. Saadakseni lisda vastausaineistoa, Iahestyin nyt henkil6ita, joi-

den tiesin omaavan osaamista seka tekoalysta etta rekrytoinneista.

Avoimiin kysymyksiin sain kattavat vastaukset kahdeksan eri suomalaisen yrityksen
edustajalta. Olin tyytyvainen saamiini vastauksiin silla tutkimuksen tavoitteena oli kerata
laadullisia vastauksia. Luotettavuutta tutkimukseen tuo se, etta vastaajilla on kokemusta
tekoalysta seka rekrytoinneista, eika vastaajia valittu taysin sattumanvaraisesti. Tutki-
musaineisto oli hyvin linjassa aiheeseen liittyvan tietoperustan kanssa. Tulosten vas-
tausten maara oli tyydyttava ja vastausten sisallét laadukkaita. Kattavaksi tutkimustulok-

sia ei kuitenkaan voida laskea koska siihen vastausten maara on lilan vahainen.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tekoalyn vaikutuksia rekrytointiin seka se, onko
tekoalyn avulla pystytty tehostamaan rekrytointiprosessia. Tavoite saavutettiin. Aineiston
perusteella voidaan todeta, etta tekoalyn avulla on pystytty kehittdmaan uusia rekrytoin-
tijarjestelmia ja ajallisesti tehostamaan rekrytointiprosessin vaiheista muun muassa tyo-
hakemusten kasittelyad. Nahtavaksi jaa minkalaisia vaikutuksia tulevaisuuden tekoaly tuo
tullessaan. Tekoaly on aiheena jatkuvasti kehittyva ja uskon, etta aiheeseen liittyen tul-
laan kirjoittamaan viela useita opinnaytetdita. Mielenkiintoista olisi kuulla tyonhakijoiden

ajatuksia tekoalyn vaikutuksista rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin.

Opinnaytetyon kirjoittamisen ehdottomasti parasta antia on ollut tekoalyn perusteiden
oppiminen. Tekoaly "hypetyksen” keskella on helppo unohtaa, etta myos aivan yksinker-
taisilta tuntuvat koneoppimiseen helposti yhdistettavat toiminnat ovat osa tekoalya. Te-
koalysta on tullut jo niin arkipaivaista, ettei kaikkia sita hyodyntavia toimintoja enaa miel-
leté tekoalyksi. Se, tuleeko tekoaly ylittdmaan ihmisen alyn, on varmasti tutkijoiden eli
ihmisten itsensa kasissa. Uskon, etta superalyn saavuttamiseksi on ihmisen ensin kehi-
tettava useita tukialyja. Ihminen oppii uutta tutkimalla ja kyseenalaistamalla, ja uudet
ideat syntyvat oivaltamalla mita voitaisiin tehda aiempaa paremmin. Mitd enemman da-
taa tekoalylle syotetaan, sitd enemman se sita kasittelee. Kenties jossain kohtaa oival-
letaan miten tekoalystd saadaan itseoppiva. On maalailtu uhkakuvia siita, etta tekoaly
kykenisi syrjayttamaan ihmisen tyontekijana. Mita jos tekoaly kokeekin, etta tydntekemi-

sen sijaan on makoisampaa antaa ihmisen hoitaa tyét ja itse vain lomailla?
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