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Automaatio ja algoritminen paatoksenteko ovat tekoalyn nopean kehityksen myo6té lisdéntyneet yritysten
prosesseissa. Automaatio ja algoritminen paitoksenteko tarjoavat yrityksille esimerkiksi keinoja tehostaa
rekrytointiprosessejaan. Rekrytointiin sitoutuu aikaa seka taloudellisia resursseja ja toisaalta sen
lopputuloksella on suuri merkitys yrityksen suoriutumisessa. Siksi on tarkedd, ettd yritykset pyrkivéat
tehostamaan rekrytointiprosessejaan jatkuvasti.

Tassa kandidaatintutkielmassa selvitetddn, miten akateemisen tutkimuskirjallisuuden mukaan automaatiota ja
algoritmista paatoksentekoa voidaan hyddyntdd yritysten rekrytointiprosesseissa. Tutkielma on
kirjallisuuskatsaus ja aineistona kéytetadn rekrytointiin, automaatioon sek& algoritmiseen péaatoksentekoon
liittyvid artikkeleita. Tutkielmassa perehdytééan rekrytoinnin keskeisiin vaiheisiin, niiden merkitykseen koko
prosessin kannalta seka siihen, miten automaatiolla ja algoritmisella paatoksenteolla kutakin vaiheitta voidaan
tehostaa. Tutkimuksessa keskitytdén etenkin automaation viimeaikaisten muutosten tuomiin mahdollisuuksiin.
Lis&ksi tarkastellaan automaation, algoritmisen péatdksenteon ja rekrytointiprosessien yhdistdmiseen liittyvia
haasteita. Haasteita on niin teknisid, ihmislahtoisia, eettisia kuin lakiteknisid. Yritysten on tarkeda huomioida
ndma haasteet implementoidessaan automaatiota ja algoritmista paatoksentekoa rekrytointiprosesseihinsa.

Automaatio ja algoritminen pé&atdksenteko voivat parhaimmillaan nopeuttaa rekrytointia ja ndin ollen saastaa
resursseja. Liséksi ne voivat parantaa paatoksenteon laatua. Tyonhakijoista saatavan datan analysointia
voidaan tehostaa esimerkiksi automatisoidulla avainsanahaulla ja suosittelujarjestelmilld. Videohaastatteluita
on mahdollista analysoida konenddn ja luonnollisen kielen prosessoinnin avulla, joiden perusteella arvioidaan
hakijan soveltuvuutta tyétehtavaan. On kuitenkin tarkeédd tiedostaa, etta tekoalypohjaisiin jarjestelmiin liittyy
myo6s epavarmuutta, silla niiden toiminta ei ole aukotonta. Varsinkin silloin, kun kasitellaan ihmisin liittyvaa
dataa. Haasteita liittyy muun muassa datan eheyteen ja luotettavuuteen sekd kaytettdvan teknologian
toimintavarmuuteen. Esimerkiksi organisaatiossa tapahtuva tiedostamaton syrjintd rekrytoinnissa voi
tahattomasti siirtya automaatiojarjestelmiin, jolloin algoritminen péaatdksenteko ei ole sen tasa-arvoisempaa
kuin aiemmat rekrytointikaytannot.

Avainsanat: rekrytointi, e-rekrytointi, algoritminen paatoksenteko, automaatio
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1 Johdanto

Yksi yleisimmistd haasteista henkilostohallinnoissa ovat suuret hakijamaérat avoimiin tehtéviin.
Koska hakijoita on paljon, vievat rekrytointiprosessit myos huomattavasti yritysten tyontekijéiden
aikaa ja resursseja (Martinez-Gil ym., 2020). Yhtend ratkaisuna rekrytointiprosessien tehostamiseen
ongelmanratkaisussa, resurssien hallinnassa seké péatoksenteon tukemisessa on pidetty erilaisia

automaatiopohjaisia ratkaisuja (Budhwar ym., 2022).

Yritykset, jotka hyodyntévat henkilostopddomaansa tehokkaasti onnistuvat myos
todennakdisemmin saavuttamaan kilpailullista hyotyé pitkalla aikavalilla. Automaatiopohjaisia
ratkaisuja voidaankin hyddynt&é esimerkiksi tavanomaisissa rekrytointitilanteissa, joissa on térkeda
tunnistaa ja palkata tehtdvaan sopivin kandidaatti. (Jacob Fernandes Franca ym., 2023.)
Henkildstohallinnoissa onkin otettu kayttoon erilaisia digitaalisia ratkaisuja jo parin
vuosikymmenen ajan (Parry & Tyson, 2011). Toimien pohjalta on muodostunut termi digitaalinen
henkiléstohallinto (engl. electronic Human Resource Management, eHRM) (Johnson ym., 2020),
joka pitad sisallaan myos erilaisia automaatioon ja algoritmiseen paatoksentekoon liittyvia
ratkaisuja, kuten tekodlyn erilaiset variaatiot, joita voidaan hyddyntad henkilostohallinnon

prosesseissa.

Tambe ym., (2019) toteavat tekoalyn olevan kattotermi, jolla viitataan erilaisiin teknologisiin
innovaatioihin, joiden avulla tietokone pystyy suorittamaan tehtévid, joihin on perinteisesti tarvittu
ihmisen kognitiivisia kykyja. Algoritmeilla puolestaan tarkoitetaan tietokonepohjaisia matemaattisia
menetelmid, jotka syotetyn datan avulla tuottavat haluttua informaatiota (Kellogg ym., 2020).
Henkildstohallinnossa algoritmipohjaisella paatoksenteolla viitataan ohjelmistoihin, jotka
hyodyntéavat algoritmeja valintatilanteissa, esimerkiksi tarjoamalla datapohjaista lisatietoa
tyonhakijasta (Meijerink ym., 2021). Algoritmeilla voidaan myds automatisoida paatoksentekoa,
jolloin paatoksenteko annetaan tietokoneen kasiin. Koneoppimisella puolestaan tarkoitetaan
koulutusprosessia, jossa jarjestelma oppii sille sy6tetyn datan perusteella luomaan algoritmeja.

Koulutettujen algoritmien avulla voidaan ennustaa lopputuloksia. (Tambe ym., 2019.)

Automaatioon seka algoritmiseen paatoksentekoon rekrytoinnissa liittyy kuitenkin epadvarmuutta.
Helmikuussa 2025 Yle uutisoli, ettd tydnantajat hukkuvat tyéhakemuksiin, mutteivat uskalla
tehostaa rekrytointiaan tekoalylld (Kainulainen, 2025). Artikkelissa todetaan, etta tekodalya ei pideté
kovin lapinékyvana teknologiana, jonka takia sen kdyttdonottoa arkaillaan. Laaton ym., (2022)

mukaan loppukayttdjat kokevat tekoélya hyodyntavét jarjestelmat monimutkaisiksi, mutta toisaalta



lilan yksinkertaistava selityskin voi tehd& hallaa jarjestelman houkuttelevuudelle. Kainulainen,
(2025) toteaakin, ettd tydnantajat eivat uskalla kokeilla tekodlya rekrytoinnissa, koska eivét
esimerkiksi tiedd, mihin rekrytointiprosessiin syotettdva data paatyy. Toinen epavarmuustekijé
hénen mukaansa on juuri voimaan tullut EU:n tekoélyasetus. Artikkelin mukaan monet tydnantajat
pelk&évat, ettd nyt kayttoonotettavat tekodlyjarjestelmat saattavat osoittautua ongelmallisiksi EU:n

séantelyn myota.

Myds muita ongelmia on esiintynyt. Esimerkiksi vuonna 2018 Reuters uutisoi Amazonin
kayttdman, koneoppimista hyodynténeen tekodlymallin oppineen jarjestelmallisesti syrjimaan
tyonhaussa niitd, jotka eivat olleet ennestédén edustettuina tyontekijoiden keskuudessa (Dastin,
2018). My6s Yle uutisoi viime kevadna (Raisanen, 2024), ettd kotimainen Bolt Works
rekrytointiyhti6 oli havainnut omissa tekoalykokeiluissaan sen syrjivén sellaisia hakijoita, joita
yhti6 ei ollut aiemmin palkannut. Toisin sanoen Bolt Worksin kayttdma tekodly piti sellaisia ihmisia
huonoina tyontekijoina, joista se ei 1dytanyt aiempaa dataa. Julkisessa keskustelussa huolenaiheena
onkin ollut, milla kriteerein tallaiset jarjestelmét tuottavat paatoksia ja miten tallaiset ongelmat

voitaisiin jatkossa vélttaa.

Y114 esitetyisté negatiivisista esimerkeistd huolimatta niin yhtiot kuin tutkijat pitdvat
tekodlyjérjestelmien potentiaalia rekrytoinnissa merkittavand. Automaation ja algoritmisen
paatdksenteon uskotaan tehostavan rekrytointiprosesseja ja parantavan paatoksentekoa. Aiheeseen
liittyy toistaiseksi myds epavarmuutta, haasteita seka eettisia ongelmia (Tambe ym., 2019). Tassa

tutkielmassa pyritdénkin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

- Miten automaatiolla ja algoritmisella paatoksenteolla voidaan tehostaa yritysten
rekrytointiprosesseja?

- Millaisia haasteita automaation, algoritmisen paatoksenteon ja rekrytointiprosessien

yhdistdmiseen liittyy?

Tutkielmassa kysymyksié tarkastellaan yritysten nékokulmasta ja esimerkiksi haasteita kasitellaan
yrityksen paatoksentekoprosessien tietosuojavastuun, lainmukaisuuden ja eettisyyden
nékodkulmasta. Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena ja tutkimuskysymyksiin perehdytaan
tutkimuskirjallisuuden avulla. Luvussa 2 perehdytéén yritysten rekrytointiprosesseihin seké
keinoihin, joilla automaatiota ja algoritmista paatoksentekoa on mahdollista hyodyntda. Luvussa 3
késitelladn mahdollisia haasteita, joita automaation ja algoritmisen paatéksenteon hyddyntdmiseen

liittyy. Viimein luvussa 4 kasitell&&n tutkielman yhteenveto seka k&ydaén lapi johtopéaatokset.



2 Rekrytointi, algoritmit ja automaatio

Tassa luvussa tutustutaan rekrytointiin prosessina, sen nykytilaan seka erilaisiin automaatiota ja
algoritmisia paatoksentekomenetelmié hyddyntaviin ratkaisuihin, joita rekrytoinnissa voidaan
kayttad. Keskeisind teemoina ovat perinteiset algoritmit seké tekoélyn eri variaatiot. Tarkoituksena
on madritell& ensin rekrytointiprosessin seka algoritmien ja tekodlyn peruspiirteet, jonka jalkeen

tutustutaan tarkemmin niiden soveltamiseen rekrytoinnissa.

Henkilostohallinnolla tarkoitetaan organisaation toiminnallista osastoa, jonka paavastuuna on
henkildstdon liittyvien toimintojen tarjoaminen (Cooke, 2023). Parry ja Tyson, (2011) viittaavat
Thiten ja Kavanagh’n, (2009) artikkeliin, jossa henkiléstohallinnon toiminnot on jaettu seuraaviin
osa-alueisiin: rekrytointi, tyontekijoiden valinta, henkiléstdsuunnittelu, koulutus, palkitseminen ja
suoritusten johtaminen. Henkilostdhallintojen tavoitteet ovat puolestaan jaettavissa kolmeen
kategoriaan: kustannustehokkuus, sisaisille asiakkaille tarjottavien palveluiden parantaminen ja

liiketoiminnan strategisten tavoitteiden saavuttaminen. (Parry & Tyson, 2011.)

Henkilostohallinnoissa on otettu k&yttdon erilaisia digitaalisia ratkaisuja jo parin vuosikymmenen
ajan (Parry & Tyson, 2011). Muutoksen my6ta on alettu kayttaa termié elektroninen
henkiléstéhallinto, eHRM (Stone ym., 2015; Johnson ym., 2020). Termina se sisaltaa kaikKki
digitaalisuutta hyodyntévét ratkaisut, joiden avulla henkiléstohallinnon toimintaa voidaan tehostaa.
Tahan lukeutuvat esimerkiksi erilaiset digitaaliset alustat. Koska digitaalinen henkiléstohallinto on
varsin 10yhé kattotermi, nostavat Meijerink ym., (2021) esiin myds termin algoritminen
henkildstohallinto (engl. algorithmic HRM). Termi kuvaa sitd, miten algoritmit, digitaalinen data, ja
digitaaliset alustat muovaavat nykypdivan henkildstohallintoa seka sen kaytantoja ja prosesseja.
Toisin sanoen se on digitaalisen henkildstéhallinnon tarkemmin rajattu alaosa. (Meijerink ym.,
2021.)

Kuten ylla todettua, henkilostohallinnon yksi keskeisimpié tehtavia on rekrytointi. Pessach ym.,
(2020) argumentoivat, ettd huonosti toteutettu rekrytointi johtaa herkésti tyontekijoiden
vaihtuvuuteen, joka puolestaan aiheuttaa lisdkuluja, vahentyneita tuottoja ja pahimmassa
tapauksessa huonoa palvelua tai alentunutta tyémoraalia. Rekrytointiprosesseja kehittdmalla
organisaatio kykenee palkkaamaan sopivimmat tyontekijat ja tehostamaan organisatorista
suoriutumistaan. (Pessach ym., 2020.) Barberin, (1998) mukaan rekrytointitoimien perimmaisena
tarkoituksena onkin 16yt&4 potentiaaliset hakijat ja saada naméa hakemaan typaikkaa

organisaatiossa. Perinteisind rekrytointitoimina on pidetty esimerkiksi tydpaikan mainostamista,



tyopaikkailmoitusten luontia sek& sopivien kandidaattien kartoittamista. (Barber, 1998.) Hurrellin,
(2023) mukaan rekrytointimenetelmid ovat muun muassa mainonta niin perinteisessd mediassa kuin

verkossa, headhunterien kaytto ja rekrytointivalittdjien hyodyntdminen.

Rekrytoinnille ei kuitenkaan ole yksiselitteista tai tyhjentavad maaritelméaa. Esimerkiksi Barber,
(1998) ei pida henkildn valintaa ja palkkaamista osana rekrytointia. Mydskaan Hurrell, (2023) ei
pida henkilon valintaa osana rekrytointia, vaan palkkauspaatds ndhdaan erillisend prosessina. Allal-
Chérif ym., (2021) puolestaan jakavat rekrytointiprosessin kandidaattien kartoittamiseen,

haastatteluihin ja sopivien tyontekijoiden palkkaamiseen.

Henkilostohallinnon digitalisoitumisen myodta myds rekrytoinnissa on otettu kayttoon erilaisia
digitaalisia ratkaisuja. Termia e-rekrytointi (engl. e-recruitment) onkin kaytetty
henkiléstdhallinnoissa jo 2000-luvun alussa (Parry & Tyson, 2011). Termilla viitataan
verkkoteknologiapohjaisiin rekrytointiratkaisuihin, kuten sahkdisiin hakemuksiin ja
hakemusportaaleihin. Tallaiset tietojarjestelmat muun muassa helpottavat potentiaalisten
rekrytoitavien tavoittamista, nopeuttavat hakemusten lahettamista seka lisadvat positiivisia
mielikuvia yhtiosta hakijoiden joukossa. (Parry & Tyson, 2011.) B. Holm (2014), maarittelee e-
rekrytoinnin kattavan muun muassa seuraavat digitaalisen henkiléstohallinnon tyokalut:
tyopaikkojen mainostaminen ty6paikkasivuilla ja muilla digitaalisilla alustoilla, e-
rekrytointijarjestelmat hakemuksille ja niiden lapikaynnille seké tietokannat ansioluetteloille.
Bondarouk ja Brewster (2016) toteavat rekrytoinnissa hyddynnettavien tietojarjestelmien saastavén

my6s henkildstohallintojen resursseja niin ajallisesti kuin rahallisesti.

Rekrytoinnin digitalisoitumisesta on kuitenkin syntynyt ongelma: sahkéisen rekrytoinnin myotéa
tyopaikkailmoitukset tavoittavat yha useampia, jolloin myds késiteltdvien ty6hakemusten maaré on
kasvanut (Martinez-Gil ym., 2020) Toisaalta Gargin ym., (2021) mukaan digitalisaation myo6ta
organisaatiot eivat ole enéé niin paikkasidonnaisia ja ne voivat toteuttaa tytehtavidan
globaalimmin. Rekrytointiprosesseja onkin pyritty tehostamaan erilaisin algoritmisin menetelmin
sekd hyddyntden automaatiota (Allal-Chérif ym., 2021). Téllaisten tehokkaiden
rekrytointityokalujen kayttotarve on suurempi yrityksissg, joiden tydntekijoilta vaaditaan sosiaalista
padomaa. Allal-Chérifin ym., (2021) mukaan ihmisten arvojen ja periaatteiden soveltuvuuden
arviointi onkin paljon monimutkaisempaa kuin tietojen ja taitojen. He esittavatkin mahdollisena
ratkaisuna algoritmisten menetelmien kéyttoa. Tallaisissa ratkaisuissa algoritmit kerdavat dataa
hakijasta pitkin rekrytointiprosessia ja lopuksi arvioivat tdmén soveltuvuutta kyseiseen

tyotehtavaan. Algoritmisten ratkaisujen my6ta e-rekrytoinnin rinnalle onkin muodostunut termi
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alykas rekrytointi, jolla tarkoitetaan algoritmisin menetelmin tehostettua rekrytointiprosessia (Allal-

Chérif ym., 2021). Taulukkoon 1 on koottu henkildstéhallinnon ja rekrytoinnin digitalisoitumista

kuvaavat keskeiset termit.

Taulukko 1. Henkildst6hallinnon ja rekrytoinnin digitalisoitumiseen liittyvia termeja.

Termi

Kuvaus

Lahde

Elektroinen henkildstohallinto

(engl. Electronic Human
Resource Management, eHRM)

Siséaltaa kaikki henkildstohallinnossa
hyddynnettavat digitaaliset ratkaisut

(Parry & Tyson, 2011),
(Stone ym., 2015),
(Johnson ym., 2020)

Algoritminen henkiléstéhallinto

(engl. Algorithmic Human
Resource Management)

Kuvaa sit&, miten algoritmit, digitaalinen
data ja digitaaliset alustat muovaavat
henkildstdhallinnon prosesseja.

(Meijerink ym., 2021)

E-rekrytointi
(engl. e-recruitment)

Kattaa kaikki rekrytoinnin digitaaliset
ratkaisut.

(Parry & Tyson, 2011),
(B. Holm, 2014),
(Johnson ym., 2020)

Alykéas rekrytointi
(engl. Intelligent Recruitment)

Siséaltaa kaikki automaatiota ja algoritmista
paatdksentekoa hyoddyntavat
rekrytointikeinot.

(Allal-Chérif ym., 2021)

Allal-Chérifin ym., (2021) mukaan rekrytoinnissa tydnhakijoita on kahdenlaisia: aktiivisia ja

passiivisia. Aktiivinen tydnhakija nimensd mukaisesti hakee t6itd oma-aloitteisesti. Passiivinen

tyonhakija on puolestaan sellainen, joka todennékdisesti on jo toissd, eika aktiivisesti hae toita,

mutta on valmis vaihtamaan tyopaikkaa, mikéali saa paremman tarjouksen joltain toiselta

tyonantajalta. Passiivisilla tydnhakijoilla saattaa olla sellaista osaamista, jota tytnantaja tarvitsee.

Passiivisen tyonhakijan kohdalla tydnantajan tulee vakuuttaa tyontekija siitd, miksi hanen kannattaa

vaihtaa tydpaikkaa. Aktiivisten tydnhakijoiden kohdalla vakuutusvastuu on tyénhakijalla. (Allal-

Chérif ym., 2021.) Black ja VVan Esch (2020) pitavat passiivisten tyénhakijoiden kartoittamista

tarkednd, silla onnistuneen rekrytoinnin kannalta on tarked&d muodostaa mahdollisimman laaja

“rekrytointipooli”. Tekodlyll4 voidaankin kartoittaa passiivisia tyonhakijoita ja nédin ollen laajentaa
rekrytoitavien joukkoa (Black & Van Esch, 2020).

Blackin ja Van Eschin, (2020) mukaan arvokasta osaamista voi 16ytyd myos aiemmilta

tyonhakijoilta. Vaikka tyonhakija ei tulekaan valituksi yhteen tehtévaan, ei se tarkoita, etteiké héan

soveltuisi johonkin toiseen erinomaisesti. Organisaatioilla saattaakin olla hallussaan paljon dataa

aiemmista rekrytoinneista, mutta kyseisen datan lapikéaynti ja mahdollisten rekrytoitavien

I6ytdminen on tyolasta ja aikaa vievad. Kuitenkin tekoalyjarjestelmilld kuten Randstad.tech on

mahdollista kdyda lapi hakemuksia ja ansioluetteloita (Allal-Chérif ym., 2021). Yritykset voivatkin

tekodlyé hyodyntévien jarjestelmien avulla automatisoida vanhojen hakemusten lapikéyntié ja
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arvioida niiden soveltuvuutta vapaana oleviin tyopaikkoihin. (Black & Van Esch, 2020.) Kuvioon 1

on koottu rekrytointiprosessin keskeisimmat vaiheet.

Ty6voimatarpeen havainnointi ja tydnkuvan maarittely

Tyo6paikkailmoituksen luominen, julkaisu ja mainostaminen

Hakemusten vastaanottaminen, analysointi ja sopivien kandidaattien kartoittaminen

Tyohaastattelut I

Tyontekijan valinta

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin osatekijat etenemisjarjestyksessa. Mukaillen (Youssef, 2012; Allal-Chérif ym.,
2021; Koivunen ym., 2023)

Kuten johdannossa todettiin, perusominaisuuksiltaan algoritmi on miké tahansa tarkasti rajattu
laskennallinen toimenpide. Téallaisen toimenpiteen maarittdvana ominaisuutena on, etta syotteena
toimii arvo tai arvojoukko (engl. input), josta se muodostaa arvon tai arvojoukon, jota voi kutsua
tulosteeksi (engl. output). Algoritmi siis kuvaa tietyn laskentamenettelyn, jolla saadaan syote-
tulostesuhde kaikille ongelmainstansseille. Algoritmi on siis sarja laskentavaiheita, jotka muuttavat
syotteen tulosteeksi (Cormen ym., 2022). Leicht-Deobald ym., (2019) jakavat algoritmit kolmeen
kategoriaan. Heidan mukaansa algoritmit voivat olla kuvaavia (engl. descriptive), ennustavia (engl.
predictvie) ja ohjailevia (engl. prescriptive). Kuvaavia algoritmeja kdytetadn menneiden
tapahtumien analysoinnissa, esimerkiksi tydvoiman vaihtuvuuden mittaamisessa. Ennustavat
algoritmit laskevat todennakdisyyksia erilaisille lopputulemille analysoimansa datan perusteella.
Esimerkiksi téllaisia algoritmeja hyddynnetadn tyonhakijoille teetettavissé persoonallisuustesteissé,
joista keratyn datan perusteella algoritmit arvioivat hakijan soveltuvuutta tydtehtdvaan. Ohjailevat
algoritmit puolestaan tarjoavat ennusteiden lisaksi suosituksia ja analysoivat mahdollisten paatésten
seurauksia. (Leicht-Deobald ym., 2019.)

Algoritminen paatoksenteko (engl. Algorithmic decision making) voidaan madaritella
automaattiseksi paatoksenteoksi, joka perustuu ennalta méaariteltyihin saantoihin tai tavoitteisiin
(Lindebaum ym., 2020). Méhlmannin ja Zalmansonin, (2017) mukaan algoritmiseen
paatoksentekoon kuuluu automaattisen paatoksenteon liséksi myos etdohjaus seké rutiininomaisten
tyopaikkapaatosten standardisointi. Keskeistd kuitenkin on, ettd paatoksenteon suorittaa ihmisen
sijaan algoritmi (Lindebaum ym., 2020). Keskeisin syy algoritmisen paatoksenteon lisddmiselle
henkil6stohallinnoissa ovat aika- ja kustannustehokkuus, tuottavuuden parantaminen, riskien

minimoiminen sekd varmuuden lisdédminen paatoksenteossa (Kochling & Wehner, 2020).
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Kuten johdannossa todettiin, tekoalylla tarkoitetaan laskentakykyista teknologiaa, joka kykenee
imitoimaan kognitiivisia kayttaytymismalleja (Tambe ym., 2019). Tekodaly onkin vaikeasti
maéariteltava kattotermi, joka sisaltdd muun muassa neuroverkot, koneoppimisen seké
syvéaoppimisen. Tarkemmin maéariteltyna tekodly on koneen kyky suorittaa kognitiivisia tehtévia,
jotka perinteisesti liitetadn ihmismielen toimintaan. Tallaista toimintaa ovat esimerkiksi kyky
havainnoida, argumentoida, oppia itsenéisesti ja kyky 10yta4 ratkaisuja (Kreutzer & Sirrenberg,
2020). Neuroverkko on laitteistosta ja ohjelmistosta koostuva jarjestelmad, jonka struktuuri imitoi
ihmisaivoja. Useimmiten neuroverkot muodostuvat useista prosessoreista, jotka toimivat rinnakkain
ja jotka on jarjestetty useisiin tasoihin. Olennaista on, ettd neuroverkossa on syo6tetaso ja tulostetaso.
Néiden valille jaa vaihteleva maaré sisempié tasoja. Neuroverkkoa hyédyntava tekoélyjarjestelma

oppii jokaisesta datan tasolta toiselle siirtymasta. (Kreutzer & Sirrenberg, 2020.)

Kun puhutaan tekoélyn kéayttamisesta henkilstohallinnossa, viitataan yleisesti tietoteknisiin
ratkaisuihin, joissa tietokone suorittaa sellaisia henkildstéhallinnon tehtévia, joissa perinteisesti
tarvittaisiin ihmista (Meijerink ym., 2021). Henkil6stohallinnon kannalta keskeisia
tekodlymenetelmid ovat koneoppiminen ja syvaoppiminen (Bhave ym., 2020). Koneoppiminen on
prosessi, jossa tekodly pyrkii kehittyméan ja oppimaan itsendisesti prosessoidessaan dataa (Kreutzer
& Sirrenberg, 2020). Koneoppimisella (engl. machine learning) tarkoitetaan siis tekoalyn osa-
aluetta, jossa suoritetaan algoritmisia tehtdvia ilman, etta tehtdvaan tarvitsee erikseen suunnitella tai
valita tiettya algoritmia. Koneoppiminen on siis tyokalu, joka automatisoi algoritmien
suunnitteluprosessin (Cormen ym., 2022). Syvéoppiminen on koneoppimisen osa-alue (Bhave ym.,
2020; Kreutzer & Sirrenberg, 2020), joka perustuu keinotekoisia neuroverkkoja hyodyntéaviin
algoritmeihin. Syvéoppiminen kykenee prosessoimaan koneoppimista laajempia maaria
informaatiota, silla laajemman rakenteensa ansiosta neuroverkko kykenee tunnistamaan datan

ominaisuuksia koneoppimista useammalla tasolla (Kreutzer & Sirrenberg, 2020).

Kuten todettua, tekoély on kattotermi. Tasta johtuen myds tutkimuksissa puhutaan tekoélysta,
vaikka sill tarkoitetaankin sen eri variaatioita, kuten alykasta paatoksentekoa, puheen- ja
kuvantunnistusta tai erilaisia kone- tai syvaoppimisen metodeja (Langer ym., 2019; Suen ym., 2019;
Tambe ym., 2019; Vrontis ym., 2022). Tekoélyn implementoiminen rekrytointiprosesseihin on
myos vahvasti riippuvaista yrityksen koosta ja siitd, kuinka paljon yritys tahtoo panostaa rahallisesti
ja ajallisesti teknologisten innovaatioiden kéyttoonottoon. Panin ym., (2022) mukaan suurempien
yritysten on helpompaa implementoida tekodly kayttéonsa, silla niill4 on usein hallussaan enemman
taloudellisia resursseja ja ne ovat ketterampid adaptoimaan uusia teknologioita kayttoonsa. Mité

kehittyneempad teknologian hyédyntdminen on yrityksessd, sitd todennédkéisemmin ne myos
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hyodyntavat tekoalyd. Samaa mielta ovat myos Malik ym., (2023). Heidan mukaansa tekoaly

yleistyy henkilostohallinnoissa rutiininomaisissa tehtavissé. Taulukkoon 2 on koottu erilaisia

keinoja, joilla rekrytointiprosessia voidaan automatisoida. Toisaalta Pan ym., (2022) havaitsivat,

etta yritykset, jotka hyodyntévat laaja-alaisesti tietotekniikkaa prosesseissaan, saattavat myos

valtelld tekodlyn hyddyntdmistd nimenomaan rekrytoinnissa. Heiddn mukaansa tdma johtuu siit,

ettd yritykset kokivat tekodlyn ja sen implementoimisen monimutkaiseksi ja

vaikeampitajuisemmaksi kuin silla saavutettavat mahdolliset hyodyt.

Taulukko 2. Tiivistelma rekrytoinnin automatisointiratkaisuista

Rekrytointiprosessien
automatisaatio

Kuvaus

Lahde

TyOpaikkailmoitusten
muodostaminen

TyOpaikkailmoitukset luodaan
tekodlyn avulla.

(Black & Van Esch, 2020)

Avoimien tyopaikkojen
mainonnan kohdentaminen

Tekodlyn avulla mainontaa voidaan
kohdentaa tarkemmin mahdollisille
hakijoille

(Black & Van Esch, 2020)

Tyo6nhakijadatan kerdaminen

Tekodlyjarjestelmia hyédyntaen
voidaan kerata hakijoista dataa
esimerkiksi sosiaalisesta mediasta tai
rekrytointipelien avulla

(Allal-Chérif ym., 2021),
(Black & Van Esch, 2020),
(Johnson ym., 2020),

(Shet & Nair, 2022)

Ty6nhakijan sopivuuden arviointi

Kerattya dataa analysoidaan
esimerkiksi koneoppimista
hyddyntaen, jonka perusteella
hakijoiden sopivuutta arvioidaan.
Voidaan kayttda myos ns.
suosittelujarjestelmia, joissa algoritmit
datan perusteella laittavat hakijat
sopivuusjarjestykseen

(Garg ym., 2021),

(Malik ym., 2023), (Martinez-
Gil ym., 2020), (Pessach
ym., 2020) (Sajjadiani ym.,
2019), (Tambe ym., 2019)

Tybhaastatteluiden automatisointi

Nauhoitettuja videohaastatteluja
analysoidaan koneoppimista
hyodyntaen. Analyysin perusteella
arvioidaan tydnhakijan soveltuvuutta.

(Kim ym., 2025),

(Naim ym., 2018),
(Suen ym., 2019),
(Votto ym., 2021)

Chatbotit ja automaatioviestit

Chatbotit voivat kerata hakijoilta
puuttuvaa tietoa ja hakijat voivat
kysya tarkentavia kysymyksia. Liséksi
chatbotien avulla voidaan
automatisoida viestien lahettdminen,
joilla informoidaan rekrytoinnin
etenemisesta.

(Allal-Chérif ym., 2021),
(Black & Van Esch, 2020),
(Johnson ym., 2020), (Votto
ym., 2021)

Automatisoitu paatéksenteko

Rekrytointipaatds voidaan antaa
tekodlyjarjestelmalle, jolloin se
analysoimansa datan perusteella
tekee rekrytointipaatoksen

(Garg ym., 2021),

(Johnson ym., 2020),
(Méhlmann & Zalmanson,
2017),

(Van Esch & Black, 2019)
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2.1 Tyovoimatarpeen havaitseminen ja ty6paikkailmoitusten automatisointi

Ennen rekrytointiprosessin aloitusta organisaation on luotava suunnitelma siitd, miten ja kuinka
paljon ty6voimaa palkataan. Suunnitelma toteutetaan keraamaélla ja analysoimalla dataa
organisaatiosta ja ulkoisista tekijoista. Sisainen data koostuu esimerkiksi budjetista, myyntiluvuista
ja laajentumissuunnitelmista, kun taas ulkoinen data liittyy esimerkiksi teknologisiin muutoksiin,
lakimuutoksiin tai tyollisyystilanteeseen. Datan perusteella henkildst6hallinto luo kuvan

tarvittavasta tyovoimasta. (Youssef, 2012.)

Youssefin, (2012) mukaan rekrytointisuunnitelman muodostamisen jalkeen luodaan
tyopaikkakuvaus. Tyopaikkakuvaus on kirjallinen kuvaus siitd, mistd toimenkuvassa on kyse, mita
haettu tyontekija tulee tekem&an ja millaisissa olosuhteissa han tydskentelee (Rowley ym., 2023b).
Liséksi Rowleyn ym., (2023) mukaan tyOpaikkakuvaukselle ei ole tiettyd vakiintunutta kaavaa,
mutta he viittaavat Stoneen ym., (2020), joiden mukaan tydpaikkakuvaus useimmiten siséltaa
ainakin toimenkuvan, tyon tarkoituksen, tydntekijan vastuut ja velvollisuudet seké tyonhakijalta
toivotut taidot. Rowleyn ym., (2023) mukaan tydpaikkakuvaus koostetaan tydnanalyysin
perusteella. Tyonanalyysi (engl. job analysis) on prosessi, jonka tarkoituksena on identifioida tyn
keskeiset tehtdvat, toimenkuvan kannalta olennainen tietotaito, sekd osaaminen. Tyonanalyysi on
tarked osa rekrytointia, silla sen perusteella madaritellaan, millaisia ominaisuuksia tyénhakijalta
vaaditaan. (McCune, 2023.)

Reeve ja Schultz, (2004) toteavat, ettd tydpaikkailmoitus on tydnhakijalle ensimmainen kosketus
rekrytoivaan yritykseen ja hakija paattaa tyopaikkailmoituksen perusteella, hakeeko han paikkaa.
Taman takia organisaatioiden on tarkedd ymmartad, millaisen kuvan he luovat ty0paikasta ja
toimenkuvasta tydpaikkailmoituksellaan (Reeve & Schultz, 2004). Johdannossa esitellysséa Ylen
artikkelissa haastateltiin rekrytointiyhtio Baronan henkildasiakaskokemuksen johtajaa, joka kertoi,
ettd he kayttavat tekoalya esimerkiksi tyopaikkailmoitusten kirjoittamiseen (Kainulainen, 2025).
Black ja Van Esch, (2020) toteavatkin, ettd tekoalyn avulla voidaan automatisoida
tyopaikkailmoitusten muodostaminen sek& hioa ilmoitusten tekstida. Heiddn mukaansa
tekodlytyokalut oppivat organisaation datan perusteella luomaan tydpaikkailmoituksia ja
sanoittamaan tyopaikkakuvauksia. Kuvaukset on mahdollista sanoittaa tekoélyn avulla niin, etta
niiden houkuttelevuus koskettaa entisté laajempaa hakijakuntaa, esimerkiksi neutralisoimalla

sukupuolittunutta kielenkéayttéa (Koivunen ym., 2023).

Tyo6paikkailmoitusten muodostamisen ohella Black ja Van Esch, (2020) nostavat esiin sen, miten

tekoélytyokalujen avulla tydpaikkailmoitusten mainontaa voidaan kohdentaa mahdollisille
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rekrytoitaville. Heiddn mukaansa tekodlyn on mahdollista oppia ajan my6ta havaitsemaan,
millainen mainonta sopii kullekin hakijatyypille. Tarkemmin ottaen tekoaly oppii kdyttamaan
oikeita mainonnankeinoja, kuten ilmoituksia ja sahkdpostiviesteja ja lahettdmaén naita
tyopaikkamainoksia henkildille, jotka ovat joskus hakeneet organisaatioon téihin. (Black & Van
Esch, 2020.)

2.2 TyoOnhakijadatan automatisoitu kerdaminen ja lapikaynti
2.2.1 Sosiaalisten verkostojen kartoittaminen

Allal-Chérifin ym., (2021.) mukaan keskeisin paikka passiivisten tydnhakijoiden léytamiseen ovat
erilaiset sosiaaliset verkkoalustat (engl. social networks), silla ne tarjoavat verrattain paljon vapaasti
saatavilla olevaa informaatiota sek& mahdollistavat rekrytoinnin toteuttamisen tehokkaasti ja
alhaisin kuluin. Myds Johnson ym., (2020) pitavat esimerkiksi LinkedIn:a tehokkaana tydkaluna
passiivisten tydnhakijoiden I6ytdmiseen. Toisaalta sosiaalisten verkostojen ja sosiaalisen median
avulla voidaan myos keratd tyonhakijoista lisatietoa, silla he usein kertovat sosiaalisessa mediassa
sellaista, mité eivat tydhakemuksissa tuo esille (Shet & Nair, 2022).

Allal-Chérifin ym., (2021) mukaan verkostot tarjoavatkin yrityksille mekanismeja, joiden avulla ne
voivat tehostaa rekrytointiprosessejaan. Esimerkiksi sosiaalisten verkostojen tarjoaman datan
perusteella tydnantajat voivat arvioida tydnhakijoiden sopivuutta tydtehtavaan. On kuitenkin
huomioitava, ettd sosiaaliset verkostot tuottavat myos paljon epéluotettavaa dataa, jota on vaikea
prosessoida ja analysoida ja joka ndin ollen voi hankaloittaa rekrytointia. Tekodlyjarjestelmien
avulla voidaan toteuttaa varsin hajanaisestakin datasta analyyseja, joiden perusteella arvioidaan
tyonhakijan sopivuutta tyétehtavaan. (Allal-Chérif ym., 2021.)

Kuten aiemmin mainittiin, Shetin ja Nairin, (2022) mukaan tyon digitalisoituminen tuottaa yha
enenevissa méarin dataa. TAma on johtanut siihen, ettd koneoppimisen hyodyntdminen on
lisd&ntynyt henkilostohallintojen prosesseissa. Koneoppimisen avulla voidaankin hyddyntaa
algoritmeja, jotka analysoivat tyonhakijan digijalanjélked ja arvioivat hakijan potentiaalisuutta.
Sosiaalisen median merkitys on kasvanut rekrytoinneissa, sillé se tarjoaa hakijasta tietoa, jota tamé
ei valttamattd hakemuksessaan kerro. (Shet & Nair, 2022.) Tdmén havaitsivat myods Garg ym.,
(2021), joiden mukaan sosiaalisen median analysoinnilla voidaan esimerkiksi arvioida tydnhakijan
persoonallisuutta sekd tyon kannalta relevanttia osaamista. Allal-Chérifin ym., (2021) mukaan
sosiaalisesta mediasta saadun datan heterogeenisyys antaa hakijasta tyéhakemusta ja haastattelua

laajemman kuvan. Kuitenkin Garg ym., (2021) huomauttavat, ettd sosiaalisesta mediasta saatavaan
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ulkoiseen dataan liittyy myos haasteita, jotka vaikeuttavat hakijan sopivuuden arviointia. Heidén
mukaansa kayttajat pyrkivat usein antamaan itsestéan todellisuutta paremman kuvan sosiaalisessa
mediassa, jolloin myos heisté saatava data voi vaaristyd. Tama puolestaan voi johtaa huonoihin

rekrytointipaatoksiin (Garg ym., 2021).
2.2.2 Hakijadatan keradminen rekrytointipeleilla

Tekodalyn avulla voidaan karsia tyonhakijadatasta esiin potentiaalisimmat hakijat. Yksi ratkaisu
kandidaattien kartoittamiseen ovat rekrytointipelit. (Black & Van Esch, 2020.) Allal-Chérifin ym.,
(2021) mukaan rekrytointipeleilla tarkoitetaan videopelejd, joissa tydntekijat ratkovat erilaisia
tehtavid. Tehtavat voivat olla esimerkiksi matemaattisia pulmia tai liiketoimintaan liittyvia
ongelmia. Keskeistd kuitenkin on, ettd néissa rekrytointipeleissé tyonantaja keraé hakijasta paljon
sellaista dataa, joka ei valttaméattd muuten tulisi ilmi rekrytointiprosessissa. Rekrytointipelien avulla
saadaan keréattya tyonhakijoista esimerkiksi paatoksentekoon, paattelykykyyn, ongelmanratkaisuun
ja kognitiivisiin kykyihin liittyvaé informaatiota. Pelien avulla voidaankin siis mitata niin osaamista
kuin kéaytokseen liittyvia seikkoja. Jotkut yritykset testaavat suoraan pelien avulla, miten tydnhakija
selvidisi tyotehtavistaan. Keskeista kuitenkin rekrytointipeleissa on, etta niisté saatavaa dataa
analysoidaan erilaisin tekoalytydkaluin, joiden pohjalta arvioidaan tyénhakijan sopivuutta
tyotehtavadn. Pelissé tehtyjen péaatoksien arvioinnin ohella tekoélyé voidaan kayttad myos pelaajan
ulkoisen olemuksen arviointiin, kuten ilmeiden ja emootioiden analysointiin. (Allal-Chérif ym.,
2021.)

Toisaalta rekrytointipelit voivat hakijadatan kerddmisen ohella my6s luoda kuvaa siitd, millaista
organisaatiossa on tydskennelld (Johnson ym., 2020). Pelien avulla hakijat voivat arvioida,
soveltuuko heiddn osaamisensa kyseiseen ty6hon tai tahtovatko he tehdé tyokseen pelissa
suoritettavia tehtavid (Johnson ym., 2020). Rekrytointipelit tarjoavatkin organisaatioille
mahdollisuuden karsia hakijoita heisté keratyn datan perusteella (Black & Van Esch, 2020), mutta

my®s mahdollisuuden hakijoille arvioida omaa soveltumistaan organisaatioon (Johnson ym., 2020).
2.2.3 Tyobnhakijadatan sovittaminen ty6paikkailmoitukseen

Henkilostohallintojen digitalisoitumisen my6ta rekrytointitapahtumat ovat siirtyneet digitaalisille
alustoille, jotka mahdollistavat hakemusten ja ansioluetteloiden tallentamisen tietokantoihin (B.
Holm, 2014). Blackin ja Van Eschin, (2020) mukaan rekrytoinnin automatisaatiota tehostetaan
esimerkiksi lisdédmalla rekrytointiportaaliin tekoélytyokaluja, jotka muun muassa nopeuttavat

hakemusten lapikéayntia. Martinez-Gilin ym., (2020) mukaan rekrytoinnissa algoritmisia tytkaluja
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voidaankin hyodynt&é esimerkiksi vertailemalla hakijoiden tietoja avoinna olevan position
vaatimuksiin. Yksinkertaisimmillaan tyohakemusten ké&sittelya voidaan tehostaa esimerkiksi
algoritmilla, joka etsii position kannalta relevantteja avainsanoja tietokantaan tallennetuista
tyohakemuksista ja ansioluetteloista, joiden perusteella se luokittelee hakijoiden sopivuutta

tyotehtavaan (Martinez-Gil ym., 2020).

Tamben ym., (2019) mukaan rekrytoinnissa koneoppimista hyddyntéden muodostetuilla algoritmeilla
voidaan arvioida hakijoiden sopivuutta tyotehtavaan. Martinez-Gilin ym., (2020) mukaan
tavanomaisilla puhtaan matemaattisilla algoritmeilla saatiin verrattain patevia tuloksia, kun
algoritmi etsi rekrytoitavien datasta avainsanojen avulla sopivia tyontekijoitad. He kuitenkin toteavat,
ettd yritysten on mahdollista paasta vield tarkempiin tuloksiin, mikéli algoritmit koulutetaan ensin
yhtion datalla. Toisin sanoen prosessia tehostaisi se, ettd algoritmit koulutettaisiin tyotehtavaansa
koneoppimista hyodyntéen. (Martinez-Gil ym., 2020.) Algoritmien kouluttamisesta koneoppimista
hyodyntéen kasittelivat myds Malik ym., (2023). He havaitsivat erindisten suositusjarjestelmien
sisaltdvan koneoppimisella koulutettuja algoritmeja. Suositusjarjestelmien koulutuksessa

hyddynnettiin niin ohjattua kuin itseohjautuvaa oppimista (Malik ym., 2023).

Kuten Martinez-Gil ym., (2020), myds Garg ym., (2021) toteavat, ettd koneoppimisen avulla
voidaan tehostaa avainsanahakua rekrytoitavien hakemuksista. Heidan mukaansa koneoppimista
kaytetaan rekrytoinnissa eniten erilaisten dokumenttien, kuten ansioluetteloiden, analysointiin, silla
koneoppimisella koulutetut algoritmit soveltuvat ominaisuuksiltaan hyvin tekstin
analysointitehtaviin. Hakemuksia analysoidaan esimerkiksi luonnollisen kielen
prosessointijarjestelmilla (Garg ym., 2021). Pessach ym., (2020) loivat tutkimuksessaan
koneoppimista hyodyntavan suosittelujarjestelman, joka analysoi hakijoiden dataa ja
muodostamiensa paattelyketjujen avulla arvioi hakijoiden sopivuutta tydtehtavaan. Myos Sajjadiani
ym., (2019) kehittivat koneoppimista kayttavan jarjestelmén, joka kykeni arvioimaan
todennakdoisyytta sille, kuinka pitk&én hakija tydhistoriansa perusteella tydskentelisi

organisaatiossa.

Kuten Tambe ym., (2019), myds Garg ym., (2021) toteavat, ettd keskeisend ongelmana
koneoppimisessa on koulutusdatan puute, joten algoritmeja ei vélttamaétta pystytd koulimaan niin
tehokkaiksi kuin halutaan. Pessach ym., (2020) toteavat myds, ettd koneoppimisen hyddyntdminen
henkildstéhallinnoissa on haasteellista vahéisen datan vuoksi. Toisaalta heiddn mukaansa myos se,

millaista dataa algoritmien kouluttamiseen kéytetdan, vaikuttaa koneen oppimistuloksiin.
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Esimerkiksi heiddn mukaansa tulokset jadvat herkasti yksipuolisiksi, jos koneelle syttetadn vain
ansioluetteloiden tietoja tai ainoastaan persoonallisuus- ja kognitiotietoja (Pessach ym., 2020).

2.3 Haastatteluiden automatisointi

Perinteisesti ty6haastattelut ovat tilanteita, joissa rekrytoija haastattelee yhté tyonhakijaa tai
useampaa tyonhakijaa samanaikaisesti ryhnméhaastattelussa (Rowley ym., 2023a). Haastatteluihin
on kuitenkin mahdollista lis4t4 automaatiota esimerkiksi videoimalla haastattelu ja analysoimalla
sitd algoritmisin keinoin (Naim ym., 2018). Langerin ym., (2019) mukaan ty6haastatteluiden
automatisoinnin keskidssa ovatkin videohaastatteluiden automaattinen analysointi, joka tarkoittaa
yksinkertaisimmillaan haastattelun tallentamista ja my6hempéaé tarkastelua. Lisaksi automaatio voi
tarkoittaa esimerkiksi videon aéniraidan automaattista translitterointia. Korkeamman tason
automatisoinnissa haastatteluvideoita analysoidaan koneoppimisella koulutettujen algoritmien
avulla, jolloin algoritmien avulla voidaan arvioida esimerkiksi hakijan kaytdsta niin verbaalisen ja

nonverbaalisen esiintymisen perusteella. (Langer ym., 2019.)
2.3.1 Videohaastattelut

Votton ym., (2021) mukaan niin kutsuttu konenakd (engl. machine vision) on yleistynyt
rekrytoinneissa. Konenako perustuu tekoélyavusteisille algoritmeille, jotka kykenevét tietokoneen
kameraa ja mikrofonia hyddyntden analysoimaan haastattelusta saatua video- ja &animateriaalia.
Analysoidun datan perusteella konendkoa kayttavé jarjestelma kykenee tekeméaan péétoksié ja
arvioita hakijasta, esimerkiksi arvioimaan hakijan antamaa ensivaikutelmaa, persoonallisuutta ja
sopivuutta tydtehtavaan. Rekrytoinneissa konendon avulla analysoidaan esimerkiksi haastateltavan
kasvonilmeita. (Votto ym., 2021.) Kimin ym., (2025) mukaan videohaastatteluissa on keskeistd, etta
konen&odn avulla analysoidaan haastateltavan ulkoista kaytosta ja kasvonilmeitd, minka liséksi
luonnollisen kielen prosessoinnilla (engl. Natural Language Processing) analysoidaan
haastateltavan puhetta. Votto ym., (2021) méérittelevat luonnollisen kielen prosessoinnin koneen
kyvyksi analysoida puhetta ja tekstid sekd kommunikoida ihmisten kanssa. Prosessoinnin myoté
koneet ymmartavat aiempaa tehokkaammin niin puhuttua kuin kirjoitettua kieltd, ja ne kykenevat
my0s antamaan parempia vastauksia (Votto ym., 2021).

Konendkoé kéytetdan etenkin tallennetuissa videohaastatteluissa, joita analysoidaan jalkikéateen
(Votto ym., 2021). Suen ym., (2019) kayttavat videohaastatteluista termeja AVI (engl.
asynchronous video interview) ja SVI (engl. synchronous video interview). AVI:t ovat haastatteluja,

joissa haastateltava nauhoittaa vastauksensa videomuotoon ja tallentaa ne rekrytointiportaaliin.
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Tallaista palvelua tarjoaa esimerkiksi RecRight (Koivunen ym., 2023). SVI:t puolestaan ovat
nimensd mukaisesti kaksisuuntaisia, eli rekrytoija haastattelee reaaliaikaisesti videon vélityksell,
esimerkiksi Skypessa. Suen ym., (2019) mukaan molempiin haastatteluratkaisuihin voidaan kéyttaa
tekodlypohjaisia analysointitydkaluja, kuten konenakoa, mutta talla hetkelld se on yleisempéa
tallennettavissa videohaastatteluissa. Esimerkiksi Naim ym., (2018) loivat tutkimuksessaan
koneoppimiseen perustuvan jarjestelman, joka arvioi haastattelutilanteessa kuvattuja videoita.
Jarjestelmé& oppi tunnistamaan haastateltujen kasvonilmeitd ja arvioimaan aanenpainoja, joiden
perusteella se pisteytti hakijakandidaatit (Naim ym., 2018). Tutkimuksessaan Naim ym., (2018)
havaitsivat, ettd haastateltavat, jotka kdyttivat vdhemman tdytesanoja, saivat keskimaarin paremmat
pisteet. Lisdksi ensivaikutelma on térked myos tekodlyn analysoimassa videohaastattelussa (Naim
ym., 2018). Taméan huomasivat myds Suen ym., (2019), joiden mukaan niin ensivaikutelma kuin

ulkoinen olemus vaikuttavat myds tekoédlyn analysoimissa haastatteluissa.

Keskeista videohaastatteluiden analysoinnissa ovat siis koneoppiminen algoritmien kouluttamisessa
ja konendko (Langer ym., 2019; Suen ym., 2019; Votto ym., 2021; Naim ym., 2018). Algoritmeja
voidaan kouluttaa myds syvéoppimisen avulla, joka on koneoppimisen alakategoria (Bhave ym.,
2020). Keskeista syvéaoppimisessa on sen kyky tunnistaa esineitd, mutta myos toimintoja seké
késitelld aantd, puhetta ja luonnollista kieltd (Bhave ym., 2020). LeCunin ym., (2015) mukaan
syvéaoppiminen on tehokas luonnollisen kielen ymmartamisessa, etenkin aihepiiriluokittelussa,
tunneanalyysissd, kysymyksiin vastaamisessa ja kielenkaanndstehtavissé. Esimerkiksi kuva- ja
videotunnistuksen avulla voidaan arvioida hakijan verbaalista ja nonverbaalista kdytosta ja sita

myG6té tdman sopivuutta tydtehtdvaan (Bhave ym., 2020).
2.3.2 Automatisoitu viestinta ja chatbotit rekrytoinnissa

Johnsonin ym., (2020) mukaan chatbotien tarkoituksena on jakaa yrityksen informaatiota
organisaation tietopankista ilman, ettd vuorovaikutukseen tarvitaan toista ihmistd. Heiddn mukaansa
yksi syy chatbotien kdyttdon organisaatioissa onkin tyonhakijoiden, tyontekijoiden ja asiakkaiden
lisdantynyt tietotarve. Chatbotit perustuvat luonnollisten kielten ké&sittelyyn jossa kieltd analysoivat
algoritmit tuottavat vastauksia saamiinsa kysymyksiin (Votto ym., 2021). Luonnollisten kielten
késittely on osa erilaisia tekoélyratkaisuja, joissa kone kykenee keskustelemaan ihmisen kanssa.
Kuten Johnson ym., (2020), my6s Votto ym., (2021) pitavét olennaisena sitd, etta chatbotit
kykenevét keskustelemaan itsendisesti, jolloin yhteydenpitoa sidosryhmiin voidaan automatisoida.
Gargin ym., (2021) mukaan chatbotit ovat kasvattaneet suosiotaan, koska niiden antamat vastaukset

ovat tarkkoja ja niiden implementoiminen varsin kustannustehokasta.
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Blackin ja VVan Eschin, (2020) mukaan rekrytoinnissa chatboteja voidaan hyddyntaa esimerkiksi
tiedotusapuna, kun hakijoille viestitadn prosessin etenemisesta. Toisaalta chatbotit voivat myds
vastata hakijoiden kysymyksiin vuorokaudenajasta riippumatta, esimerkiksi liittyen mahdolliseen
tyohaastatteluun tai haettavaan tyéhoén. Ne voivat automaattisesti tdydentdaa hakemuksien
mahdollisia puuttuvia kohtia esittdmalla kysymyksia hakijalle, liittyen vaikkapa téiden
aloitusajankohtaan, mikéli hakija ei ole tat4 erikseen maininnut. Rekrytoinnin paattyessa chatbotien
avulla voidaan automatisoida sahkopostiviestien lahettdminen, joissa hakijoita informoidaan haun
paattymisesta. Lisdksi chatboteilla voidaan antaa useammalle hakijalle palautetta heidén
hakemuksistaan. Néin ollen chatbotien avulla voidaan tehostaa rekrytointia ja etenkin siihen
liittyvaa viestintda. (Black & Van Esch, 2020.)

Allal-Chérif ym., (2021) nostavat esimerkiksi TextRecruit yhtion chatbotin Arin. Ari on
henkildstéhallinnon prosesseihin suunniteltu chatbot, joka on tarkoitettu mobiilikéyttéon. Sen
toimintaperiaate perustuu koneoppimiselle, eli se kehittyy prosessoimansa datan myoté. Ari
kykenee analysoimaan ansioluetteloita ja tietokantoja, muodostamaan listauksia sopivista
tyonhakijoista annettujen kriteerien perusteella, laittamaan néille viestia halutulla viestintéalustalla,
kysymaéan hakijoilta heidén tiedoistaan, taidoistaan ja tyokokemuksestaan. Lisaksi se kykenee
antamaan tietoa organisaatiosta, sopimaan haastatteluaikoja, vastaamaan yleisimpiin kysymyeksiin,
kuten kertomaan rekrytointiprosessin etenemisesta ja viestimaan rekrytoinnin etenemisesta. Arin
avulla rekrytoinnin yksinkertaisimmat ja toistuvat tyévaiheet on mahdollista automatisoida, jolloin
tyontekijoiden aikaa vapautuu enemmaén tarkkuutta vaativiin tehtaviin. (Allal-Chérif ym., 2021.)

2.4 Automatisoitu paatoksenteko

Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on hakijan palkkaaminen. Tarkoituksena on yhdistaa kaikKki
rekrytointiprosessin aikana keratty oleellinen informaatio, jonka perusteella paatoksenteko
toteutetaan (Johnson ym., 2020). Araujo ym., (2020) méarittelevat automatisoidun paatéksenteon
tarkoittavan ratkaisuja, joissa algoritmit tai tekoalytuetut jarjestelmat keraavat, prosessoivat,
mallintavat ja hyodyntavéat dataa paatoksenteossa. Paatoksenteko pohjautuu algoritmeihin
siséllytettyihin s&antoihin ja kriteereihin. Automatisoitu paatoksentekojarjestelmé voi olla
paatostukijarjestelmd, joka tarjoaa loppukayttajélle informaatiota padtoksenteon tueksi. Se voi myds
olla taysin automatisoitu prosessi, joka tuottaa paatoksid organisaatioiden puolesta ilman ihmisen

ohjailua. (Araujo ym., 2020.)

Toistaiseksi yleisempéaa on kuitenkin tekodlyavusteisten paatoksentekotukijérjestelmien kaytto.

Paatoksentekotukijarjestelmien tarkoituksena on tukea paatoksentekoa tarjoamalla hyodyllista
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lisdtietoa paatoksenteon kohteina olevista asioista (Araujo ym., 2020). Votto ym., (2021) puhuvat
tekodlypohjaisista suosittelujarjestelmista, eli tekoélya hyodyntévisté algoritmeista, joita voidaan
kayttaa rekrytoinnissa paatoksenteon tukena. Tallaiset suosittelujérjestelmét ovat samanlaisia kuin
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa. Niiden tarkoituksena on rekrytointiprosessista keratyn datan
perusteella suositella rekrytoijalle parasta vaihtoehtoa, eli tdssa tapauksessa sopivinta tyontekijaa.
Tallaisten suosittelujarjestelmien etuna on, ettd ne kykenevat prosessoimaan suuremman méaaran
dataa kuin yksittainen tydntekija ja hahmottavat tarkemmin datassa esiintyvia trendeja. (Votto ym.,
2021.) Téllaiset suosittelujarjestelmat mainitsevat myos Malik ym., (2023). He tarkastelivat myos
tekodlytuettuja jarjestelmid, jotka analysoivat hakijoiden ansioluetteloita ja tydhakemuksia.
Analyysissaan he havaitsivat, ettd monissa tallaisissa jarjestelmissé kéytetdén apuna erilaisia
koneoppimisen menetelmid. Mydés Johnsonin ym., (2020) mukaan tekoalyn avulla on mahdollista

muodostaa algoritmeja, jotka suosittelevat tehtavaan sopivinta hakijaa.

Gargin ym., (2021) mukaan koneoppimisen avulla voidaan analysoida organisaatioiden
tyontekijadataa, jonka perusteella luodaan valintakriteereja ja muodostetaan haluttuja ominaisuuksia
tulevalle tyontekijélle. Attribuuttien avulla voidaan muodostaa paatoksentekomalleja, joiden
perusteella rekrytointipaatos tehdaan. Paatoksenteko- ja valintamalleja kehitetddn paatdspuu-
luokittelualgoritmien avulla. Garg ym., (2021) viittaavat Shehu ja Saeed (2016), jotka kehittivéat
erottelevat paatdoksentekomallin, joka tuottaa rekrytointikriteereja. Gargin ym., (2021) mukaan
monikansallisten yritysten on mahdollista tuottaa samanlaisia paatoksentekomalleja, joiden saantoja
on mahdollista mukauttaa tytaryhtididen strategisten tilanteiden mukaan. (Garg ym., 2021.)

Kuten Garg ym., (2021), my6s Van Esch ja Black, (2019) toteavat tekoalytuettujen
rekrytointiportaalien kykenevan analysoimaan tyonhakijan mahdollista kédyttaytymista,
suoriutumista ja sopivuutta hakemaansa tehtavaan. Liséksi heiddn mukaansa tekoélytuettu
rekrytointi mahdollistaa puolueettomamman paatoksenteon, silla heidan mukaansa tekoély analysoi
dataa objektiivisemmin kuin ihminen (Van Esch & Black, 2019). Sajjadiani ym., (2019) puolestaan
toteavat koneoppimisen mahdollistavan selkedmman ja systemaattisesmman paatoksenteon
rekrytoinnissa, silla koneoppiminen sivuuttaa ihmiselle tyypilliset ennakkoluulot. Toisin sanoen
Sajjadiani ym., (2019) seka Van Esch ja Black, (2019) ovat yksimielisia siitd, etta algoritmisen
paatoksenteon avulla rekrytointiprosessia ja paatoksentekoa voidaan tasapuolistaa. Myds Johnson
ym., (2020) toteavat, ettd tekodlyn hyddyntdminen pééatoksentekoprosessissa on hyodyllistd, silla
tekodly ei sisélld samanlaisia siséistettyja mielikuvia tai ennakkoluuloja kuin ihminen, joiden
padtoksenteko voi perustua virheolettamille. Teko&lypohjainen algoritminen paatoksenteko voikin

tuottaa tehokkaampaa paatoksentekoa kuin perinteinen ihmisen toteuttama paatoksenteko, mutta
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aiheesta tarvitaan toistaiseksi enemman tutkimusta (Johnson ym., 2020). Toisaalta VVan Esch ja
Black, (2019) huomauttavat, etta lopullista rekrytointipd&tosta ei tulisi antaa koneen kasiin, sill&
lilan automatisoitu prosessi ja paatoksenteko ei heidan mukaansa anna hakijalle oikeaa kuvaa
organisaatiosta. Tama puolestaan voi johtaa tyontekijoiden nopeampaan vaihtuvuuteen, jolloin
rekrytointiprosessi taytyy aloittaa alusta (Van Esch & Black, 2019). Myds Stone ym., (2015)
toteavat, ettd henkilostohallinnoissa kéytettdvaan teknologiaan tulisi suhtautua ensisijaisesti

paatoksentekotukijarjestelmand, joka ei itsessédan korvaa rekrytointiammattilaisia.



23

3 Automaation jarekrytoinnin yhdistamisen haasteita

Tassa luvussa perehdytéan siihen, millaisia haasteita automaation, algoritmisen paatdksenteon ja
rekrytointiprosessin yhdistamiseen mahdollisesti liittyy. Tambe ym., (2019) nostavat algoritmisen
paatoksenteon ja rekrytoinnin yhdistamisen keskeisiksi haasteiksi neljé tekijaa. Heiddn mukaansa
haasteita ovat muun muassa henkildstéhallinnon tehtdvien monimutkaisuus ja ihmislahtoisyys,
jolloin niista on vaikea muodostaa mittareita. Toiseksi he mainitsevat datan kerdédmiseen liittyvat
haasteet. Henkil6stéhallinnon tehtdvien monimutkaisuuden takia niista on vaikea kerété dataa, jolla
algoritmeja voitaisiin kouluttaa. Kolmas haaste liittyy automaation eettisiin ja lakiteknisiin
seikkoihin, eli sithen, kuinka eettisend algoritmista paatoksentekoa voidaan pitaa ja miten
esimerkiksi laki séatelee algoritmisen paatoksenteon hyodyntédmista rekrytoinnissa. Neljas haaste on
tyontekijoiden ja rekrytoitavien asenteet tekodlyé ja sen kayttoa kohtaan erindisisséa
henkildstohallinnon prosesseissa. (Tambe ym., 2019.) Rekrytointiprosessin automatisoinnin

haasteet on summattu taulukkoon 3.



Taulukko 3. Tiivistelma rekrytoinnin automatisaation haasteista
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Haaste

Kuvaus

Lahde

Tekniset haasteet

1.

Algoritmisen péatoksenteon
keskeisin rajoitus on
puutteellisesta koulutusdatasta
johtuvat rakenteelliset vaaristymat.

Yrityksilla ei ole kaytettavissdan
aiempien rekrytointiprosessien
dataa, joilla jarjestelmia voisi
kouluttaa.

(Kochling ym., 2021),
(Pessach ym., 2020),
(Sajjadiani ym., 2019),
(Tambe ym., 2019)

Ihmislahtoiset haasteet

Tarvittavan datan kerddminen on
haastavaa, silla rekrytointiin liittyy
paljon kriteereja, joita on vaikea
muuttaa mitattaviksi. Esimerkiksi
pitaisi maaritella halutun
tyontekijan ominaisuudet.

Rekrytointiammattilaisten
harjoittama, usein tiedostamaton
syrjinta voi siirtya jarjestelmén
koulutusvaiheessa maarittavaksi
kriteeriksi, jolloin tahaton syrjinta
jatkuu myos algoritmisessa
paatdksenteossa.

(Tambe ym., 2019),
(Kochling ym., 2021)

Lakitekniset haasteet

GDPR séantelee sitd, kuinka paljon
automaattista paatdksentekoa voidaan
rekrytoinnissa kayttaé. Rekrytointipaatos

VOoi peru
dataan,

stua automaatiolla analysoituun
mutta itse palkkauspaétoksen

tulee olla ammattilaisen tekema.

(Parviainen, 2022),
(Koivunen ym., 2023),
(Wesche & Sonderegger, 2021)

Eettiset haasteet

1.
2.

Hakijoiden yksityisyydensuoja
Hakijoiden tasa-arvoisuus
rekrytointiprosessin aikana

Hakijoista keratyn datan laatu,
sdilonta ja kayttaminen

(Tambe ym., 2019),

(Bhave ym., 2020),
(Hunkenschroer & Luetge, 2022),
(Koivunen ym., 2023)

3.1 Automaation haasteet rekrytoinnissa

Kuten luvun 2 alussa mainittiin, koneoppiminen ja algoritmien kouluttaminen vaatii dataa (Cormen

ym., 2022). Yksi keskeisimmista henkilostohallinnon automaatiota koskevista ongelmista johtuukin

juuri koulutusdatan puutteesta (Tambe ym., 2019). Tamben ym., (2019) mukaan algoritmeja tulisi

kouluttaa organisaation kerddmélla tyontekijadatalla, seké datalla, jota on keratty aiemmista

rekrytointiprosesseista. Heiddn mukaansa organisaatioilla harvemmin kuitenkaan 16ytyy téllaista

dataa, jolloin algoritmeja ei saada koulutettua niin tehokkaiksi kuin tarvitaan. Kéchling ym., (2021)

argumentoivatkin téllaisten data-aukkojen johtavan herkésti kyseenalaisiin tuloksiin, jolloin heidan

mukaansa algoritmien suosittelemat tyonhakijat eivat valttdmatta olekaan organisaatiolle paras

vaihtoehto. Myds Pessach ym., (2020) havaitsivat koneopetetusta jarjestelmastaan, etté
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puutteellinen koulutusdata johti herkasti vajallisiin tuloksiin. Tambe ym., (2019) esittavatkin, ettd
organisaatioiden tulisi tyontekijadatansa ohella kouluttaa algoritminsa niiden hakijoiden datalla,
jotka eivat tulleet valituksi tyétehtavaan. Heidan mukaansa algoritmit oppisivat néin

kokonaisvaltaisemmin arvioimaan tydnhakijoiden patevyytta ja sopivuutta tydtehtavaan.

Osasyyna rekrytoinnissa tarvittavan datan rikkonaisuuteen ja vajavaisiin tuloksiin Tambe ym.,
(2019) pitavat henkildstohallinnon tehtdvien luonnetta. Heiddn mukaansa henkilostéhallinnon
tehtavét ovat vaikeammin mitattavissa kuin esimerkiksi taloushallinnon tyétehtévat. Liséksi he
argumentoivat, ettd yksittaisen ihmisen tyépanosta on hankalaa erotella tiimin tuotoksesta. (Tambe
ym., 2019.) Kdéchling ja Wehner, (2020) puolestaan esittavat, etta algoritmiset paattelyketjut, joita
kaytetadan esimerkiksi suosittelujarjestelmissd, muovautuvat yksilon kaytoksen perusteella. Heidén
mukaansa tallaiset oppivat algoritmit ovat alttiita muodostamaan vaaranlaisia kriteereja esimerkiksi
rekrytoitavan tyontekijan suhteen. Tambe ym., (2019) pitavat koulutusdataa olennaisena tekijéana
algoritmien kouluttamisessa. He korostavat, ettd vaikka henkildstéhallintoon implementoitaisiin
tehokas automaatiota hyddyntavé rekrytointijarjestelma, jaavéat sen tulokset vajavaisiksi, jos sité ei
kouluteta organisaation omalla datalla. Heidan mukaansa toisen yhtion datalla koulutettu
jarjestelma ei toimi yhtd tehokkaasti toisessa organisaatiossa, koska yhtididen tyontekijoissé saattaa

olla suuriakin eroja. (Tambe ym., 2019.)

Kuten henkildstdhallinnon tehtavissa laajemmin, myos rekrytoinnissa automatisointia hankaloittaa
prosessin mitattavuus (Tambe ym., 2019). Haasteena onkin se, etta rekrytoinnin keskeisié tekijoita
on vaikea mitata. Esimerkiksi algoritmisen paatoksenteon kannalta on vaikea maarittada, millainen
on hyvé tyontekija ja miten téllainen kriteeri voidaan muuntaa mitattavaan muotoon. Toisaalta
haasteita lisad myds se, millaisia kriteereja rekrytoinnissa arvotetaan ja milla perustein ne otetaan

maarittaviksi kriteereiksi. (Tambe ym., 2019.)

Kuten luvun 2 alussa todettiin, erds haaste tekodlytuettujen jarjestelmien implementoinnissa on
muutosvastarinta. Pan ym., (2022) havaitsivat, etti organisaatiot saattavat véltella tekoélyn ja
automaation implementointia rekrytointiprosesseihinsa, silla se koettiin herkésti monimutkaiseksi ja
vaikeatajuiseksi. Vaikeatajuisuuden takia saavutettavia hyotyja pidettiin vdhdisempiné kuin
implementoinnista aiheutuva tyémaaré (Pan ym., 2022). Van Esch ja Black, (2019)
huomauttavatkin, etté niin organisaatioiden tyontekijéiden kuin tydnhakijoiden kannalta on tarkeéa,
ettd tekodlytuettujen jarjestelmien kaytosta viestitddn avoimesti. Kdytdnndssa tdma tarkoittaa sita,
ettd rekrytoijat ymmartavat, miten jarjestelma toimii ja mill& perusteella se tarjoaa informaatiota
kayttajalleen (Van Esch & Black, 2019). Kochling ym., (2023) havaitsivat tutkimuksessaan, ett&
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tyonhakijoiden oli helpompi hyvéksya tekoalyn hyddyntdminen esimerkiksi ansioluetteloiden ja
hakemuskirjeiden lapikaynnissa, eli tilanteissa, joissa heidén itsensé ei tarvinnut kommunikoida
tekodlyjarjestelmén kanssa. Asenteet kuitenkin muuttuivat negatiivisemmiksi, kun
tekoalyjarjestelmid hyodynnettiin esimerkiksi video- tai puhelinhaastatteluissa. Télldin hakijat
kokivat, etta heidan oli vaikeaa tuoda osaamistaan esiin. (Kochling ym., 2023.) Toisaalta Suen ym.,
(2019) tutkivat tyonhakijoiden asenteita tekoalylla toteutettavia hakemusvideoanalyyseja kohtaan,
eivatkd huomanneet negatiivisia tuntemuksia. Heidan mukaansa tekoélyjarjestelma ei aiheuttanut
huolta tydnhakijoissa esimerkiksi tasapuolisuuden tai oikeudenmukaisuuden suhteen. Kuten Van
Esch ja Black, (2019) huomauttavat, asenteisiin vaikuttaa huomattavasti se, miten tekoélyn kaytosta

informoidaan rekrytoinnin osapuolia.

Tekodlyjarjestelmien ymmarrettavyys ja hyvaksyttavyys eivat koske ainoastaan henkildstéhallinnon
prosesseja. Laato ym., (2022) toteavat, ettd mitd enemman tekodlytuettuja jarjestelmia otetaan
mukaan paatoksentekoprosesseihin, sita tirkedmpaa on, etta loppukayttajat ymmartévat naiden
jarjestelmien toimintaperiaatteet. Heiddn mukaansa tekodalyjarjestelmien ymmarrettavyys on entista
tarkeampaa, sillé tekodlya kaytetadn enenevisséd mééarin paatoksenteon tukena sellaisten henkildiden
toimesta, joilla ei ole tietoteknisté taustaa (Laato ym., 2022). Tamben ym., (2019) mukaan onkin
ensiarvoisen tarkead, ettd henkildstohallinnon tyontekijat ymmartavat, miten ndita uusia jarjestelmia
voidaan hyddyntaa henkildstohallinnon prosesseissa. Muutoin riskina on, ettd joku muu
organisaation taho hoitaa automaatiojarjestelmien k&ytén heidan puolestaan, ja prosesseista ei saada
tarpeeksi tehokkaita (Tambe ym., 2019). Huang ym., (2019) toteavatkin, etta tekoalyjarjestelmia
implementoitaessa henkilostohallinnon prosesseihin on tarkead korostaa, miten muutos tuo
mukanaan positiivisia vaikutuksia ja samalla vahentaa kielteisia seurauksia. Muutosjohtaminen
onkin tarke&a ja heidan mukaansa keskeistd implementoinnissa onkin joustava organisaatiorakenne,
henkil6kunnan kouluttaminen, muutosvastarinnan késittely ja muutoksen hallinta. Lisaksi he
korostavat, ettd tyontekijoiden patevoittdminen uusien jarjestelmien kéyttéon vahvistaa positiivisia
vaikutuksia. Heiddan mukaansa on myds tarkedad huomioida yksilolliset tekijat, kuten persoonallisuus
ja tunnedly, silla ne voivat vaikuttaa liiketoiminnan tuloksiin. (Huang ym., 2019.) Myds Koivunen
ym., (2023) pitavat tarkednd, ettd uuden jarjestelman kayttdonotossa varmistetaan, etta
loppukéyttdjat osaavat hyddyntéd uutta jarjestelmaa tyonteossaan. Néin heidan mukaansa

varmistetaan, etta prosessit oikeasti tehostuvat ja hankinnasta tulee pitkaikainen.

Kuten Tambe ym., (2019) toteavat, keskeisiné haasteina henkiléstéhallinnon prosessien
automatisoinnissa ovat algoritmien kouluttamiseen vaadittavan datan puute sek& niin tyontekijoiden

kuin tyonhakijoiden asenteet automaatiota kohtaan. Seuraavaksi tarkastelemme Tamben ym.,
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(2019) mainitsemia haasteita liittyen lakiteknisiin ja eettisiin haasteisiin, joita saattaa nousta esiin
rekrytointiprosessia automatisoitaessa.

3.2 Rekrytointiprosessin automaation saantely

Euroopan unionin alueella algoritmiset rekrytointijérjestelmat ovat yleistymassa (Parviainen, 2022).
Parviaisen, (2022) mukaan automaattista padatoksentekoa Euroopan Unionin alueella s&atelee
Yleinen tietosuoja-asetus (engl. General Data Protection Regulation), jaljempéna GDPR. Asetuksen
tarkoituksena on suojata EU:n jasenvaltioiden kansalaisten oikeuksia sdantelemalla sitd, miten
heisté kerattavia henkilttietoja kerataan, sailytetdan ja kasitellddn (Hunkenschroer & Luetge, 2022).
Lisédksi GDPR edellyttéd, ettd kayttajalta pyydetddn suostumus henkilttietojen kerddmiseen taman
vieraillessa eri verkkosivuilla (Hunkenschroer & Luetge, 2022). GDPR séaénteleekin
rekrytointiprosessien automaatiota usealla tavalla: ensinnékin organisaation on ilmoitettava
hakijoille rekrytointiprosessin aikana tapahtuvasta datan keradmisesté ja saatava hakijoiden
suostumus tahén (Hunkenschroer & Luetge, 2022; Wesche & Sonderegger, 2021). Toiseksi GDPR
sééntelee sitd, kuinka paljon rekrytointiprosessin aikana tapahtuvaa paatoksentekoa voi

automatisoida (Parviainen, 2022).

Weschen ja Sondereggerin, (2021) mukaan GDPR sallii hakijoista keréttavan datan automaattisen
analysoinnin rekrytointiprosesseissa, kunhan hakija antaa tdéhan suostumuksensa. Heidan mukaansa
keskeista onkin, ettd hakijadataa saa keratd, sdilyttaa ja prosessoida automaattisesti, kunhan hakijaa
informoidaan tasta. Toisin sanoen automaattisesti prosessoitua dataa saa myods hyodyntaa
paatoksenteossa, eli esimerkiksi rekrytointipdatds voi perustua dataan, jota on prosessoitu
hyodyntden automaatiota. (Wesche & Sonderegger, 2021.) Olennaista kuitenkin on, etta
rekrytointipaatds tapahtuu ihmisen toimesta (Parviainen, 2022), silla GDPR edellyttaa, etta ihmiset

kontrolloivat ja ovat vastuussa hakijoiden arvioimisessa ja valinnassa (Koivunen ym., 2023).

Rekrytointiprosessin automatisoinnin kannalta on olennaista, ettd GDPR sallii automaation
hyddyntdmisen, muttei automaattista padtoksentekoa ilman hakijan nimenomaista suostumusta,
sopimuksen taytantdonpanoa tai muuta laillista perustetta (Parviainen, 2022). Parviaisen, (2022)
mukaan péatoksenteko on automatisoitu silloin, kun algoritmisessa rekrytointiprosessissa tehdaan
paatos, joka perustuu automatisoidulle prosessoinnille ja silla on lakiteknisid vaikutuksia hakijaa
kohtaan. Ennen kuin organisaatiot implementoivat kayttoonsé algoritmisia rekrytointijarjestelmig,
heidan tuleekin huomioida, ettd jarjestelmaét eivat sisélld automatisoitua paatoksentekoa. Mikali
automaattista paatoksentekoa hyddynnetéaan, tulee organisaatioilla olla hakijan nimenomainen lupa
tdhan. (Parviainen, 2022.)
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3.3 Eettiset haasteet rekrytointiprosessin automatisoinnissa

Eettisyys on henkildstohallinnon operoinnin keskidssé, silla prosessit keskittyvét pitkalti sen
ymparille, miten henkildstoa johdetaan ja hallinnoidaan (Greenwood, 2023). Koska Greenwoodin,
(2023) mukaan henkildstohallinnon prosessit perustuvat sille, ettd henkiléstoa kaytetaan
organisaation resursseina, tulee prosesseissa kiinnittaa erityistd huomiota niiden eettisyyteen.
Tamben ym., (2019) mukaan esimerkiksi rekrytoinnissa tehtdvat paatokset vaikuttavat suoraan
hakijoiden eldmiin, joten heiddn mukaansa paatoksenteon eettisyys tulee huomioida
rekrytointiprosessin kaikissa vaiheissa. Greenwood, (2023) huomauttaakin, ettd asemansa takia
henkilostohallinnon ammattilaiset toimivat rooleissa, joihin kuuluu organisatorisen vastuun ohella
myos yhteiskunnallisia vastuita. Greenwood, (2023) madritteleekin eettisyyden tarkoittavan
henkildstohallinnon kontekstissa sitd, ettd “eettisyys” on ymmarrettava pikemminkin moraalisen
oikeellisuuden huomioimisena prosesseissa. Toisin sanoen hanen mukaansa jonkin asian
nimedminen eettiseksi ei tarkoita, etta se olisi moraalisesti oikein, vaan sen oikeellisuuden
kyseenalaistamista. Perinteisesti henkildst6hallinnon eettisyyttd on arvioitu yksiltasolla
esimerkiksi utilitarismin ja oikeudenmukaisuusteorian kautta. Utilitarismissa pyritdédn saavuttamaan
mahdollisimman paljon hyvia seurauksia mahdollisimman laajalle joukolle. Toisin sanoen teon
eettisyys punnitaan sen perusteella, kuinka moni siita hyotyy. Oikeudenmukaisuusteoria puolestaan
tahtéa siihen, etta kaikkia osapuolia kohdellaan tasa-arvoisesti ja tekojen hyddyt ja haitat jaetaan
tasapuolisesti. Tata on sovellettu esimerkiksi rekrytoinnissa siten, etta kaikille annetaan yhtélaiset
mahdollisuudet hakea ja tulla valituksi. (Greenwood, 2023.) Rekrytointiprosessin automatisaation
eettiset haasteet liittyvat niin hakijan yksityisydensuojaan (Bhave ym., 2020), keratyn datan laatuun,
séilontdan ja kayttoon (Budhwar ym., 2022; Koivunen ym., 2023; Kéchling ym., 2023; Tandon
ym., 2024.; Vrontis ym., 2022) seka hakijoiden tasa-arvoiseen kohteluun prosessin aikana
(Hunkenschroer & Luetge, 2022).

Artikkelissaan Mori ym., (2024) tarkastelivat tekoalytuettujen rekrytointiprosessien eettisyyttéa
utilitaristisesta nakokulmasta ja oikeudenmukaisuusteorian nakokulmasta. Utilitaristisesta
nékokulmasta tarkasteltuna on tarkeaa, etta prosessin molempien osapuolten, organisaation ja
tyonhakijoiden, edut optimoidaan tasapuolisesti. Mori ym., (2024) kuitenkin huomauttavat, etta
prosesseja tehostettaessa tyonhakijat jaavat usein vahemmalle huomiolle. Dataa analysoitaessa
saatetaan esimerkiksi rajata ulkopuolelle potentiaalisia hakijoita, jolloin prosessi ei taysin optimoi
tyonhakijoiden etuja. Heiddn mukaansa onkin tarkedd, ettd prosesseja kehitettdessa tydnhakijoiden
edut otetaan johdonmukaisesti osaksi kehitystyotd. Oikeudenmukaisuusteorian ndkdkulmasta

huolenaiheena on se, ettéd tekodlytuettuja jarjestelmid ei pideta tarpeeksi arviointikykyisind ja
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paatoksentekoa tarpeeksi lapindkyvand. Esimerkiksi koneoppimista hyddynnettéessé ei voida
varmuudella sanoa, arvioidaanko kaikkia hakijoita tasapuolisesti. Talloin hakijat kokevat
joutuvansa herkasti epétasa-arvoiseen asemaan ja hyotyjen ei koeta jakautuvan tasaisesti. Morin
ym., (2024) mukaan esimerkiksi avoin viestinta paatoksenteosta ja kaytettavista jarjestelmista

edesauttaa tallaisten koettujen epdsuhtien véhentamisessa. (Mori ym., 2024.)

Hunkenschroer ja Luetge, (2022) havaitsivat, ettd tekodlytuettuja rekrytointiprosesseja on
tarkasteltu esimerkiksi feministisestd ja humanistisesta perspektiivistad. Feministista perspektiivia
késiteltdessd Hunkenschroer & Luetge, (2022) viittaavat Yarger ym., (2020) artikkeliin, jossa
korostettiin, ettd algoritmeja koulutettaessa on tarkead huomioida koulutusdatassa myos sellaiset
ihmisryhmat, jotka ovat aiemmin olleet rekrytoinnissa aliedustettuina. N&in Yargerin ym., (2020)
mukaan voidaan edistaa rekrytoinnin eettisyyttd ja tasa-arvoisuutta. Humanistisessa perspektiivisséa
olennaista on, etta eettisyyden keskidssa ovat niin tyontekijat kuin rekrytoitavat, eli prosessiin
osallistuvat ihmiset. Toisin sanoen Hunkenschroerin ja Luetgen, (2022) mukaan on tarkeaa, etta
implementoinnissa automaatio ja teknologia muodostetaan sellaisiksi, ettd ne hyodyttavat niin
tyontekijoitd kuin tyonhakijoita. Toisaalta Koivunen ym., (2023) huomauttavat, ettd
videohaastattelualusta HireVue poisti palvelustaan algoritmisen analysointityokalun, jonka
tarkoituksena oli analysoida hakijoiden kasvonilmeité ja tunnetiloja. Koivusen ym., (2023) mukaan

tdma johtui siita, ettd analysointitydkalu sisélsi vakavia eettisia ongelmia.

Keskeisena eettisenad kysymyksené onkin se, milla perustein algoritmit arvottavat tyonhakijoita;
esimerkiksi Budhwarin ym., (2022) mukaan algoritminen paatoksenteko voi vahentavéa
mahdollista syrjinta4, silla ne eivat huomioi esimerkiksi ihmisen etnisyytté, seksuaalista
suuntautumista tai sukupuolta. Toisaalta Kochlingin ym., (2021) mukaan algoritminen
paatdksenteko voi pahimmassa tapauksessa lisatd mahdollista syrjintaa rekrytoinnissa, jos
kaytettavien algoritmien koulutusdatassa on puutteita. Eettisyyden kannalta olennaista on, miten ja
millaista dataa rekrytointiprosessissa kerataan ja miten sitd kéytetddn (Koivunen ym., 2023). Niin
Koivunen ym., (2023) kuin Hunkenschroer ja Luetge, (2022) toteavat, ettd tyopaikkailmoitusten
eettisyyttd on mahdollista lisat4 algoritmien avulla. Heiddn mukaansa tekodlyjarjestelmien avulla
voidaan esimerkiksi muodostaa tydpaikkailmoituksia, joissa ei kdytetd sukupuolittunutta Kielta.
Hunkenschroerin ja Luetgen, (2022) mukaan inklusiivinen kielenkdytto lisad tyopaikkailmoitusten

eettisyyttd, silla ne eivét sulje mahdollisia hakijoita ulkopuolelle.

Huolta rekrytointiprosessien eettisyydesta on syntynyt myds hakijoiden yksityisyyden saralla
(Bhave ym., 2020). Koivunen ym., (2023) toteavat, ettd rekrytoijien on mahdollista keréta hakijoista
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paljon sellaista tietoa, jota ei suoraan kysyta. Esimerkiksi heiddn mukaansa tyonhakijan jutellessa
chatbotin kanssa rekrytoijien on mahdollista kerata dataa esimerkiksi siitd, kuinka kauan hakijalla
menee vastauksiensa Kirjoittamiseen. Lisdksi heiddn mukaansa esimerkiksi ansioluettelot sisaltavéat
paljon sellaista tietoa hakijasta, joka ei ole tyon kannalta relevanttia informaatiota. Tallaisena
ylimadraisena informaationa he mainitsevat esimerkiksi hakijan ian ja sukupuolen. (Koivunen ym.,
2023.) Rekrytointiprosessin eettisyyden kannalta onkin tarke&d, ettd organisaatio pystyy
kouluttamaan algoritminsa siten, etta ne eivat ala arvottamaan ihmisia téllaisten rekrytoinnin
kannalta irrelevanttien kriteerien perusteella (Bhave ym., 2020; Koivunen ym., 2023; Kéchling ym.,
2021). Henkildstohallinnon prosessien monimutkaisuuden takia keskeisina eettisind huolenaiheina
rekrytoinnissa onkin, miten etnisyys, sukupuoli ja sosiaalinen epatasa-arvo voidaan sivuuttaa datan

laadulla, koolla ja eheydelld (Tandon ym., 2024).
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4 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa kandidaatintutkielmassa tutkittiin automaation ja algoritmisen paatdksenteon hyédyntamista
organisaatioiden rekrytointiprosesseissa. Lisaksi tarkasteltiin ndiden tekijoiden yhdistamiseen
mahdollisesti linkittyvia haasteita.

4.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Ensimmainen tutkimuskysymys késitteli sitd, miten automaatiolla ja algoritmisella paatoksenteolla
voidaan tehostaa yritysten rekrytointiprosesseja. Keskeisimpind menetelminé tutkimuskirjallisuuden
perusteella olivat erilaiset suosittelujarjestelmét, kuten Randstad.tech, jotka datan perusteella
analysoivat tyonhakijadataa ja arvioivat tyonhakijoiden soveltuvuutta avoimeen tehtavaan.
Analysoidun datan perusteella suosittelujarjestelmat tarjosivat rekrytoijalle tehtavaan sopivia
henkil6itd. Toinen menetelma koski videohaastatteluiden analysointia. Tassakin kaytettiin hyodyksi
konendkod ja luonnollisen kielen prosessointia, silla tutkimuskirjallisuuden perusteella niiden avulla
on mahdollista analysoida tehokkaasti hakijoiden fyysista ja psyykkista olemusta, kuten
danenpainoa, asentoa ja ilmeitd. Kolmas rekrytointiprosessia tehostava tekija olivat chatbotit ja
niiden mahdollistama viestinndn automatisointi. Chatbotien avulla rekrytoijat voivat automatisoida
hakijoihin kohdistuvan viestinnan, jolloin hakijat ovat paremmin informoituja rekrytointiprosessin
eri vaiheissa. Toisaalta chatbotit myds mahdollistavat sen, ettd hakijan kysymyksiin voidaan vastata
vuorokauden ympari. Kaiken kaikkiaan tutkimuskirjallisuuden perusteella rekrytoinnissa
keskeisimpia keinoja ovat koneoppiminen algoritmien kouluttamisessa, konenako
videoanalyyseissa ja luonnollisen kielen prosessointi video- ja tekstianalyyseissa. Kuviossa 2 on

summattu rekrytointiprosessin vaiheet ja niiden keskeiset automatisointimenetelmat.

Tutkielman toinen tutkimuskysymys tarkasteli sitd, millaisia haasteita automaation, algoritmisen
paatoksenteon ja rekrytointiprosessien yhdistamiseen liittyy. Tutkimuskirjallisuuden perusteella
haasteet voidaan jaotella neljd&n kategoriaan: teknologiseen, ihmisl&htoiseen, lakitekniseen ja
eettiseen. Teknologiset haasteet ja ihmislahtdiset haasteet linkittyvét toisiinsa. Ihmislahtoiset
haasteet johtuvat siitd, ettd henkilést6hallinnon prosessien keskidssé ovat ihmiset. T&mén pohjalta
on haastavaa muodostaa algoritmisia kriteereja, joista erilaisia hakijan sopivuutta tarkastelevia
mittareita muodostetaan. Myos rekrytoijien tiedostamattomat asenteet erilaisia tyonhakijoita
kohtaan voivat tahattomasti siirtyd koulutusdatan my®6ta algoritmeihin, jolloin uusi jarjestelméa
asettaa tyonhakijoita epatasa-arvoiseen asemaan. Teknologisia haasteita ovat muun muassa

algoritmeihin ja niiden kouluttamiseen kaytettavadn dataan liittyvét seikat, kuten sen eheys ja
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luotettavuus. Lakiteknisten haasteiden keskitssé on EU:n Yleinen tietosuoja-asetus, GDPR, joka
sééntelee EU:n alueella sitd, saako EU-kansalaisia asettaa automaattisen paatoksenteon kohteeksi.
Tutkimuskirjallisuuden perusteella tima on mahdollista, mutta sitd varten tarvitaan joko hakijan
nimenomainen suostumus, lain velvoittama peruste tai sopimuksen taytantédnpano. Eettiset
haasteet puolestaan linkittyvat siihen, etta rekrytoinnin keskifdssé ovat ihmiset ja prosessin aikana
tehtavilla paatoksilla on seurauksia hakijoiden eldamiin. Eettisia haasteita tarkasteltiin esimerkiksi

utilitaristisesta ja oikeudenmukaisuusteorian nakdkulmista.

Rekrytointiprosessin vaihe Automaatiokeino Lahteet
Tyopaikkailmoituksen luominen, julkaisu ja Tyopaikkailmoitukset luodaan ja niiden mainontaa
mainostaminen kohdennetaan tekoalylla (Black & Vian Esch, 2020)
= %
( ( \/All -Chérif 2021
Tekodlyjarjestelmia hyddyntaen voidaan kerata hakijoista dataa EBL;ci( & sgn‘g;l:,h 202(]]')
esimerkiksi sosiaalisesta mediasta tai rekrytointipelien avulla. (Johnson ym., 2020) ’
Kerattya dataa analysoidaan esimerkiksi koneoppimista {Shet & Nair, '2022), ’
hyédyntaen, jonka perusteella hakijoiden sopivuutta arvicidaan. {Gargym., 2021),
Hakemusten vastaanottaminen, analysointi ja | Voidaan kéyttda myds suosittelujirjestelmid, joissa algoritmit {Malik ym., 2023),
sopivien kandidaattien kartoittaminen laittavat hakijat sopivuusjajresykseen (Martinez-Gil ym., 2020),
Chatbotien avulla voidaan automatisoida viestintaa lapi (Pessach ym. 2020),
rekrytointiprosessin ja niiden avulla voidaan pyytaa automaattisesti | (Sajjadianiym., 2019),
lisatietoja hakijasta. (Tambe ym., 2019),
(Votto ym., 2021)
- N N ey
Nauhoitettuja videohaastatteluja analysoidaan koneoppimisen ja {Kimym., 2025),
Tydhaastattelut lu?nnollli.sen kielen prosessoinnin avulla. Analyysin avulla arvioidaan | (Naimym., 2018),
tydnhakijan soveltuvuutta. (Suenym., 2019),
(Vottoym., 2021)
Rekrytointipaatds voi perustua automaattisesti analysoituun (Araujo ym., 2020),
dataan, jolloin ihminen tekee rekrytointipaatoksen jarjestelman (Gargym., 2021),
Tyéntekiis i tarjpaman datan perusteella tai se voidaan antaa {Johnsonym., 2020),
yontekijan valinta tekoalyjarjestelmalle, jolloin se analysoimansa datan perusteella (M6hlmann & Zarmanson, 2017),
q tekee rekrytointipaatoksen. (Van Esch & Black, 2019) )

Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaiheet ja niiden keskeiset tehostamismenetelmét.

4.2 Tutkielman rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkielmaa rajattiin siten, etté tutkimuskirjallisuudessa kasiteltavia rekrytoitavia ei rajattu
toimenkuvan perusteella. Toisin sanoen tutkielmassa on kéytetty tutkimuskirjallisuutta, jossa on
tarkasteltu seka yksityisen etté julkisen sektorin rekrytointiprosesseja. Tutkimuskirjallisuuden
perusteella voidaan todeta, etté tutkielmassa esitellyt rekrytointia tehostavat keinot soveltuvat
parhaiten sellaisiin rekrytointitilanteisiin, joissa hakijoita on paljon ja toimenkuva varsin lavea.
Toisin sanoen rekrytointiprosessi on helpompaa automatisoida ja algoritmista paatoksentekoa

soveltaa tilanteisiin, joissa Kriteerit tyon suorittamiselle ovat varsin matalat.

Tutkimusta rajoittaa hieman tutkimuskirjallisuudessa kaytettava terminologia. Monissa artikkeleissa
kaytettiin yleistd termia tekoaly (Al), vaikka kyseessa olisikin ollut jokin tarkemmin rajattava osa-

alue, kuten generatiivinen tekodly tai luonnollisen kielen prosessointi. Toisaalta myos eettisista
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ongelmista puhuttiin paikoin melko laveasti. Tutkimuskirjallisuudessa ei juurikaan tarkastella
rekrytointiprosessien automatisaation eettisié haasteita minkaan filosofisen viitekehyksen kautta.
Sen sijaan eettiset haasteet nahdaan pikemminkin yleisina eettisind haasteina.
Tutkimuskirjallisuudessa kaytettiin myos paljon erilaisia termeja, kun viitattiin rekrytointiprosessia
koskeviin automaatiota ja algoritmista paatoksentekoa hyddyntaviin jarjestelmiin. Toistuvimpina
termeind tutkimuskirjallisuudessa olivat termit eHRM ja e-rekrytointi. Ne ovat toisaalta olleet
kéytossa jo varsin pitkdan, eli ne ovat vakiinnuttaneet asemansa keskeisind henkildstéhallinnon ja
rekrytoinnin digitalisoitumista késittelevina termeind. Naiden voi myds katsoa sisaltavan

automaation ja algoritmisen paatoksenteon.

Jatkotutkimusten kannalta olisi tarkeéé tarkastella, miten yrityksissd implementoidaan automaatiota
ja algoritmista paatoksentekoa kayttavia rekrytointijarjestelmid ja miten ne vaikuttavat itse
rekrytointiprosessiin. Toistaiseksi tutkimuskirjallisuus keskittyy pitkalti rekrytoitavien asenteisiin
automaatiota kohtaan. Toisin sanoen tarvittaisiin myds organisatorista nakokulmaa automaation ja
algoritmisen paatoksenteon implementoinnista rekrytointiprosesseihin. Esimerkiksi
haastattelututkimus henkiléstojohtajien ja rekrytoijien asenteista automaatiota kohtaan olisi
tervetullut. Toisaalta my0s eettisia ja lakiteknisiéd seikkoja on myds syyta tutkia lisé, silla
rekrytointi ja automaatio ovat jatkuvassa muutoksessa. Esimerkiksi EU:n tuore tekoalyasetus

vaikuttanee myds rekrytointikaytantoihin.

Tutkielman tulokset tarjoavat tarkeaa informaatiota rekrytointiprosessien automatisaatiosta
erityisesti rekrytoinnin ammattilaisille, mutta myo6s tyonhakijoille. Rekrytointiammattilaisille
tutkimus antaa viitteita siitd, mihin suuntaan rekrytointiprosessien automaatio ja algoritminen
paatdksenteko ovat menossa ja millaisia seikkoja paatdksentekijéiden tulee ottaa huomioon naita
keinoja implementoitaessa. Tyonhakijoiden kannalta tutkielma tarjoaa tietoa siitd, millaisen
automaation kohteeksi heidan datansa voi altistua rekrytointiprosessin aikana sekd miten ja millaista
tietoa heistd saatetaan keratd. Toisaalta tutkielma antaa tietoa myds siitd, millaisia haasteita,
lakiteknisia seikkoja ja eettisia haasteita rekrytointiprosessien ja automaation yhdistdminen tuottaa
eri osapuolille. Tulevaisuuden kannalta onkin mielenkiintoista ndhda, miten rekrytointiprosessien
automaatio ja algoritminen paatoksenteko kehittyy. Kiinnostavaa onkin seurata, miten
lains&@adannon ja tekodlyn kehittyminen mahdollisesti vaikuttavat rekrytointiin.
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