4l TURUN
at&> YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

W

Tekoalyavusteisen rekrytoinnin vaikutukset ja hallinta

organisaation DEI-tavoitteiden nakokulmasta

Johtamisen ja organisoinnin

kandidaatintutkielma

Laatija:

Anna Helin

Ohjaaja:
KTT Elina Honkasalo

5.5.2026
Turku



Opiskelijan lausunto tekoédlyn kaytosta tdhan tutkielmaan liittyen:
0 En ole kiyttinyt tekodlysd hyddyntivii tyokaluja titd tutkielmaa kirjoittaessani.

Olen kiyttinyt tekoilyi hyodyntivia tyokaluja titd tutkielmaa kirjoittaessani. Témé kéyttdé on doku-
mentoitu tutkielman liitteessd. Vakuutan, ettd tekoélyé kéytettiin yliopiston ohjeistuksen mukaisella tavalla.

Turun yliopiston laatujarjestelmdn mukaisesti tdmédn julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu
Turnitin OriginalityCheck -jérjestelmalla.



Kandidaatintutkielma

Oppiaine: Johtaminen ja organisointi

Tekiji: Anna Helin

Otsikko: Tekodlyavusteisen rekrytoinnin vaikutukset ja hallinta organisaation DEI-tavoitteiden ndkokulmasta
Ohjaaja: KTT Elina Honkasalo

Sivamaira: 34 sivua + liitteet 2 sivua

Piivimairi: 5.5.2026

Tiivistelma

Rekrytointiprosessiin kohdistuva paine on lisdéntynyt runsaasti kasvavan hakijaméarén takia. Tdmén liséksi
kilpailu pienestd maardstd huippuosaajia on lisddntynyt ja paine rekrytointiprosessin tehokkaaseen suorittami-
seen on kasvanut. Tekodlyn implementointi litketoiminnan eri funktioihin ja etenkin henkildstéhallinnon rek-
rytointiprosessiin esiintyy mahdollisuutena sujuvoittaa rekrytointia ja mahdollistaa sen dlykkddmmaén toteu-
tuksen. Samanaikaisesti organisaatiot kiinnittédvét yhd enemmén huomiota DEI-tavoitteisiin, pyrkien edisté-
madn DEIL:n jokaista ulottuvuutta tydymparistdissddn. DEIL:n ulottuvuuksiin kuuluu monimuotoisuus, oikeu-
denmukaisuus seké osallisuus. Tdmai tutkielma tarkastelee tekodlyn hyodyntéimistd ja hallinnointia rekrytoin-
tiprosessissa juuri organisaation DEI-tavoitteiden ndkokulmasta. Tutkimuskirjallisuudessa DEIL:n ulottuvuuk-
sia on vain rajallisesti késitelty yhteydessa tekodlyyn ja DEIL:n ulottuvuudet jddvit usein huomioimatta etenkin
tekodlytyokalujen suunnittelussa. Tekodlyn tuottamat ja muut sen kayttoon liittyvét vinoumat heréttavat huolta
syrjinndn vahvistumisesta sekéd oikeudenmukaisuuden vihenemisesta.

Tutkielma pyrkii vastaamaan tutkimuskysymyksiin siitd, millaisia vaikutuksia tekoédlyavusteisella rekrytointi-
prosessilla on organisaation DEI-tavoitteille, sekd miten DEI-tavoitteita tukeva rekrytointiprosessi voidaan
mahdollistaa. Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena hyddyntéen aineistona pédasiassa vertaisarvioi-
tuja tieteellisid artikkeleita, jotka késittelevit tekoélyd osana rekrytointiprosessia, tekodlyn vinoumia, DEI:td
sekd tekodlyavusteista paatoksentekoa.

Tamaén tutkielman tulokset osoittavat, etti tekoédlyn rooli rekrytointiprosessin sujuvoittamisessa ja kustannus-
tehokkuuden lisddmisessd on merkittavd. Tekodlyd voidaan hyodyntdd ldhes jokaisessa rekrytointiprosessin
vaiheessa ja tekodlylld on potentiaalia huomata ja jopa vdhentdd inhimillisestd vinoumasta johtuvia epdoikeu-
denmukaisuuksia samalla lisdten rekrytoitavien monimuotoisuutta. Toisaalta tekodlyavusteisen rekrytoinnin
riskit juuri vinoumien lisddmisen osalta on merkittivét. Esimerkiksi vinoumat tekodlyn koulutusdatassa saat-
tavat johtaa epaoikeudenmukaiseen paatoksentekoon. Lisdksi tekodlyn paatoksentekoprosessin lapindkyvyys
on usein puutteellista. Nama tekijét asettavat haasteita DEI-tavoitteiden toteutumiselle, mutta tutkimuksen tu-
lokset osoittavat, ettd usein tekodlyavusteisen rekrytointiprosessin potentiaalin nahdéén ylittdvin sen mahdol-
liset riskit.

Tutkielman perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd organisaatioiden on huomioitava monia asioita teko-
dlyavusteisessa rekrytointiprosessissa, jotta tulokset olisivat DEI-tavoitteiden kannalta mahdollisimman posi-
tiiviset. DEI on huomioitava tekodlyn suunnittelussa, kehittimisessé, kdyttoonotossa ja valvonnassa. Parhai-
siin tuloksiin DEI:n kannalta pééstién, kun paéatoksenteko toteutetaan yhteistydssa ihmisen ja tekodlyn vélilla.

Avainsanat: rekrytointi, tekoily, DEI-tavoitteet, monimuotoisuus, oikeudenmukaisuus, osallisuus, koneoppi-
minen, vinouma, algoritminen vinouma
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1 Johdanto

Tekodlyn voisi argumentoida olevan yksi aikamme merkittdvimmistd murroksista teknologian sa-
ralla. Sen vaikutukset heijastuvat sekd yksildiden arkeen, ettd organisaatioiden toimintoihin, rekry-
tointi mukaan lukien. Amerikkalaisen liiketalouden aikakauslehden Forbesin (2025) artikkelin mu-
kaan tekodlyn kehityssuuntana ei ole vain rekrytoijien avustaminen, vaan jopa heidén korvaami-

sensa. Artikkeli kuvailee maailman, jossa osaaminen rekrytoidaan, arvioidaan ja perehdytetdén, ko

konaan ilman ihmisen osallisuutta. Tdma on artikkelin mukaan tulevaisuutta, ja tulevaisuus on nyt.

Suomessa tyottomyystilanne on EU:n kirked, tyottomyysasteen yltdessd vuoden 2025 joulukuussa
10,3 %:iin (YLE 30.1.2026). Avointen tyopaikkojen miéra ei lainkaan vastaa tyonhakijatulvaan,
jonka tyOnantajat odottavat kasvavan entisestddn. Esimerkiksi vuonna 2025 tydeldméyhtio Barona
sai 43 000 kesdtyohakemusta, kun tyopaikkoja oli tarjolla vain 1 000. Hakemusten mééra oli nous-
sut vuodesta 2024 1dhes kymmenelld tuhannella. (YLE 9.1.2026.) Perinteisin rekrytointimenetelmin
tallaisen hakemusmaédrin ldpikdynti ja parhaiden kandidaattien 16ytdminen olisi uskomattoman tyo-

lastd. Tdssd tekodlyllda onkin mahdollisuus nousta rekrytoinnin tarkeédksi apukédeksi.

Rekrytointiprosessin koetaan olevan ratkaisevan tarked yrityksen menestyksen kannalta ja tekodlyn
implementointi tdhdn prosessiin pitdé yritykset kilpailukykyisend yritysten keskindisessé kilpailussa
huippuosaajista. Kun perinteiset rekrytointimenetelmait kaatuvat muun muassa pitkéén, manuaali-
sesti suoritettavaan esikarsintaprosessiin ja mahdollisiin ennakkoluuloihin, tuo tekodlyn hyodynté-
minen rekrytoinnissa tarvittavaa nopeutta sekd puolueettomuutta. (Rukadikar ym. 2025, 1-2.) Teko-
dlyn hoitaessa rekrytoijien rutiininomaiset ja toistuvat tehtivit, on rekrytoijilla mahdollisuus luo-

vuuteen ja strategisten kysymysten taklaamiseen (Rodgers ym. 2023, 7; Hawrysz 2025, 204).

Edelld mainitut 1dhteet osoittavat johdonmukaisesti, ettd tekodly luo ennenndkeméittomia etuja,
mutta sen tuomia haasteita ei silti pidd sivuuttaa. Kasvava méaré tutkimusnédyttdd osoittaa, ettd
vaikka tekodly on puolueettomampi kuin yleisesti uskotaan, algoritmit ja tekoély voivat siitd huoli-
matta johtaa epdoikeudenmukaisiin tyollistymismahdollisuuksiin ja syrjintdan (Chen 2023, 2). Te-
koélyn eettiset vaikutukset — mukaan lukien oikeudenmukaisuus, luotettavuus, vinoumat ja 1a-

pindkyvyys — ovat kysymyksii, joihin on vélttimatontd puuttua (Shams ym. 2025, 411).

Vaikka yhd useammat organisaatiot ympari maailmaa tunnistavat DEI:n, eli monimuotoisuuden
(Diversity), oikeudenmukaisuuden (Equity) ja osallisuuden (Inclusion) peruspilareiksi eettisen, in-
novatiivisen ja tehokkaan johtamisen taustalla (Naoum ym. 2026, 3), ndmé ulottuvuudet ovat huo-

mattavan laiminly6tyja tekoélyjirjestelmien suunnittelussa, kehittdmisessa ja kdyttoonotossa



(Shams ym. 2025, 411). DELn tavoitteisiin kuuluu, ettei erindisten ihmisryhmien osaamista tai po-
tentiaalia sivuuteta esimerkiksi ennakkoluulojen tai rakenteellisten esteiden (tdssd kontekstissa teko-
alyn) vuoksi (Mogilski ym. 2025, 1174). Koska DEI:n ulottuvuuksiin panostamisen on tieteellisesti
osoitettu muun muassa lisddvin organisaation menestykseen kytkoksissé olevaa innovatiivisuutta
(Tang 2024, 11), seké kasvattavan tyontekijoiden moraalia ja sitoutuneisuutta organisaatioon
(Gupta & Barik 2025, 14), on perusteltua todeta DEI:n huomioimisen tekodlyjérjestelmissd olevan

organisaation suoriutumisen kannalta keskeisté.

Kun tekodlyd implementoidaan yhé intensiivisemmin henkildstdjohtamisen eri funktioihin, on ai-
heellista selvittdd, miten tekodlyd hyodynnetiin rekrytointitehtdavissd ja miten sen kdytté voi vaikut-
taa organisaation DEI-tavoitteiden saavuttamiseen. Tassa tutkielmassa selvitetdén myds, mitd orga-
nisaation on otettava huomioon hyddyntdessadn tekodlyavusteista rekrytointia DEI-tavoitteidensa
kannalta. Tutkielma keskittyy organisaation ndkokulmaan ja siksi tutkielmassa ei oteta kantaa esi-
merkiksi tyonhakijakokemukseen tekodlyavusteisessa rekrytoinnissa. Vaikka DEI:n maaritelmat
ovatkin osittain kiistanalaisia ja DEI on saanut myos kritiikkid (ks. Mogilski ym. 2025, 1174), tdssa

tutkielmassa keskitytddn DEI:hin organisaatiota rikastuttavana elementtina.
Tutkielman péaatutkimuskysymykset ovat:
Miten tekodilyn kdytté rekrytoinnissa vaikuttaa organisaation DEI-tavoitteisiin?
Miten DEI-tavoitteita tukeva rekrytointiprosessi voidaan mahdollistaa tekodlyn avulla?

Tama tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Tutkielman tarkoituksena on selvittdd, millaisia
virheitd tekodly voi tehdé rekrytointiprosessissa ja miten ndma virheet vaikuttavat organisaation ta-
voitteisiin monimuotoisuuden, oikeudenmukaisuuden ja osallisuuden saavuttamisesta. Toisaalta tar-
koituksena on my®ds tarkastella tekoédlyavusteisen rekrytoinnin positiivisia vaikutuksia DEI-
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tdman lisdksi selvitetddn, mitd asioita tekodlyavusteisen rekrytoinnin

suunnittelussa ja kdyttoonotossa on otettava huomioon, jotta vaikutus olisi DEI-tavoitteita edistava.

Lahdemateriaali tutkimukseen on keritty Scopuksen, Volterin ja EBSCOhostin tietokantoja hyvék-
sikdyttden. Tutkimusaineisto koostuu padasiallisesti vertaisarvioiduista tutkimusartikkeleista, jotka

kisitelevat DEI:td ja sen ulottuvuuksia, tekodlyn hyddyntdmistd organisaatioiden rekrytointiproses-
sissa sekéd tekodlyn vinoumia. Tamaén liséksi on perehdytty muuhun kirjallisuuteen, kuten aiheeseen
liittyviin kirjoihin ja viranomaisldhteisiin, jotka syventdvit ymmarrystd tekodlyn toiminnasta seka

organisaatioiden DEIL:n toteuttamisen haasteista. Tutkimus muodostuu suurilta osin melko tuoreesta



tutkimustiedosta ja aineistojen JUFO-tasoluokitukseen on kiinnitetty huomiota kirjallisuuden luotet-

tavuuden takaamiseksi.

Tutkielma etenee rakenteeltaan seuraavanlaisesti. Johdannon jélkeen ensimmadisessd luvussa pereh-
dytdédn tekodlyyn ja sen kdyttoon etenkin organisaation rekrytointiprosessissa seka tekodlyn tuotta-
miin vinoumiin ja syihin vinoumien syntymisen takana. Tutkielman kolmas luku syventyy DEIL:n
kisitteeseen ja sen ulottuvuuksien maérittamiseen, sekd DEIL:n merkitykseen niin organisaation kuin
rekrytointiprosessinkin nikokulmasta. Luku 4 yhdistad rekrytoinnissa kédytetyn tekodlyn sekéa orga-
nisaatioiden DEI-tavoitteiden teemat ja erittelee, millaisia kielteisid ja positiivisia vaikutuksia teko-
dlyavusteisella rekrytoinnilla on DEI-tavoitteiden nikokulmasta. Tdmaén lisdksi luvussa 4 tarkastel-
laan, millaiset tekijat huomioiden organisaatio voi saavuttaa DEI-tavoitteita edistidvén rekrytointi-
prosessin tekoélyn avulla. Luku 5 kokoaa yhteen tutkielman keskeiset 16ydokset ja esittelee johto-

padtokset, ottaen kantaa my0s jatkotutkimusehdotuksiin.



2 Tekoaly osana rekrytointiprosessia

2.1 Tekoalyn hyodyntaminen rekrytointiprosessissa

Euroopan parlamentti méadrittelee tekoédlyn koneen kyvykkyytend hyddyntéa péattelyn, oppimisen,
suunnittelun ja luomisen taitoja, jotka yleensd mielletdén ihmisen dlyn taidoiksi (Euroopan parla-
mentti 2023, 2). Ihmiset ja yhteiskunta ovat yha riippuvaisempia tekodlyteknologiasta (Cheng ym.
2021, 1137), minka liséksi tekodlylld on valtava vaikutus tyomarkkinoiden kehittymiseen. Teko-
dlysté on tullut kiinted osa henkilostojohtamista muuttaen perusteellisesti organisaatioiden tavan

rekrytoida, valita, arvioida ja kehittdd osaajia (Naoum ym. 2026, 2).

Perinteisten, manuaalisesti hoidettavien rekrytointimenetelmien haasteena on paitdsten puolueelli-
muksiin ja intuitioon. Lisédksi yksittdisten rekrytoijien véliset erot kokemuksessa ja henkilokohtai-
sessa tiedossa korostavat riskid vinoumien syntyyn paatoksenteossa. (Zhang ym. 2025, 1.) Tallainen
inhimillinen vinouma (human bias) syntyy rekrytoijan tietoisesta tai tiedostamattomasta syrjinndsta
tyonhakijoita kohtaan tyonhakijoiden henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin pohjautuen (Rigotti &
Fosch-Villaronga 2024, 2). Organisaatiot ovat tdlld hetkelld murrosvaiheessa, jonka keskiossd on
tekodlyn implementointi rekrytointitoimintoihin (Black & Van Esch 2020, 216). Tekoalyn kaytto
rekrytoinnissa mahdollistaa rekrytointi- ja valintafunktioiden dlykkddmmaén toteuttamisen, eiké ole
siis yllattavai, ettd yhd useammat organisaatiot ovat ottaneet ndméa uudet tyokalut kayttoonsa liike-

toiminnassaan. (Ore & Sposato 2022, 1771.)

Organisaation toiminnan tehokkuus voidaan taata panostamalla hyvén rekrytointiprosessin rakenta-
miseen, ja timi prosessi onkin keskeisessi roolissa inhimillisen pddoman (human capital) ja strate-
gisten tavoitteiden yhteensovituksessa. Kilpailu pienesti joukosta korkeakoulutettuja ammattilaisia
ja osaajia on kiristynyt, jolloin rekrytoinnin rooli organisaatioiden pitkén aikavélin menestyksessi ja
kestdvyydessi korostuu. (Hawrysz 2025, 204.) Huippuosaajien rekrytoimiseen vaaditaan mahdolli-
simman tehokasta teknologiaa, ja ndiden yksildiden saavuttaminen luo organisaatioille kilpailuedun
(Allal-Chérif ym. 2021, 2). Tekoédlyn hyddyntdminen rekrytointiprosessissa ndyttddkin siis olevan
edellytys organisaatioiden kilpailuedun ylldpitamiseksi. Tekodlyn hyddyntdminen rekrytointiproses-
sissa on osoitettu sujuvoittavan tyontekoa merkittavésti. Horodyskin (2023, 7) suorittaman tutki-
muksen mukaan suurin osa rekrytoijista raportoi tekodlyn lisddvén tehokkuutta, vaikuttaen suoraan
rekrytoinnin kustannustehokkuuteen, prosessin sujuvoittamiseen sekd yksinkertaistamiseen, jousta-

vuuteen, parhaiden kandidaattien valintaan ja puolueellisuuden vdhenemiseen.



Varhaisimmat tutkimukset tekodlyn kdytostd henkilostohallinnossa keskittyivit algoritmien kykyyn
automatisoida toistuvia tehtivid, kuten ansioluetteloiden seulontaa ja hakijoiden ydinosaamisen no-
peaa tunnistamista (Mitchell 2019, Manghiuc 2025, 673 mukaan). Koneoppimisen ja luonnollisen
kielen kasittelyn kehitys on laajentanut tekodlyn kayttomahdollisuuksia huomattavasti (Manghiuc
2025, 673). Nykyiin valtaosa rekrytoinnin asiantuntijoista kayttiékin koneoppimista ainakin jos-
sain médrin. Rekrytointiprosessin vaiheita, jotka voidaan suorittaa jopa tdysin ilman ithmisen ty&pa-
nosta, ovat muun muassa tyopaikkakuvausten kirjoittaminen, ansioluetteloseulonta, haastatteluiden
aikataulutus, rekrytoinnin alkuvaiheen seulonta seké tyotarjouksien tekeminen. (Rgb-Kettler & Leh-

nervp 2019, 107.)

Blackin ja Van Eschin (2020, 218-219) mukaan tekodlyn rekrytointitykaluja on padasiassa kay-
tetty hakijoiden tavoittamisessa, seulontaprosessissa, tyonhakijoiden arvioinnissa sekd heidian koor-
dinoinnissaan. Organisaatioille on tirkedi tavoittaa niin aktiiviset kuin passiivisetkin tyonhakijat
16ytiddkseen parhaat osaajat tehtdvaan. Téssé tehtdvassad tekodly pystyy méérittimain parhaan tavan
tavoittaa tietynlaisen tyonhakijachdokkaan esimerkiksi mainosjulistein tai séhkopostiviestein haki-
japrofiilin mukaan. (Black & Van Esch 2020, 219.) Seulonnassa tekoély pystyy lyhentdmain rekry-
tointiaikaa huomattavasti. Tama lisdd organisaation kilpailuetua inhimillisen pddoman saavuttami-
sessa, silld tyonhakija ottaa todenndkdisimmin vastaan nopeimmin tarjotun tyépaikan kuin jaa odot-
tamaan seuraavaa tarjousta. Seulontaprosessin jélkeen tekoély pystyy rajata kandidaattipoolia edel-
leen pienemmaéksi arvioimalla kandidaatteja esimerkiksi pelimuotoisilla testeilld tai tekodlyavustei-
silla haastatteluilla. (Black & Van Esch 2020, 220; Chen 2022, 141.) Koneoppimisalgoritmit osaa-
vat my0s videohaastatteluiden aikana analysoida ehdokkaan mielentilaa ja vastausten totuudenmu-
kaisuutta (Rodgers ym. 2023, 8). Tyonhakijoiden koordinoinnissa tekodlyn keskustelubotit pystyvit
pitiméddn tyonhakijat ajan tasalla hakuprosessista ja sen seuraavista vaiheista samalla vastaten tyon-
hakijoiden kysymyksiin niin tydnhakuprosessiin kuin itse organisaatioon liittyen. Tama edistéé po-
sitiivista hakijakokemusta sekd tyonantajamielikuvaa, vaikka hakija ei lopulta tulisikaan valituksi

tehtavddn. (Black & Van Esch 2020, 222.)

Tekodly pystyy myos kerddméén ja jasenteleméén hakijoiden tietoja megadatan avulla ja ndin luo-
maan hakijaprofiilin kokoamalla yhteen haastattelutulokset, persoonallisuus- ja dlykkyysosamiéra-
testien tulokset sekd arvioimaan tdmén profiilin perusteella hakijan soveltuvuutta avoimiin tehtéviin
(Imane & EI Abboubi 2024, 4). Tekoélyd hyodyntamalla rekrytoijien on nykydidn myds mahdollista
tutustua kandidaattien henkil6kohtaiseen elamddn helpommin. Tekodlyjarjestelmét pystyvit tarkas-
telemaan kandidaattien sosiaalisen median profiileja saaden hakijoista selville asioita, jotka eivit

pelkésti ansioluettelosta kavisi ilmi. (Rodgers ym. 2023, 8.)
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Tekodlyn tehokkaasti suorittama data-analyysi ja sovitusjédrjestelmét pystyvit madrittiméaén yksilon
persoonallisuuden ja arvojen yhteensopivuuden organisaation tydympariston kanssa. Tama on tér-
kedd, silld uusien tyontekijoiden rekrytointi ja sitouttaminen on melko kallista ja avoimeen tehté-
vadn kannattaa valita sellainen henkilo, joka todennédkdisesti viipyy tydsuhteessa mahdollisimman
pitkdan. Tekodlyavustusteinen rekrytointi mahdollistaa myds rekrytoijien syvéallisemmaén ajankay-
ton kandidaattien arvojen ja periaatteiden arviointiin suhteessa organisaation arvioihin. (Allal-

Chérif ym. 2021, 8-9.)

Yrityksid, jotka kdyttavit tdysin automatisoituja rekrytointiprosesseja on kuitenkin vield harvassa ja
suurin osa organisaatioista pitdd edelleen rekrytoijia ja rekrytointikoordinaattoreita padvastuussa or-
ganisatorisista ja hallinnollisista tehtdvistd (Rab-Kettler & Lehnervp 2019, 107). Tekoalyltd puuttuu
ihmisen harkintaan verrattuna tietynlainen vivahde, silld tulokset eivét perustu varsinaiseen asian-
tuntijuuteen, kokemukseen tai empatiaan, johon ihmisen tekemaét paitokset perustuvat. Sen sijaan
tekodlyn tuotokset perustuvat yksinkertaisesti dataan ja siitd tehtyihin johtopaatoksiin. (Horodyski
2023,7.)

2.2 Tekoalyn tuottamat virheet ja vinoumat

Vinouma (bias) tarkoittaa systemaattista virhettd, joka voi syntyé esimerkiksi védristymista tiedon-
keruussa tai tiedon virheellisestd analyysistd. Vinouma saa alkunsa, kun analysoitavat muuttujat ar-
vioidaan vididrin, mika johtaa jarjestelmallisesti vadristyneisiin lopputulemiin. (Long 2023, 139.)

Jotta syitd tekoélyn tuottamiin vinoumiin ja virheisiin voidaan tarkastella syvéllisemmin, on pereh-

dyttidva tekodlyn seké rekrytoinnissa laajalti kiytossd olevan koneoppimiseen perusteisiin.

Koneoppiminen on nykyéén yksi tdrkeimmisté ja nopeimmin kasvavista teknologian aloista. Kone-
oppimisen sovellukset alkavat ndkya kaikkialla, ja datasta opitut ratkaisut korvaavat yhd useammin
perinteiset manuaalisesti rakennetut algoritmit. (Bishop & Bishop 2023, 1.) Koneoppiminen on te-
kodlyn osa-alue, joka eroaa muista tilastollisista menetelmisté siind, ettd algoritmit kehitetddn ja
niitd parannellaan jatkuvasti datan avulla (Hong 2023, 5). Koneoppiminen viittaakin ohjelmistoon,
joka on kykeneva oppimaan (Coeckelbergh 2020, 83). Rab-Kettler ja Lehnervp (2019, 107) vastaa-
vasti médrittelevét koneoppimisen prosessina, jossa kone voi oppia itsendisesti ilman, ettd se ohjel-

moidaan oppimaan tietyllé tavalla.

Koneoppimista voidaan hyodyntda erityisesti kaavojen tunnistukseen (pattern recognition) ja sen
algoritmit pystyvit tunnistamaan datasta sddntdja ja malleja, joiden avulla se selittdd dataa ja pystyy

tekemddn ennusteita tulevasta datasta (Coeckelbergh 2020, 83). Erityisesti yksi koneoppimisen
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haara — syvdoppiminen — on noussut poikkeuksellisen tehokkaana ja yleiskayttdisend tyokaluna da-
tasta oppimiselle (Bishop & Bishop 2023, 2). Koneoppiminen ja etenkin syvdoppiminen ovat vah-
vasti riippuvaisia suurista maéristd laadukasta koulutusdataa. Koneoppimismenetelmit alkavat alku-

perdisen datan havainnoinnista, josta algoritmi voi huomata jonkinlaisen mallin. (Hong 2023, 5.)

Tekodly ja koneoppiminen ovat myos keskeisid ajureita muokkaamassa HR-toimintoja parantaen
tuloksia seka tyontekijoille ettd organisaatioille. Aiheeseen liittyva tutkimus kuitenkin paljastaa néi-
den algoritmien usein epdonnistuvan parhaiden HR-ratkaisujen tuottamisessa. Tama johtuu paiasi-
assa ndihin algoritmeihin sisdénrakennetuista vinoumista. (Bandara ym. 2025, 1047.) Tekoélytekno-
logiat, joiden tarkoituksena on nimenoman tuottavuuden optimointi ja pidtoksenteon automati-
sointi, usein systemaattisesti toisintavat ymparistonsd oletuksia ja etuoikeuksia, jotka ovat ilmenevit

niiden toimintaymparistoissidén (Zowghi & Bano 2026, 1).

Paitoksentekoa tukevat algoritmiset prosessit saattavat tuottaa tietyille yksiloille tai yhteisoille hai-
tallisia lopputuloksia, jotka rikkovat yhdenvertaisuuden normeja. Tdma ilmié on nimeltién algorit-
minen vinouma, ja se ilmenee, kun algoritmin tulokset ovat joko hyddyksi tai haitaksi tietyn ryhmén
edustajille ilman ilmeistd syyté. (Kordzadeh & Ghasemaghaei 2022, 388.) Vaikka algoritmin olisi
tarkoitus tehdi padtoksenteosta objektiivista, saadessaan ohjelmoijilta puutteellista tai puolueellista
dataa, voi algoritmistakin tulla puolueellinen (Chen, 2023, 3). Siitd huolimatta, ettd ohjelmoijat ei-
vt tietoisesti siséllyttdisi vinoumia koneoppimisohjelmien koulutusdataan, niin koulutusdata usein
heijastaa yhteiskunnallisia malleja (Johnson 2021, 9941). Tekodly ei itsendisesti tiedd mitd vi-
noumat ovat, eikd téten tunnista onko itse oppimassa sellaista (Black & Van Esch 2020, 223). Ko-
neoppimisen kehitysvaiheessa koneoppimisalgoritmit sokeasti omaksuvat mahdolliset piilevét vi-
noumat koskien esimerkiksi sukupuolta, rotua tai ikéa, jos téllaisia vinoumia ilmenee koulutusda-

tassa (Lee & Shin 2020, 166).

Algoritmiset vinoumat voivat johtaa paatoksentekoon virheellisen tiedon perusteella ja negatiivisiin
seuraamuksiin niin yksildiden, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kannalta (Kordzadeh &
Ghasemaghaei 2022, 389). Usein viitattu esimerkki algoritmien vinoumista rekrytoinnissa on Reu-
tersin (2018) uutisoima Amazonin rekrytointitekoélyn syrjintd naisia kohtaan. Amazonin koneoppi-
misohjelmiston koulutukseen kéytetty koulutusdata koostui yritykselle edellisen kymmenen vuoden
aikana toimitettujen ansioluetteloiden sisdltimistd malleista. Koska ala oli miesvaltainen, Amazonin
ohjelmisto opetti itselleen mieskandidaattien olevan parempia. Nédin tekodly sakotti muun muassa

ansioluetteloita, joissa esiintyi sana nainen.
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Vastaavanlaisesta sukupuolisyrjinnistd uutisoi MIT Technology Review (2021), kun Facebookin
mainonta-algoritmit pidattdytyivdt mainostamasta tiettyji tyopaikkoja naisille heidén sukupuolensa
perusteella. Artikkelin mukaan miehille ja naisille osoitettiin eri tydpaikkailmoituksia, vaikka vaati-
mukset tehtiviin olivat samat. Epétasa-arvoinen markkinointi johtui ammattien nykyisestd sukupuo-
lijakaumasta, josta Facebookin algoritmit luultavasti ottivat vaikutteita tyopaikkailmoitusten suun-

taamiseen eri sukupuolille.

Toinen huomioitava tekoélyn kéyttoon liittyva vinouma on automaatiovinouma (automation bias).
Automaatiovinouma tarkoittaa kéyttdjén liiallista luottamusta automaatioon (Goddard ym. 2012,
121), ja sitd ilmenee automaattisen paatoksenteon tyokalujen hyviksikédytossi. Ndiden jarjestelmien
on tarkoitus avustaa paatoksentekoprosessia tarjoamalla automaatiolla tuotettuja suosituksia kéytti-
jélle tehokkaan pédétoksenteon tueksi. (Parasuraman & Manzey 2010, 390-391.) Téssd kontekstissa
my0s tekodlyn voidaan lukea automaattisen paatoksenteon tyokaluksi. Kéyttdjilld on tapana antaa
ndille automatisoiduille tydkaluille liikaa valtaa, jolloin automaatiovinouman takia paatoksenteon
pohjana ei endd ole huolellinen data-analyysi vaan automaattisesti tuotettu neuvonta (Parasuraman

& Manzey 2010, 391).

Automaatiovinouma on luonnollisesti harmiton silloin, kun jirjestelmi on suosituksissaan oikeassa
eikd itsessddn sisdlld vinoumia, mutta virhetilanteissa seuraukset voivat olla merkittévit (Parasura-
man & Manzey 2010, 391). Automaatiovinouma muodostaa konfliktin tekodlyn kdytolle asetettujen
eettisten ja oikeudellisten standardien kanssa, joiden mukaan ihmisen valvonnan on oltava osa paa-
toksentekoprosessia (Kupfer ym. 2023, 1). Esimerkiksi Euroopan unionin tekoélyasetus (Al Act)
edellyttdd sddannonmukaista arviointia vinoumariskien varalta, eiké algoritmien oikeudenmukaisuu-

den varmistaminen tdten ole vain vapaaehtoinen kiytiant6 (Zowghi & Bano 2026, 5).

Liiallinen luottaminen algoritmisiin pddtdksentekojérjestelmiin ja ndiden jarjestelmien tekemien
padtosten kriittisen tarkastelun puute synnyttavit tydeldmassi niin sanotun musta laatikko (black
box) -i1lmion. Musta laatikko -1lmi6 viittaakin paatoksentekojdrjestelmien ominaisuuteen pitdd omat
padtoksenteon prosessinsa piilossa, jolloin lopullisten padtdsten syntyprosessia ei pystytd tunnista-
maan. (Ajunwa 2020, 2.) Tekoidlyn luonne mustana laatikkona tarkoittaakin juuri ldpindkyvyyden
riittimattomyytta ja padtoksentekoprosessin tulkitsemisen vaikeutta (Zhang ym. 2025, 1). Monet
organisaatiot hyvéksikdyttavit vastaavaa vaikeatulkintaista tekodlya rekrytoinnissaan ilman kriit-
tistd tarkastelua ja arviointia. Tdmén seurauksena tydnhakijoiden tasa-arvoisuus horjuu, silld pda-
toksenteon perustana olleiden kriteerien oikeudenmukaisuutta on vaikeaa varmistaa ja tdten myos

kyseisid eriarvoisuuksia on vaikea korjata. (Ajunwa 2020, 4.)
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3 DEl ja organisaatiot

3.1 DEl kasitteena ja organisaatiokontekstissa

DEI muodostuu sanoista Diversity, Equity ja Inclusion (Park ym. 2025, 66). Ndma kasitteet suo-
mentuvat seuraavasti: monimuotoisuus, oikeudenmukaisuus ja osallisuus. Néitd kdannoksia kdytin
jatkossa syventyessédni DEI:n ominaisuuksiin. Fritzin ja Greshamin (2024, 5) mukaan nimé ovat
toisiinsa liittyvid arvoja, jotka kuvaavat tydvoiman koostumusta, varmistavat oikeudenmukaisen
kohtelun jokaiselle, luovat organisaatioista ymparistdjd, joissa tyontekijoilld on tervetullut ja tuettu
olo, seki vahvistavat heiddn mahdollisuuksiaan merkitykselliseen vaikuttamiseen. Toisaalta Mo-
gilski ym. (2025, 1173) kertovat monimuotoisuuden, oikeudenmukaisuuden ja osallisuuden viittaa-
van toimintatapoihin, kiytint6ihin ja sosiaalisiin normeihin, joiden tavoitteena on edistda historialli-
sesti epdedullisessa asemassa olevien ryhmien — muun muassa seksuaali-, sukupuoli- ja etnisten va-
hemmistdjen — reilua kohtelua ja edustusta. Mogilskin ym. (2025, 1174) mukaan DEI:n tavoitteena
on lisdksi varmistaa, ettei ndiden epdedullisessa asemassa olevien ryhmien todellista osaamista ja
potentiaalia sivuuteta ennakkoluulojen tai rakenteellisten esteiden vuoksi. Mogilski ym. (2025,
1174) tuovat kuitenkin esiin myos kriitikkojen vihemmaén imartelevan maéritelmian DEI:lle: "DEI
on ideologialdhtdisten velvoitteiden kokonaisuus, joka rankaisee eridvid ndkemyksia ja luo jannit-
teitd ryhmien vilille luokittelemalla ihmiset joko sortajiksi tai sorretuiksi mustamaalaamalla valta-

ryhmien edustajia.” DEI:n médritelmié on siis useita ja ne ovat jokseenkin ristiriitaisia keskendén.

Monimuotoisuus, oikeudenmukaisuus ja osallisuus ovat keskindisriippuvaisia kdsitteitd, jotka tiy-
dentévit toisiaan (Tang 2024, 9). DEL:n ymmartdmisen kannalta on kuitenkin myos tarkedd maari-
telld jokainen niistd kolmesta ulottuvuudesta erikseen. Cambridge Dictionary méérittelee monimuo-
toisuuden késitteend, joka viittaa erilaisten ihmisten ja asioiden sisaltymistéd johonkin tiettyyn koko-
naisuuteen. Harrison ym. (2002, 1029) jakavat monimuotoisuuden kahteen ulottuvuuteen: pintata-
son (surface-level) monimuotoisuuteen sekd syvitason (deep-level) monimuotoisuuteen. Pintatason
monimuotoisuuteen kuuluu helposti havaittavat piirteet, kuten ikd, sukupuoli ja etnisyys (Harrison
ym. 2002, 1030), kun taas syvitason monimuotoisuus kasittdé piilevimmén ulottuvuuden sisiltden
esimerkiksi asenteet, arvot ja mielipiteet (Phillips & Loyd 2006, 143). Monimuotoisuus on siis laaja

kisite, ja organisaation tulisi tunnistaa sen kaikki ulottuvuudet toimeenpannessaan DEI-kéytant6ja.

Unterhalter (2009, 416) luonnehtii oikeudenmukaisuutta prosessina, jonka pyrkimyksené on tehda
asioista yhdenvertaisia ja oikeudenmukaisia. Osana DEI:td oikeudenmukaisuus viittaa siihen, ettid

riippumatta yksilon taustasta, identiteetisti tai lahtokohdasta, jokaisella on yhtéldiset edellytykset
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saavuttaa samat tilaisuudet ja resurssit. Organisaatiokontekstissa oikeudenmukaisuuden puute voi
nékyd esimerkiksi naisten ja vihemmist6jen heikompana palkkatasona. (Tang 2024, 7-8.) Oikeu-
denmukaisuus eroaa tasa-arvon késitteesta siten, ettd tasa-arvo merkitsee saman tarjoamista kaikille,
kun taas oikeudenmukaisuus edellyttdd tunnistamista, ettd kaikki eivit aloita samasta asemasta ja

ettd ndma epdtasapainot on pyrittdvéd korjaamaan (Tang 2024, 9).

Osallisuus puolestaan merkitsee kaytintod, jossa yksilot otetaan osaksi tiedon, kontaktien ja mah-
dollisuuksien verkostoa. Osallisuus on poissulkemisen vastakohta. (Larkey 1996, 300.) Organisaa-
tiokontekstissa osallisuudessa on kysymys siitd, luoko organisaatiokulttuuri kunnioittavan ja vas-
taanottavan ympadriston sen jokaiselle jasenelle (Mogilski ym. 2025, 1176). Osallistavissa ymparis-
toissd minka tahansa taustan omaavia yksilditd kohdellaan reilusti, arvostetaan sellaisenaan ja ote-

taan mukaan péaédtoksenteon ydinprosesseihin (Nishii 2013, 1754).

Kun vuonna 1964 allekirjoitettiin Yhdysvaltain kansalaisoikeuslaki, DEI:n painopisteind oli pddosin
sukupuoli, rotu, ihonvéri, uskonto ja kansallinen alkuperd. Vasta my6hemmin fokus laajentui kisit-
tdmadn myOs muun muassa idn ja vammaisuuden. Yhteiskunnan muuttuessa DEI:n késite ja paino-
pisteet kehittyvit. (Park ym. 2025, 67.) DEI:n teemat ovat nousseet uudelleen pinnalle MeToo- ja
Black Lives Matter -liikkeiden, sekd koronapandemian heréttiman epdvarmuuden ja levottomuuden
takia niin akateemisessa maailmassa, kuin eri toimialoilla ja sektoreillakin (Van Esch ym. 2024,
250). DEL:n merkitystd nykypdivdnd kuvaa muun muassa se, miten DEI-kdytantojen hyddyt on vi-
rallisesti tunnustettu keskeisiksi kestdvén kehityksen edistimisessd YK:n kestdvan kehityksen ta-
voitteissa 5 (Gender Equality) ja 8 (Decent Work and Economic Growth) (United Nations: Sustai-

nable Development Goals).
3.2 DEl-tavoitteet ja niiden saavuttamisen merkitys organisaatioille

Monimuotoisuus, oikeudenmukaisuus ja osallisuus ovat nousseet yhé keskeisemmiksi yhteiskunnal-
lisiksi kysymyksiksi, ja tima ilmid heijastuu myds tydympéristoihin organisaatioiden edistiessd yhé
enemmén DEI-tavoitteitaan (Park ym. 2025, 66; Chilazi & Bohnet 2021, 7; Tang 2026, 2). DEI-
tavoitteisiin kuuluu organisaation pyrkimykset edistdé juuri ndiden kolmen ulottuvuuden toteutu-

mista tyopaikalla (Chilazi & Bohnet 2021, 7).

Vaikka organisaatiot kiinnittdvét enenevissd maarin huomiota niihin ulottuvuuksiin ja niiden edisté-
miseen, on DEI-toimien vaikutuksia edelleen vaikeaa mitata. (Romansky ym. 2021, 1-2). Chilazin
ja Bohnetin (2021, 2, 10) mukaan DEI-tavoitteiden saavuttamiseen vaaditaan yhti lailla suunnittelu-

, palaute- ja vastuullisuusprosessia kuin missé tahansa muussakin litketoiminnan
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suoritustavoitteessa. DEI-tavoitteet ja niiden saavuttaminen tulisi siis olla verrannollinen esimer-
kiksi asiakkuushankinnan tavoitteisiin tai myyntitavoitteisiin, joiden toteutumisesta usea johtaja on-
kin henkilokohtaisesti vastuussa. Chilazi ja Bohnet (2021, 4) havainnollistavat konkreettisen DEI-
suoritustavoitteen voivan olla esimerkiksi vuosittaisessa tyontekijdkyselyssé tietyn tavoitepistemaa-

ridn saavuttaminen tyontekijoiden sitoutuneisuuden osalta.

Organisaation asettaessa toiminnalleen DEI-tavoitteita, on kiinnitettdvd huomiota erityisesti tavoit-
teiden yksityiskohtaisuuteen, mitattavuuteen ja tavoitteiden toteutumisen aikataulutavoitteisiin. Ta-
voitteiden on tirkedd olla tarpeeksi kunnianhimoisia, unohtamatta kuitenkaan realistisuutta. Namé
tavoitteet tulee luoda pohjautuen analyysiin siitd, mikd on organisaation nykyinen tilanne DEI:n

kontekstissa ja mitkd ovat keskeiset haasteet DEL:n toteutumisessa. (Chilazi & Bohnet 2021, 7.)

Esimerkiksi CSC — Tieteen tietotekniikan keskus Oy on luonut tasa-arvo - ja DEI-suunnitelman ai-
kavilille 1.3.2026-29.2.2028. Suunnitelman keskeisiin tavoitteisiin on listattu konkreettisia toimen-
piteitd toteutusaikatauluineen pohjautuen asetettuihin DEI-tavoitteisiin sekd organisaation nykytilaa
selvittiaviin datatuloksiin. (CSC 2026.) Konkreettisia toimia DEI-tavoitteiden toimeenpanemiseksi
CSC on listannut suunnitelmassaan muun muassa osallisuuden osalta toimitilojen saavutettavuuden
ja esteettdmyyden varmistamisen sekd hdirinndn ja syrjinnédn osalta organisaation turvallisen tilan

periaatteiden luomisen.

DEI-toimenpiteiden tehokkaalla toteuttamisella on mahdollista luoda positiivista tydpaikkakulttuu-
ria, jossa yksildiden arviointi tapahtuu puhtaasti heidian kyvykkyytensa ja panoksensa pohjalta, il-
man puolueellisuutta. Sallivan ympériston rakenne heréttiaa tyontekijoissd yhteenkuuluvuuden tun-
netta, joka kasvattaa tyontekijoiden moraalia, kannustaa yhteisty6hon ja synnyttdéd psykologisen tur-
vallisuuden tunteen. DEI-toimenpiteiden seurauksena tyOntekijét pystyvit ja ovat halukkaita sitou-
tumaan organisaatioon, miké johtaa henkiloston vaihtuvuuden vahenemiseen, sekéd vahvistaa ja yh-

tendistdd henkilostod. (Gupta & Barik 2025, 14.)

DEI-toimenpiteilld on merkittidva vaikutus useisiin organisaation menestymiseen liittyviin nikokul-
miin ja organisaation psykologinen vastuullisuus (Corporate Psychological Responsibility, CPR) on
DEI-toimenpiteiden keskiosséd (Sweet 2025, 43). Psykologinen vastuullisuus kuvastaa organisaation
kaikille sidosryhmiin kuuluville tahoille. Psykologisen vastuullisuuden keskeisiin osa-alueisiin lu-
keutuu terveys ja turvallisuuden tunne, myonteiset ihmissuhteet, psykologinen pddoma, arvostetut
palkitsemiskéytidnndt ja oikeudenmukaisuus organisaatiokédytdnndissd. DEI-toimenpiteet ovat osa

oikeudenmukaisten organisaatiokdyténtdjen osa-aluetta, ja tima osa alue on suoraan kytkoksissa
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jokaiseen psykologisen vastuullisuuden ulottuvuuteen. (Sweet 2025, 43.) Liséksi DEI-toimenpiteet
ovat organisaation keino taata sosiaalisen kestdvyyden (social sustainability) toteutuminen. Sosiaa-
lista kestdvyyttd rakennetaan luomalla osallistavia ymparistdjd jokaiselle viestoryhmaille samalla

edistden kaikkien hyvinvointia pitkélla aikavililla. (Chedrawi ym. 2026, 2.)

Tangin (2024, 11) mukaan tiimin sisdinen monimuotoisuus ja osallistava ilmapiiri voivat edistda
innovatiivisuutta, joka puolestaan tukee organisaation menestystd. Myds Kondra ym. (2025, 1) ker-
tovat tutkimustuloksista, joiden mukaan keskiméaréisti monimuotoisemmat yritykset osoittavat 19
%:n kasvua innovaatioista syntyvissé tuotoissa. Osallistavaa kulttuuria edistivit organisaatiot taas

ovat 2,3 kertaa todenndkdisemmin menestyneempid kuin kilpailijansa (Kondra ym. 2025, 1).
3.3 DEIl osana rekrytointiprosessia

Henkildstdjohtamisen ndkokulmasta DEI koskee tyontekijén koko tydsuhteen elinkaarta; DEI on
lasnd rekrytointiprosessista urakehitykseen ja jokapdivaisiin tyOpaikan tapahtumiin (Naoum ym.
2026, 3). Tangin (2024, 11) mukaan DEI kykenee tuomaan yrityksille kilpailuetua eri strategisilla
osa-alueilla, kuten brandistrategiassa ja rekrytointistrategiassa. Tang nostaa rekrytointistrategiaan
liittyen esiin etenkin Y- ja Z-sukupolven. Y-sukupolvi viittaa henkil6ihin, jotka ovat syntyneet
1980-luvulla tai 1990-luvun alussa, kun taas Z-sukupolvi viittaa 1990-luvun loppupuolella tai vuo-
teen 2010 mennessd syntyneisiin (Cambridge Dictionary). Organisaation sitoutuminen DEI:hin ja
sen toimintatapoihin vetoavat Y- ja Z sukupolveen luoden houkuttelevampaa tyonantajamielikuvaa,
silld kyseiset sukupolvet mielelldén tydskentelevét organisaatioille, jotka jakavat heidédn DEI-
arvonsa. Vahvasti DEI:hin sitoutuneilla organisaatioilla on siis kilpailuetu huippuosaajien houkutte-

lussa ja sitouttamisessa. (Tang 2024, 11.)

DEI-kéytdntoihin voidaan panostaa myos uudistamalla rekrytointikdytént6jd. TyOnantajat voivat
huomioida tyopaikkailmoituksia tehdessddn oikeudenmukaisuuden ndkdkulman ja pyrkid aktiivi-
sesti rekrytoimaan henkil6ité, jotka ovat organisaation aliedustetuista ryhmistd. (Gupta &Barik
2025, 9.) Organisaatiot voivat ottaa kiyttddnsd myds monimuotoisuutta ajavia rekrytointikampan-
joita ja aliedustettujen ryhmien jdsenten osaamista voidaan kehittdd kohdennetuilla koulutusohjel-
milla. Ndin varmistetaan monimuotoisuutta edustavien yksiléiden integroituminen organisaatioon

aina rekrytoinnista asti. (Gupta & Barik 2025, 9-10.)

Tang (2024, 12) esittelee aikaisempaan tutkimukseen perustuen uusia tutkimusmahdollisuuksia,

joista yksi on monimuotoiset rekrytointikomiteat. Tangin olettamuksen mukaan asettamalla
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monimuotoisen rekrytointikomitean johtamaan organisaation rekrytointiprosessia, houkuttelee se

puoleensa monimuotoisemman hakijajoukon, jolloin myds rekrytointien monimuotoisuus kasvaa.

Meier (2025, 506, 509) puolestaan esittelee tutkimuksensa osallistavasta johtajuudesta ja padtoksen-
teosta akateemisissa kirjastoissa. Tutkimuksessa haastateltiin yhdysvaltalaisten tutkimusyliopistojen
dekaaneita ja johtavia kirjastonhoitajia, ja haastatelluista useat mainitsivat saaneensa myonteisia tu-
loksia muodostamalla hakukomiteoita rekrytointitehtdviin. Hakukomiteoissa on edustettuna moni-
muotoinen joukko yksiloitd, jotka ovat koulutettuja DEI-periaatteisiin. Téllaisen toimintatavan kat-
sotaan mahdollistavan rekrytoinnin hakijakeskeisyys. (Meier 2025, 521.) Néiden 16ydosten lisdksi
yli viidesosa haastatelluista kertoi tarkoituksellisesti rekrytoivansa eri vihemmistdjen edustajia var-
sinkin ylimmin johtoryhmaén tehtéviin tuodakseen tyopaikalle moninaisia ndkdkulmia. Aliedustettu-
jen ryhmien tarkoituksellinen etsiminen ja rekrytoiminen ovat konkreettisia toimia, joilla Meierin
tutkimissa organisaatioissa monimuotoisuutta pyritddn edistimaan. (Meier 2025, 513, 521.) Ndma
tutkimustulokset todentavat Tangin (2024) edelld ehdottamaa rekrytointikomiteoiden hyodylli-
Syytta.
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4 Tekoalyavusteinen rekrytointi ja sen vaikutukset DEl-tavoitteille

4.1 Tekoaly rekrytoinnissa: uhka vai mahdollisuus DEI-tavoitteille?

Vaikka tekodlyn implementointi organisaatioiden henkildstohallintoon on yhd enemmén mielen-
kiintoa herdttdva ilmio, aikaisemman tutkimuksen tarjoama nikemys tekodlyn vaikutuksesta
DEI:hin on jidnyt rajalliseksi (Naoum ym. 2026, 1). Varsinkin DEIL:n piirissé tekodlyn implemen-
tointi litketoimintaan herdttda niin innostusta kuin huoltakin. Tekodlyd voidaan pitda ratkaisuna pit-
kdaikaiselle kamppailulle ennakkoasenteiden ja eriarvoisuuden kanssa, silld sen kyky laajojen data-
kokonaisuuksien tulkitsemisessa sekd kaavojen tunnistamissa koetaan mahdollisuutena tehostaa
DEI-hankkeita. (Kondra ym. 2025, 1.) Toisaalta on olemassa mahdollisuus, ettd tekodly vahvistaa
entisestddn kaytetyssd datassa piilevid vinoumia. Ndiden vinoumien mahdollisuus tdhdentia teko-
dlyn eettisen suunnittelun ja jatkuvan valvonnan valttiméattomyytta, jotta tekodlyn kiyttd organisaa-

tiossa on linjassa myos DEI-tavoitteiden kanssa. (Kondra ym. 2025, 2.)

DEILn ulottuvuudet on aiemmin késitelty kattavasti luvussa 3.1, mutta Naoum ym. (2026, 3—5) méa-
rittelevdt DEL:n ulottuvuudet vield tekoédlyn kontekstissa. Monimuotoisuuden nédkdkulma ulottuu
niin kdytettyyn dataan sisdltyviin ndkdkulmiin kuin tekodlyjarjestelmien suunnittelu- ja kehitysryh-
mien kokoonpanoonkin. Tekodlyn oikeudenmukaisuus puolestaan koskee algoritmeja, vaatien ra-
kenteellisten haittojen huomioimista ja niithin puuttumista. Namai rakenteelliset haitat voivat 10ytya
niin tekodlyn kéyttimasta aineistoista, malleista kuin paitoksentekosdanndistikin. Tekodlyn oikeu-
denmukaisuus voi esiintyd tekoédlyavusteisen paatoksenteon lapindkyvyytend ja puolueettomuutena.
Liséksi oikeudenmukaisuuden ulottuvuuteen kuuluu mahdollisuuksien yhdenvertainen jakautumi-
nen kaikille ryhmille seké tyontekijoiden kokemus olla arvostettuja ja kuultuja tekodlyavusteisessa
arviointiprosessissa. Osallisuus taas ndkyy tekodlyd hyodyntivissd organisaatioissa siten, ettd paa-
toksenteon automatisoitumisesta huolimatta tyontekijdt tuntevat olonsa arvostetuksi ja huomioi-

duksi seké kokevat aidosti pystyvénsa vaikuttamaan péddtoksentekoon. (Naoum ym. 2026, 3-5.)

Kun tekodlya hyodynnetdén DEI-tavoitteiden edistdmisessd, on kiinnitettdva huomiota eettisiin
seikkoihin ja varmistettava, ettei tekodly tahattomasti vahvista juuri niitd vinoumia, joita sen oli tar-
koitus vdhentdd (Kondra ym. 2025, 7). Aiheeseen liittyvin kirjallisuuden perusteella juuri vi-
noumien vahvistuminen on yksi keskeisimmisti huolenaiheista tekoédlyn kiyttoonotossa myos

muissa litketoiminnan prosesseissa kuin rekrytoinnissa (ks. Naoum ym. 2026, 1).

DEI:n mééritelmén ja tekodlyn tuottamien vinoumien kuvausten perusteella voidaan paatella, ettd

tekodlyn kaikenlaiset vinoumat rekrytointiprosessissa hankaloittavat DEI:n toteutumista
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organisaatioissa. Monimuotoisuus voi olla uhattuna silloin, kun koulutusdata on puolueellista ja te-
kodly syrjii esimerkiksi tietyn sukupuolen edustajia (ks. Lee & Shin 2020, 166). Oikeudenmukai-
suus kérsii, kun esimerkiksi tekodlyn luonne mustana laatikkona vdhentda péaatoksenteon lapindky-
vyyttd, mika voi aiheuttaa lopullisen rekrytointipddtoksen epdoikeudenmukaisuuden tiettyd ihmis-
ryhméi kohtaan (Kondra ym. 2025, 7-8). Osallisuus jad toteutumatta, kun ihmisid ei taustastaan

huolimatta kohdella reilusti tekodlyn vinoumien takia (ks. Nishii 2013, 1754).

Toisaalta tekodly ndhddén usein my6s mahdollisuutena DEI-tavoitteiden edistdmisessd etenkin tun-
nistamalla ja vihentdmalld inhimillisid vinoumia (Kondra ym. 2025, 2). Inhimillisten vinoumien
tunnistamisen ja vihentdmisen lisdksi tekoédly on lupaava tyokalu paitoksentekoprosessien oikeu-
denmukaisuuden lisddmisessd (Chedrawi 2026, 2). Nayttod tekodlystd DEI-tavoitteita edistdvana
tyokaluna rekrytoinnissa on jo tunnistettu. Kondran ym. (2025, 2) mukaan yritykset kuten Intel ovat
saavuttaneet 46 %:n kasvun monimuotoisuudessa tekodlyavusteisilla rekrytointipadtoksilla. Vastaa-
vasti tyon toimenkuvia kirjoittava tekodlytydkalu on sukupuolineutraaleilla toimenkuvilla kasvatta-

nut Intelin naishakijoiden méardi 14 %:1la (Kondra ym. 2025, 2).

Tekodlyn muokkaamat sukupuolineutraalit tyopaikkakuvaukset ovatkin yksi keinoista edistda orga-
nisaation DEI:td. Tekodlyn ehdottamien neutraalien sanojen kdyttdmisen on todettu vaikuttavan ha-
kijoiden sukupuolten moninaisuuteen positiivisesti. (Kondra ym. 2025, 3.) Tekoily osaltaan tukee
my06s oikeudenmukaisuuden ulottuvuuden toteutumista suorittamalla ansioluetteloiden ldpikdynnin
poistaen hakijoiden nimet, etnisyyden ja sukupuolen. Niin valinnat voidaan tehda keskittyen pel-
késtddn hakijoiden olennaiseen osaamiseen ja voidaan saavuttaa tasavertainen hakijoiden arviointi.

(Kondra ym. 2025, 3.)

Tekodly pystyy tunnistamaan mahdollisia vinoumia organisaation sisdisissd prosesseissa laaja-alai-
sen data-analyysin avulla ja huomaamaan kaavoja, jotka ihminen saattaisi sivuuttaa. Tdma kyky te-
kee tekodlysté tirkedn tyokalun puolueellisuuden havaitsemisessa, mistd on erityisesti hyotyé rekry-
tointiprosessissa. (Kondra ym. 2025, 2-3.) Puolueellisuuden tunnistamisen liséksi tekodly on yha
tairkedmmaéssa roolissa puolueellisuuden aktiivisessa vahentdmisessé ja luomassa tydympéristosta
entistd oikeudenmukaisempaa. Oikeanlaisella suunnittelulla tekodly voidaan valjastaa jopa poista-

maan puolueellisuus erilaisissa padtoksentekoprosesseissa. (Kondra ym. 2025, 3).
4.2 DEl-tavoitteita tukevan rekrytoinnin hallinnointi tekoalyn avulla

Vaikka tekodlyn toivotaan olevan reaktiivinen tyokalu ennakkoasenteiden havaitsemisessa ja niista

hélyttimisessd, tekodlyn tulisi my0s proaktiivisesti ja innovatiivisesti tukea DEIL:n edistdmistd (Van
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Esch ym. 2024, 253). Keskeiseksi kysymykseksi muodostuukin, millaisia asioita organisaatioiden
taytyy ottaa huomioon tekodlyavusteisen rekrytoinnin suunnittelussa ja kdyttoonotossa, jotta tekodly

tukisi mahdollisimman hyvin DEI-tavoitteiden saavuttamista.

DEI ja tekodly muodostavat keskenddn suhteen, jossa tekodlyn kdyttiminen edistdd DEI-
tavoitteiden toteutumista ja panostaminen DEI:hin tekodlyjarjestelmien kehitysvaiheessa varmistaa
jarjestelmien oikeudenmukaisuuden ja reiluuden (Shams ym. 2025, 413). Kun tekoélyjirjestelmien
suunnittelu toteutetaan keskittyen oikeudenmukaisuuteen, tekodly pystyy vinoumien tunnistamisen
lisdksi tarjota korjaavia toimenpiteitd. On tiarkedd tiedostaa, ettd DEI-haasteita ei voi ratkaista pel-
kin tekodlyn keinoin, vaan tekoélyyn pitéisi suhtautua ihmisen aloitteiden ja toimenpiteiden tdyden-
tavind tekijdnd. (Kondra ym. 2025, 2.) Sen sijaan, ettd tekodly korvaisi rekrytointiprosessin inhimil-
lisen harkinnan tdysin, parhaiten tekodly suoriutuisi inhimillisen harkinnan tdydentdjané etenkin
kriittisimmassé paatoksenteossa. Téllainen ithmisen ja tekoédlyn vélinen yhteistyo vaatii kuitenkin

huolellista suunnittelua. (Chedrawi ym. 2026, 11.)

Van Eschin ym. (2024, 255) mukaan DEI:n edistimiseksi on tekodlyalgoritmien kehitysvaiheessa
tarkedd ottaa prosessiin mukaan monimuotoisia sidosryhmien edustajia. Vaihtelevista etnisyyksista,
sukupuolista ja yhteiskunnallisista asemista tulevien sidosryhmien jasenten avulla organisaation
DEI-haasteista saadaan kokonaisvaltaisempi kuva. Liséksi monimuotoiset ndkdkulmat tekodlymal-
lien suunnittelussa, algoritmeissa ja syotetyssd datassa mahdollistavat aiemmin huomaamattomien
vinoumien ja mahdollisten katveiden paljastumisen. Monimuotoisten sidosryhmien osallistaminen
kehitysvaiheessa my0s lisdd tekodlyjérjestelmien ldpindkyvyyttd ja luotettavuutta. (Van Esch ym.

2024, 255.)

Vaikka DEI-tavoitteita tukeva tekodlytyokalu pystytddn kehittiméén rekrytointipdatosten tueksi,
sen kéytto edellyttdd rinnalleen vastuullisuusmekanismeja. Vastuullisuusmekanismeja ovat niin
saannolliset tekodlyalgoritmien auditoinnit tahattomien vinoumien varalta kuin organisaatiotason
kaytannotkin, jotka asettavat tekodlyn kehittdjét ja kayttdjat vastuullisiksi jarjestelmien vaikutuk-
sesta DEL:hin. (Kondra ym. 2025, 8.) Tekodlyavusteisten rekrytointipadtdsten tueksi organisaation
on luotava kaikki henkildstoryhmit kattava ja selkeédsti maéritelty monimuotoisuusstrategia, jotta

monimuotoisuustavoitteet on mahdollista saavuttaa rekrytoinnissa (Wilkens ym. 2025, 2609).

Wilkensin ym. (2025, 2607-2608) suorittama tutkimus osoittaa, ettd pelkistdén luotettavan ja moni-
muotoisuutta edistdvén tekodlytyokalun implementointi rekrytointipddtosten tueksi ei riitd organi-
saation monimuotoisuustavoitteiden tiyttymiseen rekrytoinnissa. Sen sijaan tekodlyn tarjoamat sel-

vitykset siitd, miten suositukseen rekrytoitavista henkildistid on paidytty, on monimuotoisuuden
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vahvistamisen kannalta keskeistd (Wilkens ym. 2025, 2607). Organisaatioiden on priorisoitava lé-
pindkyvien ja vastuullisten tekodlyjarjestelmien kehittdminen ja kiyttdonotto. Esimerkiksi selitet-
tava tekodly (explainable Al, XAI) on teknologia, joka poistaa padtoksenteon musta laatikko -il-
miotd, tehden tekodlyn paatoksentekoprosessin ihmiselle ymmarrettavén, ja taten lisddmalla 14-

pindkyvyyttd rekrytointiprosessissa. (Kondra ym. 2025, 8.)

Euroopan unioni saiti tekoélyasetuksen (47 Acf) vuonna 2024 vastaamaan kysymyksiin ja huoliin
tekodlyn ldpindkyvyyden puutteesta sekd turvatakseen ihmisten perusoikeuksia paremmin. Asetuk-
sen tarkoituksena on taata luotettavan tekoédlyn kéyttd Euroopassa, ja asetuksen mukaiset rekrytoin-
tia koskevat sdddokset astuvat voimaan vuoden 2026 elokuussa. Koska Euroopan unioni luokittelee
tekodlytyokalujen kédyton rekrytoinnissa korkean riskin kiyttokohteeksi, on ndiden tydkalujen kéyt-
toonotolle asetettu tiukkoja velvoitteita. Velvoitteisiin kuuluu esimerkiksi toiminnasta pidettivit lo-
kitiedot seki toimenpiteet asianmukaisen inhimillisen valvonnan takaamiseksi. (Euroopan komissio,
2024.) Sen lisdksi, ettd tekodlyn auditoinnista tulee edellytys lain noudattamiselle, Kondra ym.
(2025, 8) painottavat tekodlytydkalujen sddnnollistd auditointia valttamattomaksi syrjinnédn valttai-

misessd ja titen DEI-tavoitteiden saavuttamisessa.

Henkildstohallinnon ammattilaisilta kysyttiessé tekodlyavusteisessa rekrytoinnissa eniten huolestut-
taa vinoumien ja syrjinndn mahdollisuuden ohessa rekrytointiprosessin muuttuminen epdinhimil-
liseksi. Huolta heréttdd mahdollisuus siitd, ettd tekoédlyalgoritmin hoitaessa rekrytoinnin jokaisen
vaiheen, prosessi menettdd ihmisen kosketuksen kokonaan. (Fritts & Cabrera 2021, 791 & 798.)
Tédma herattdd kysymyksid eettisyydestd, silld rekrytointialgoritmeihin on rakennettu keinotekoisia
arvoja, jotka lahentelevit mutta eivét ikind tdysin jéljennd oikeita ihmisarvoja. Prosessin epdinhi-
millisyys on uhka my0s tyontekijédn ja tyonantajan véliselle suhteelle, silld suhteesta erotetaan taval-

lisen vuorovaikutuksen ominaispiirteitd. (Fritts & Cabrera 2021, 798 & 800.)

Kirjallisuudesta tunnettu human-in-the-loop -malli voisi toimia ratkaisuna, jonka avulla teko-
dlyavusteisessa rekrytointiprosessissa sdilyisi inhimillinen harkinta ja tekoélyn rooli pysyisi rajat-
tuna paitdksenteon tukemiseen. Mallissa on kyse siitd, ettd ihminen pidetddn osana automatisoitua
padtoksenteon prosessia (Agudo ym. 2024, 1). Ihmisen roolin séilyttiminen muuten automatisoi-
dussa paitoksenteossa turvaa ihmisen toimijuuden ja vastuun. Tatd ihmisen ja tekodlyn yhteistyota
kutsutaan hybridipaitoksenteoksi. Keskeista tdssd yhteistydssd on prosessien tehokkuuden ja auto-
maation parantaminen, samalla kun ihmiselle asetetut oikeudelliset vaatimukset esimerkiksi valvon-

nan osalta tiyttyvit. (Enarsson ym. 2022, 124.)
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Toisaalta Rab-Kettler ja Lehnervp (2019, 108) esittdvit ndkemyksen, jonka mukaan nimenomaan
teknologian avulla pystytddn saavuttamaan ihmiskeskeinen rekrytointiprosessi, jossa niin tyonhakija
kuin rekrytointia tekevd henkil ovat prosessin keskidssd. Tyonhakijalle automatisoitu rekrytointi-
prosessi takaa suoraviivaisemman, nopeamman ja reilumman kisittelyn, kun taas rekrytoijalle pro-
sessi on lupaus suuremmasta rekrytointien onnistumismahdollisuudesta, jossa henkild pédédsee luo-
maan merkityksellisyyttd tydssddn tarjoten tyonhakijalle uraopastusta pelkin kykyjenetsijén roolin

sijaan. (Rab-Kettler & Lehnervp 2019, 108.)

Organisaation ottaessa kdyttoon tekodlyavusteisia rekrytointitydkaluja, on suuri merkitys myos siind
tavassa, miten siirtyma hoidetaan. Organisaation nykytila esimerkiksi teknisen osaamisen ja tarpeel-
lisen infrastruktuurin osalta on arvioitava huolellisesti, jotta investoinnit voidaan kohdentaa tuke-
maan henkildstohallintaa mahdollisimman tehokkaasti. Investoidessa tekodlytydkaluihin organisaa-
tion on my0s tirkedd panostaa siihen, ettd jarjestelmien todelliset kayttdjat nikevit tyokalut helppo-

kayttdisind ja titen hyvéiksyvit uudet teknologiat kdyttoonsad. (Rukadikar ym. 2025, 12.)

Kuitenkin tekodlyn kdyttoonotto vaatii paljon muutakin, kuin oikeanlaisen infrastruktuurin. Myds
kulttuurillinen sopeutuminen johdon tuen avulla ja luottamuksen rakentaminen tekodlytyokaluja
kohtaan ovat keskeisid toimia onnistuneen implementaation takana. (Chedrawi ym. 2026, 4.) Che-
drawi ym. (2026, 10) esittavétkin, ettd lopulta organisaatio- ja johtamiskulttuuri, sekd paétoksenteon
lapindkyvyys ratkaisevat voimistaako tekodly organisaation sisdisid epdkohtia vai tukeeko se aidon

yhdenvertaisuuden toteutumista.

DEl-tavoitteita tukevan tekodlyn onnistunut integroiminen rekrytointiprosessiin vaatii henkil6sto-
hallinnon ammattilaisilta uudenlaista patevyyttd muun muassa vinoumien tunnistamisessa ja algorit-
mien valvonnassa painottaen samalla ihmisldhtdisyyden yllapitdmistd ja kehittdmistd (Chedrawi
ym. 2026, 11). My0s tekodlypohjaisten tydkalujen kdyttdjien monimuotoisuustietoisuus, tekodlyn
lukutaito sekd sitoutuminen DEI-haasteiden ratkaisemiseen tukevat tekodlytyokalujen kayttoonottoa

(Zheng & Wilkens 2025, 158).

Johtajien vastuulla on luoda tekodlyn kayttoonotolle eettiset pelisddnnot ja jatkuvan seurannan peri-
aatteet kehittimalla nditd tukevat hallintorakenteet. Samaan aikaan on kyettdavé hallinnoimaan algo-
ritmien tarjoamaa tehokkuutta menettdmatta inhimillistd valvontaa ja tilannekohtaisuutta. Kulttuu-
risten esteiden rikkominen DEI-tavoitteiden toteutumisen tieltd voidaan saavuttaa tekemélld inves-
tointeja kulttuuriseen muutokseen ja valmistelemalla tyontekij6itd tekodlytyOympéristoon esimer-

kiksi jarjestdimalld koulutusta ja lieventamélld muutosvastarintaa. (Chedrawi ym. 2026, 7-11.)
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5 Johtopaatokset ja yhteenveto

Taman tutkielman tavoitteena oli selvittdd, miten tekodlyavustettu rekrytointiprosessi vaikuttaa or-
ganisaation DEI-tavoitteisiin. Samalla tarkoitus oli tutkia, millaisia asioita organisaation on otettava
huomioon tekoidlyavusteisen rekrytoinnin suunnittelussa ja kdyttoonotossa, jotta sen vaikutukset
DElI-tavoitteisiin olisivat mahdollisimman positiiviset. Tutkielman alussa késiteltiin tekodlyd osana
rekrytointiprosessia. Tekodlyn merkitys onkin kasvavassa asemassa yhd useamman organisaation
henkil6stohallinnossa (Black & Van Esch 2020, 216). Tekodlyn kdytto rekrytointiprosessissa on
osoittautunut suureksi avuksi tyon sujuvoittamisessa ja yksinkertaistamisessa, joustavuudessa ja
puolueellisuuden vihentdmisessd. Tdmin lisdksi prosessi muuttuu kustannustehokkaammaksi ja no-
peammaksi, samalla kun paras kandidaatti valitaan todenndkodisimmin tdyttiméan avoin tehtava.
(Horodyski 2023, 7.) Tekodly ndhddén myds ratkaisuna manuaalisten rekrytointimenetelmien vai-
vana olleille inhimillisille vinoumille, silld tekodly pystyy rekrytoinnissa niin tunnistamaan kuin vi-

hentdmadnkin puolueellista pddtdksentekoa (Kondra ym. 2025, 3).

Toisaalta aiempi tutkimus osoittaa vahvasti, ettd tekodlyn on mahdollista tehdé virheitd ja aiheuttaa
sekd vahvistaa pddtoksenteon vinoumia rekrytointiprosessissa. Tekoély voi tuottaa tietyille ihmis-
ryhmille haitallisia padtoksid, miké usein johtuu koulutusdatan puolueellisuudesta (Chen 2023, 3),
algoritmisista vinoumista (Kordzadeh & Ghasemaghaei 2022, 388) tai tekodlyjérjestelmien padtok-
senteon lidpindkyvyyden puutteesta (Ajunwa 2020, 2). Pelkdstdédn tekodlyn rakenne ei aiheuta vi-
noumia, vaan tekodlyn paatoksia tulkitseva ihminen voi aiheuttaa omalla toiminnallaan automaa-
tiovinouman luottaessaan sokeasti automaatioon (Goddard ym. 2012, 121). Kuitenkaan tekoalytyo-
kalujen rakenteellinen syrjinté ei johdu pelkdstddn tekodlyn kayttoon liittyvistd vinoumista tai teko-
dlyn tuottamista virheistd. Syrjintd on tulosta myds koko kehitys- ja kdyttoonottoprosessin elinkaa-
resta tekodlytydkalun suunnittelusta implementointiin ja puutteelliseen valvontaan asti. (Zowghi &

Bano 2026, 1.)

Tutkielmassa kisiteltiin my0s organisaatioiden DEI-tavoitteita, eli organisaatioiden tahtotilaa edis-
tdd monimuotoisuutta, oikeudenmukaisuutta ja osallisuutta tyopaikalla (Chilazi & Bohnet 2021, 7).
DEILn ulottuvuudet ovat jatkuvasti keskeisempid kysymyksid yhteiskunnassamme, ja siksi organi-
saatioidenkin on tirkedd kiinnittdd huomiotaan yhid enemmén DEI-tavoitteidensa edistdmiseen
(Park ym. 2025, 66). DEI-tavoitteiden toteutumiseen on aiheellista panostaa, silli DEI-toimenpiteet
pystyvit merkittdviasti edistimiin useita organisaation menestymiseen liittyvid ndkokulmia (Sweet
2025, 43). Tutkimus osoittaa esimerkiksi tiimien sisdisen monimuotoisuuden suoraan vaikuttavan

innovatiivisuuden kasvuun ja osallistavan ilmapiirin olevan yhteydessd organisaation parempaan



24

menestykseen (Kondra ym. 2025, 1). DEI-tavoitteet kaipaavat tuekseen vahvan suunnitteluprosessin
ja mitattavat suoritustavoitteet (Chilazi & Bohnet 2021, 4). Toimenpiteet ndiden tavoitteiden saa-
vuttamiseksi mahdollistavat positiivisen tyopaikkakulttuurin syntymisen, jossa vain yksiloiden ky-
vykkyydella ja panostuksella on vélii, tyontekijoilla on tunne yhteenkuuluvuudesta sekd heiddn mo-

raalinsa ja sitoutuneisuutensa ovat vahvat (Gupta & Barik 2025, 14).

Tutkielman ensimmaéinen tutkimuskysymys pyrki selvittiméan, millaisia vaikutuksia tekodlyavus-
teisella rekrytoinnilla on organisaation DEI-tavoitteille. Vaikka tekodlyn integrointi henkildstdhal-
linnon toimintoihin on heréttinyt laajaa tieteellistd mielenkiintoa 1dhivuosina, on tutkimus aiheesta
tarjonnut vain rajallisen ndkdkulman siithen, millaisia vaikutuksia tekoélylld on samanaikaisesti
DELn jokaisen ulottuvuuden toteutumiseen (Naoum ym. 2026, 1). Tekodlyn tuottamat virheet aset-
tavat tyonhakijat eriarvoiseen asemaan ja saattavat tuottaa tietyille yksildille haitallisia lopputulok-
sia, mikd luonnollisesti on DEI:hin sisdltyvien yhdenvertaisuusnormien vastaista (Kordzadeh &
Ghasemaghaei 2022, 388). Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd vaikka
tekodlyn luomien vinoumien riskit ovat merkittivit, sen hyodyntdmisessa rekrytointiprosessissa

voidaan ndhdi olevan enemmaéin mahdollisuuksia kuin uhkia.

Tekodlylld on potentiaalia tehdé rekrytointiprosessista reilumpi tyonhakijalle (Rab-Kettler & Leh-
nervp 2019, 108). Tekodlytydkalut pystyvit tunnistamaan ja vahentdméain inhimillisid vinoumia,
minkd lisdksi tekodly pystyy todistetusti lisidméédn oikeudenmukaisuutta rekrytointipaatoksissd. Te-
koély onnistuu edistimddn monimuotoisuutta ja oikeudenmukaisuutta useissa rekrytointiprosessin
vaiheissa, kuten tyopaikkakuvausten kirjoittamisessa sekd ansioluetteloiden seulomisessa. (Kondra
ym. 2025, 2-3.) Esimerkiksi tekodlyn avulla pelkéstdin tyon toimenkuvien muuttaminen suokupuo-
lineutraalimmiksi on tuottanut yrityksille tulosta naishakijoiden paremmassa saavuttamisessa. Li-
séksi ansioluetteloiden muokkaaminen tekodlylld tunnistamattomiksi varmistaa valintojen perustu-

van vain hakijan olennaisiin piirteisiin ja osaamiseen. (Kondra ym. 2025, 3.)

Tutkielman toinen tutkimuskysymys keskittyi tarkastelemaan, miten DEI-tavoitteita tukeva rekry-
tointiprosessi voidaan mahdollistaa tekoélyn avulla. Kirjallisuuskatsaus osoittaakin, ettd organisaa-
tion on otettava huomioon monia asioita implementoidessaan tekodlytyokaluja rekrytointiproses-
siin, jotta tulokset pysyisivit DEI-tavoitteiden kannalta mahdollisimman positiivisina. Tutkimuksen
mukaan jokainen vaihe tekoélyjérjestelmien suunnittelusta kayttoonottoon ja valvontaan ovat kes-
keisid (Zowghi & Bano 2026, 1). Algoritmien suunnitteluvaiheessa muun muassa monimuotoisien
sidosryhmien osallistaminen kehitysprosessiin vihentdd mahdollisuutta datassa piileville vinoumille

ja ndiden sidosryhmien osallistaminen lisdd tekoélyjérjestelmien ldpindkyvyyttd (Van Esch ym.
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2024, 255). Suunnitteluvaiheessa oikeudenmukaisuuteen keskittyminen edistdd tekoélyn mahdolli-
suuksia my®0s tarjota korjaavia toimenpiteitd pelkén vinoumien tunnistamisen liséksi (Kondra ym.

2025, 2).

Organisaatioille oleellista on myds selitettdvaan (Wilkens ym. 2025, 2607) ja loppukayttdjille mah-
dollisimman helppokayttdiseen tekodlyyn panostaminen (Rukadikar ym. 2025, 12). Kulttuurillinen
sopeutuminen tekodlyn kéyttoon seké luottamuksen rakentaminen tekodlyi kohtaan ovat huomatta-

via tekijoitd onnistuneen tekodlyn implementoinnin taustalla (Chedrawi ym. 2026, 4, 10).

Lisdksi tekodlytyokalujen kdyttoon on luotava vastuullisuusmekanismeja ja kohdistettava jatkuvaa
sisdistd valvontaa muun muassa sédénnéllisten auditointien muodossa (Kondra ym. 2025, 8). Myos
ajankohtainen sdintely, mukaan lukien EU:n Al Act, edellyttdd ihmisen valvontaa tekoédlyavustei-
sessa rekrytoinnissa (Euroopan komissio, 2024). On johtajien vastuulla kehittda tekodlyn kayttoa
tukevia rakenteita esimerkiksi eettisten pelisddntdjen ja seurannan ohjenuorien osalta (Chedrawi
ym. 2026, 10). Ihmisen sdilyttiminen osana paatoksenteon automatisoitua prosessia on keskeistad
ithmisen toimijuuden ja vastuun ylldpitdmiseksi sekd oikeudellisten valvonnan vaatimusten tiytté-

miseksi (Enarsson ym. 2022, 124).

Kirjallisuuskatsauksen valossa on perusteellista paitelld, ettd tekodlyn kayttod rekrytoinnissa toimii
DElI-tavoitteita edistdvana tekijand oikein suunniteltuna, implementoituna ja valvottuna. Tutkielman
tulokset kuitenkin osoittavat, ettd timan lopputuloksen saavuttaakseen organisaation on huomioi-
tava laajasti erilaisia ndkokulmia aina tekodlyn suunnitteluprosessista alkaen. Parhaiten tekodly suo-
riutuu ihmisen paitoksentekoa avustavana tydkaluna thmisen korvaamisen sijaan (Chedrawi ym.
2026, 11) ja puuttumalla tekodlyn haasteisiin ja epdkohtiin sekad hyddyntdmélld sen mahdollisuuksia
organisaatioilla on mahdollisuus rakentaa kaikille tyontekijoilleen oikeudenmukaisemman ja osal-

listavamman tulevaisuuden (Kondra ym. 2025, 8).

Tutkielman keskeisend rajoitteena voidaan ndhda aiemman tutkimuksen rajallinen keskittyminen
DEI:n ulottuvuuksiin tekoédlykontekstissa. Jos tutkimusta olisi laajemmin, olisi se monipuolistanut
lahdemateriaalia ja sen méérad. Nyt esimerkiksi tekodlyn ja DEI:n konkreettinen yhdistimien no-
jautuu vahvasti vain muutaman tutkijan aineistoon. Tdmin liséksi tutkielma rajoittuu organisaation
nékokulmaan, ottamatta kantaan tyonhakijan kokemukseen esimerkiksi oikeudenmukaisuuden to-
teutumisesta. Tutkielmassa ei perehdytd mydskéén jokaiseen rekrytointiprosessin vaiheeseen kovin

syvillisesti, mika rajoittaa tulosten yleistettivyyttd koko rekrytointiprosessin osalta.
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Koska tutkimus tekoélyn ja DEIL:n ulottuvuuksien yhteydestd on jadnyt rajalliseksi, on aiheesta
mahdollista kehitelld useita jatkotutkimusehdotuksia. Tarvetta olisi kattavammalle tutkimukselle
tekodlyn kyvyisté edistdd DEI-tavoitteita rekrytointiprosessista ja perehtymisté tekoédlyn tosiasialli-
seen pystyvyyteen vihentdd syrjintdd ja jopa oikaista epdoikeudenmukaisuuksia. Olisi myos tarkeda
saada dataa pitkdaikaisesta tutkimuksesta, joka tarkastelisi edistyykd DEIL:n jokainen ulottuvuus or-
ganisaatiossa sen jilkeen, kun tekodlyavusteinen rekrytointiprosessi otetaan kdyttoon. Jatkotutki-
muksella olisi suotuista tilanne myds selvittdd, miten EU:n tuore tekodlyasetus nidkyy organisaatioi-
den tekoélyavusteisessa rekrytointiprosessissa kdytanndssi, ja vaikuttaako asetus tekodlyavusteisen

rekrytoinnin kdyttdonoton houkuttelevuuteen.
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Liitteet

1 limoitus tekoalyn (Al) kaytosta

Tutkielmani laatimisen aikana olen kéyttdnyt generatiivista tekodlya tyoskentelyni tukena. Olen

kayttanyt tekoélyd Turun kauppakorkeakoulun tekoidlyohjeistuksen mukaisesti. Téssé liitteessé esi-

tellddn yksityiskohtaisesti mihin ja mite tekoélyd on tutkielmassani kdytetty. Tutkielman laatimisen

apuna on kéytetty seuraavia tekoédlypohjaisia tyokaluja:

Google Gemini (Google, LLM-pohjainen tekodlyavustaja),
ChatGPT (Open Al GPT 5-sarjan mallit, Free-versio) ja

Microsoft Copilot (GPT-4-kielimalli, yliopiston kdyttdjatunnuksella).

Seuraavaksi esitellddn osa-alueet, joissa tekodlyd on hyddynnetty tutkielmassani.

a)

b)

Aiheen sparrailu ja rajaus. Minulle oli aiheen kannalta selvéa, ettd halusin tehdd tutkielmani
liittyen tekodlyn hyddyntdmiseen rekrytoinnissa ja siihen, tarjoaako se tasapuoliset mahdol-
lisuudet jokaiselle hakijalle. Minun oli kuitenkin vaikeaa muodostaa ehedd tutkimuskysy-

mystd tuntematta esimerkiksi termid "DEI”. Tekodly auttoi siis sanoittamaan sen, misté ha-

lusin tutkielmani tehda.

Esimerkkikehote: ”Olen paatynyt ideaan, etti organisaation ndkokulmasta tekodlyn hyo-
dyntdminen rekrytoinnissa. Tdhédn ldhinnd kysymyksié sen eettisyydesti, voiko se edistda tai
heikentdd monimuotoisuutta, tekodlyn vaikutus yhdenvertaisuuteen jne. olisiko jotain katto-

termid tdlle tai vastaavaa, joka voisi auttaa minua?”

Tekodlyn tuottaman ehdotuksen jdlkeen DEI:std perehdyin kirjallisuuteen aiheeseen liittyen
todentaakseni kisitteen olevan ajankohtainen ja tutkittu. Omaa pohdintaa kdytin mietties-
sdni, onko tekodlyn kayttd koko rekrytointiprosessissa liian laaja ndkdkulma DEI-
tavoitteisiin yhdistettynd vai olisiko parempi rajata vield johonkin rekrytointiprosessin yksit-

tdiseen vaiheeseen.

Kéadnnostyd. Kéyttdmisséni ldhteissd kéytettiin paljon itselleni tuntemattomia sanoja ja teksti
oli muutenkin vaikealukuista, jos ei ole tottunut lukemaan tieteellisid artikkeleita. Kdytin te-
koélyd suomentamaan ldhteistd minulle haastavia mutta tulkinnaltani olennaisia osia, maksi-

missaan muutaman lauseen mittaisia. Juuri kddannostyokaluna olenkin tekoélya eniten
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kayttanyt tutkielmaa kirjoittaessani. Joillekin kisitteille ei my6skédan tuntunut 16ytyvan mi-
tadn hyvaa vakiintunutta suomennosta, joten sparrailin tekodlyn kanssa siitd, miten joku

termi olisi jarkevdd suomentaa niin, ettd ilmion ydinsanoma on kuitenkin tulkittavissa.

Esimerkkikehote: “kdénni: By ensuring that no single group is discriminated against and
that all employees are valued based on their skills and contributions, organizations can pro-
mote a sense of equity and belonging. This inclusive environment enhances employee mo-

rale, encourages open collaboration, and fosters psychological safety.”

Esimerkkikehote: ”onko sanalle pattern tdssd kontekstissa mitdén muuta vakiintunutta

kadnnostd, hahmo ei tunnu sujuvalta suomennokselta”

Yksittiisid, itselleni tuntemattomia, tekodlyn suomentamia sanoja kdinsin vield MOT sana-
kirjalla saadakseni varmistuksen kddnnokselle tai etsiessdni vaihtoehtoisia kdédnnoksid. Yh-
takaan tekodlyn suomentamaa tekstid en ole kopioinut tutkielmaani suoraan, vaan kdannok-
sestd on otettu pddpointti tai tirkedt suomennetut sanat, ja lopullinen lause muotoiltu tdysin

itse.

Sujuvan tekstin muotoilu. Suomentaessani tekstid vapaasti ilman tekodlyn apua, oli lauseita
vélilld hankala rakentaa niin, ettd lauseen pointti pysyy samana olematta kuitenkaan suora
suomennos. Télloin saatoin pyytdd tekodlyd muotoilemaan lauseen ymmarrettivimmaksi ja

helppolukuisemmaksi.

Esimerkkikehote: ”tee nitiksi lauseeksi: Tekodly voi luoda tietyille ihmisryhmille haitalli-
sia padtoksid esimerkiksi puolueellisen koulutusdatan takia tai algoritmisten vinoumien takia
tai koska musta laatikko ilmi6. liséksi ihmisen liika luotto tekodlyyn tuottaa automaatiovi-

nouman”

Usein tekodly kuitenkin antoi ainakin osittain mielestini riittimattoméan muotoilun, joten te-
koélyn tuottamia vastauksia piti aina tarkastella kriittisesti ja muotoilla lauseen osia itsendi-

sesti.



