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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten teknologia vaikuttaa tietotyön rekrytointiproses-
sin onnistumiseen. Tutkimuksen avulla haluttiin tutkia, mitä teknologioita tietotyön rekrytointipro-
sessissa hyödynnetään ja kuinka teknologiat edesauttavat rekrytointiprosessin onnistumista. Ai-
heeseen liittyviä tutkimuksia ei juuri ole, joten tutkimuksessa tuli yhdistellä paljon tietoa ja tehdä 
aineiston pohjalta päätelmiä.  

Työ toteutettiin kirjallisuustutkimuksena, jonka aineisto rajattiin käsittelemään tietotyötä, rek-
rytointiprosessia ja teknologiaa. Aineistossa painotettiin rekrytointiprosessin onnistumista ja sen 
vaiheita. Aineisto tutkittiin ja niistä saatavaa tietoa yhdisteltiin, jotta tutkimus saatiin suoritettua. 
Aineiston perusteella saatiin määritettyä tietotyön rekrytointiprosessin yleinen malli, sen tavoitteet 
ja haasteet, sekä onnistumisen mittarit. Näiden tietojen pohjalta tutkimuksessa pystyttiin tarkas-
telemaan teknologioita, joita prosessin eri vaiheissa hyödynnetään, sekä niistä saatavia hyötyjä. 
Teknologian hyötyjä peilattiin rekrytointiprosessin haasteisiin ja onnistumisen mittareihin, jotta 
saatiin tutkittua kuinka hyvin teknologia edesauttaa rekrytointiprosessin onnistumista. 

Tulosten pohjalta voitiin todeta, että teknologia voi edesauttaa rekrytointiprosessin onnistu-
mista, sillä teknologia pystyi vastaamaan rekrytointiprosessin haasteisiin ja tutkimuksen tavoittei-
siin. Tutkimuksessa ilmeneviä teknologioita, jotka voivat edesauttaa rekrytointiprosessin onnistu-
mista ovat datatiede, tekoäly, pelit, simulaatiot, neurotiede, videohaastattelut, sekä virtuaali- ja 
lisätty todellisuus. Tuloksissa esitetyt teknologiat ja niiden sovellukset ovat kuitenkin vain osa 
mahdollisista teknologisista sovelluksista, joten laajaa tutkimusta ei pystytty tekemään. Teknolo-
giaa kannattaa hyödyntää rekrytointiprosessissa, sillä se voi tehostaa prosessia ja sen onnistu-
mista. Teknologian käyttö kuitenkin tulee tehdä oikein, jotta siitä saatavat hyödyt saadaan mak-
simoitua. 

 
Avainsanat: teknologia, rekrytointiprosessi, tietotyö 
 
Tämän julkaisun alkuperäisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck –ohjelmalla. 
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1. JOHDANTO 

1.1 Tutkimusongelma ja rajaus 

Rekrytointi on yrityksen suurin päätös työntekijöidensä suhteen (Hunt 2007). Onnistu-

neeseen rekrytointiprosessiin kannattaa panostaa, sillä se on yritykselle resurssiteho-

kasta. Onnistuneessa prosessissa resursseja kuluu vähemmän, sillä rekrytointiin kuluva 

aika ja tarvittavat resurssit pienenevät. (Street 2012) Onnistunut rekrytointiprosessi ta-

kaa työnantajalle sen, että yritys saa työntekijäprofiiliinsa oikeanlaisen, arvoa luovan 

työntekijän. 

Rekrytoinnissa teknologia ei ole uusi sovellus, mutta teknologian vaikutus prosessin on-

nistumiseen on edelleen jokseenkin tuntematonta. Teknologian merkitys onnistumisen 

kannalta on kuitenkin vähän tutkittu aihealue. Teknologian merkitystä rekrytointiproses-

sin onnistumisessa on tärkeää tutkia, sillä siten saadaan tietää, onko teknologisilla työ-

kaluilla positiivinen merkitys rekrytoinnin onnistumiseen. 

Tietotyöorganisaatiossa rekrytointiprosessi on erityisen tärkeä. Tietotyöntekijöiden ja or-

ganisaation suhde toisiinsa on myös erilainen verrattuna muihin työntekijöihin, sillä tie-

totyöntekijät ovat tietotyöorganisaation tulonlähde (Donnelly 2009). Siten tietotyöorgani-

saation on tärkeää löytää osaava ja oikeanlainen työntekijä rekrytoitaessa. Tietotyönte-

kijän tärkeimpiä ominaisuuksia ovat työntekijän osaaminen ja tieto (Olsen 2016), mutta 

näiden ominaisuuksien tarkastelu rekrytointiprosessissa voi kuitenkin olla haastavaa. 

Rekrytointiprosessin onnistumista haittaa myös rekrytoijiin kohdistuva luottamuspula. IT-

osastolla noin 96 prosenttia työntekijöistä ei luota rekrytoijien arviointikykyyn. (Pervilä 

2020) 

Teknologian hyödyntäminen rekrytoinnissa on lisääntynyt viimeisten vuosien aikana 

(Headworth 2015, s.5-6). Rekrytointiin liittyvää luottamuspulaa on pyritty ratkaisemaan 

muun muassa tekoälyn avulla (Pervilä 2020). Tekoälyä ja työnhakuportaaleja on hyö-

dynnetty jo jonkin aikaa rekrytointiprosesseissa, joiden rinnalle on otettu sosiaalinen me-

dia. Sosiaalisen median alustoja, kuten LinkedIniä, Facebookia ja Twitteriä, hyödynne-

tään rekrytoinnissa enemmän kuin ennen. (El Ouirdi et al. 2016) 
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Tässä tutkimuksessa tutkitaan teknologian merkitystä tietotyön rekrytointiprosessissa. 

Tutkimuksessa käsitellään rekrytointiprosessia, sen merkitystä ja vaiheita, ja kuinka tek-

nologia voi tehostaa prosessin onnistumista. Aihe on rajattu tarkastelemaan erityisesti 

tietotyöorganisaation rekrytointiprosessia. Aihe rajautuu myös tarkastelemaan rekrytoin-

tiprosessia kokonaisuudessaan, sillä tällöin myös voidaan vastata siihen, minkälainen 

rekrytointiprosessi on onnistunut ja missä roolissa teknologia on onnistumisen kannalta. 

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan tässä yhteydessä työtarpeen löytämistä, ja välivai-

heita, jotka johtavat lopulta työntekijän palkkaamiseen. Rekrytointiprosessin suunnittelua 

ei käsitellä tässä tutkielmassa, sillä teknologiset ratkaisut pyrkivät vastaamaan proses-

sissa kohdattaviin haasteisiin. 

Aihetta on mahdollista käsitellä muidenkin toimialojen kautta, mutta tämän tutkimuksen 

tarkastelun kohteeksi valikoitui tietotyö. Tietotyöntekijöiden rekrytointiprosessi on mie-

lenkiintoinen, sillä tietotyöntekijää rekrytoitaessa tiedon ja osaamisen todentamiseen tu-

lee kiinnittää huomiota paljon enemmän, kuin esimerkiksi kassatyöntekijän työnkuvaan 

rekrytoitaessa. Tietotyöntekijän palkkaaminen perustuukin useimmiten osaamisen tar-

peeseen, eikä työtehtävään kouluteta alusta asti. 

Tutkimuksen ulkopuolelle rajautuu paljon aiheita, joita voisi tulevaisuudessa tutkia tar-

kemmin. Rekrytointiprosessin jokaista eri vaihetta voisi tutkia tarkemmin teknologian 

kannalta, jolloin saataisiin syvällinen tutkimus teknologian vaikutuksista juuri kyseisessä 

prosessin vaiheessa. Tässä tutkimuksessa tarkoituksena on kuitenkin tutkia rekrytointi-

prosessia kokonaisuutena ja korostaa teknologian merkitystä koko prosessin onnistumi-

sen kannalta. 

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten teknologia voi edesauttaa rekrytointiprosessin 

onnistumista. Taustaoletuksena on, että teknologia on hyödyllinen osa rekrytointiproses-

sia, sillä teknologian päätavoitteena on helpottaa ja edesauttaa työtä. Tutkimuksen ta-

voitetta lähestytään seuraavien tutkimuskysymysten avulla: 

• Mitkä ovat rekrytointiprosessin tavoitteet? 

• Minkälaisia haasteita rekrytointiprosessissa on? 

• Milloin rekrytointiprosessi on onnistunut? 

• Minkälaista teknologiaa rekrytointiprosessissa voidaan hyödyntää? 

• Miten teknologia voi vastata rekrytointiprosessin haasteisiin? 

Tutkimuskysymysten avulla tutkimukseen luodaan rakenne, jota hyödyntämällä voidaan 

vastata tutkimuksen tavoitteisiin. Tutkimuskysymyksiin vastataan tarkastellen tietotyöor-

ganisaation rekrytointiprosessia.  
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Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää jatkossa organisaation rekrytointiprosessia 

suunniteltaessa. Onnistuneen rekrytointiprosessin malli on suunnattu tietotyöorganisaa-

tioon, mutta muutkin organisaatiot pystyvät hyödyntää tutkimuksen tuloksia soveltaen. 

Aikaisemmat tutkimukset rekrytointiprosesseista liittyvät pääosin prosessin vaiheisiin 

(Taguchi 2002; Pritchard 2007; Rashmi 2010). Tämä tutkimus täydentää aikaisempia 

tutkimuksia toimialarajauksellaan ja teknologiapainotteisuudellaan. Tutkimus keskittyy 

selkeästi tietotyön toimialaan, jolloin rekrytointiprosessin onnistuminen on kohdennetta-

vissa paremmin ja teknologisten työkalujen merkitys onnistumiseen on helpommin to-

dennettavissa. 

1.2 Tutkimuksen rakenne 

Tutkimus etenee ensin aineiston esittelyllä. Luvussa 2 esitellään tutkimuksen toteutus, 

tutkimusmetodit, aineisto ja aineiston hakuprosessi. Luvun 2 tavoitteena on tuoda ai-

neisto ja tutkimusmenetelmät mahdollisimman läpinäkyvästi esiin. Tavoitteisiin vasta-

taan esittelemällä aineiston etsintään käytetyt hakusanat sekä tutkimuksen aineisto pää-

piirteittäin. 

Luvussa 3 esitellään tietotyö ja tietotyöorganisaatio. Tietotyön käsitteleminen vaati oman 

lukunsa, sillä tietotyön näkökulmat ovat esillä koko tutkimuksen läpi. Luvut 4 ja 5 keskit-

tyvät enemmän tulosten tarkasteluun ja rekrytointiprosessin käsittelyyn. Luvussa 4 käsi-

tellään rekrytointiprosessin merkityksiä ja sen tavoitteita. Luvussa 4 pyritään selvittä-

mään tietotyön rekrytointiprosessin tavoitteet, jotta tiedetään mihin rekrytointiprosessilla 

pyritään. Toisella kysymyksellä pyritään selvittämään rekrytointiprosessin haasteet ja ki-

pukohdat, jotta voidaan tutkia kuinka teknologia vastaa rekrytointiprosessin haasteisiin. 

Kolmantena tutkitaan rekrytointiprosessin onnistumista, ja erityisesti sitä, minkälaiset te-

kijät määrittävät rekrytointiprosessin onnistumisen. 

Luku 5 käsittelee teknologiaa, ja sen sovelluksia rekrytointiprosessissa. Luvussa pyri-

tään selvittämään, kuinka laajasti teknologia on tällä hetkellä käytössä rekrytointiproses-

sissa ja millä tavoin teknologia edistää rekrytointiprosessia.  

Lopuksi kootaan yhteen tutkimus ja esitellään tutkimustulokset. Tulokset ja päätelmät -

luku kattaa tiiviisti koko tutkimuksen sisällön. Luvussa tarkastellaan myös tutkimuksen 

luotettavuutta, sekä aiheeseen liittyviä mahdollisia jatkotutkimuksia.  
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TUTKIMUSAI-
NEISTO 

2.1 Tutkimusmenetelmä 

Kandidaatintyö toteutettiin kirjallisuustutkimuksena, eli tutkimuksessa tutkittiin ja tulkittiin 

aiheeseen liittyvää kirjallisuutta oman näkökulman perusteella. Tutkimusaineiston tuli 

olla laadukasta ja mielellään vertaisarvioitua, jotta tieto on tarpeeksi uutta ja oikeaa. Tut-

kimusaineisto etsittiin Tampereen yliopiston tietokannoista, eli esimerkiksi Andorista, 

sillä sieltä saatava aineisto on pääosin luotettavaa. Ulkopuolisia lähteitä käytettiin tarvit-

taessa, mutta tällöin pyritään varmistamaan aineiston laatu itse.  

Taulukossa 1 on esiteltynä hakusanat ja hakulausekkeet, jotka tuottavat paljon hakutu-

loksia. Tuloksista suurin osa on kuitenkin turhia, joten tuloksia tulee rajata paljon. Ra-

jauksista huolimatta esimerkiksi rekrytointiprosessiin liittyen yksinkertaiset hakusanat 

tuottivat miljoonia tuloksia. Tutkimuksessa kuitenkin haluttiin saada laajasti tieto esimer-

kiksi rekrytointiprosessista, jolloin hakusanoilla rajaaminen voi poistaa kattavia lähteitä 

tuloksista. Tätä kuitenkin tuli tehdä, sillä yli miljoona lähdettä on liikaa niiden läpikäymi-

seen. 

Taulukko 1: Hakulausekkeet ja rajaukset 

Hakusana Tulokset Rajaukset 

Tulokset 
rajausten 
jälkeen Hakukone 

knowledge AND organi-
sation 5 979 843 

Saatavilla verkossa, 
vertaisarvioidut lehdet 709 199  Andor 

knowledge AND work 
  7 105 028  

Saatavilla verkossa, 
vertaisarvioidut lehdet 4 829 161  Andor  

Knowledge AND intens* 
AND (organisation* OR 
firm*) 999 429  

Saatavilla verkossa, 
vertaisarvioidut lehdet 767 435  Andor  

recruit* AND process* 2 127 767 
Vuodet 2010-2020 & 
Saatavilla verkossa 1 418 220 Andor 

success* AND recruit* 1 820 
Saatavilla verkossa, 

vertaisarvioidut lehdet 514 Andor 

recruit* AND challenge* 1338 
Saatavilla verkossa, 

vertaisarvioidut lehdet 519 Andor 

technolog* AND recruit* 1 344 820 
Saatavilla verkossa, 

vertaisarvioidut lehdet 675 248 Andor 

technology in recruit* 1 132 219 
Saatavilla verkossa, 

vertaisarvioidut lehdet 532 180 Andor 

(AI OR Artificial Intelli-
gence) AND recruit* 163 894 

Saatavilla verkossa, 
vertaisarvioidut lehdet 121 220 Andor 
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Hakutuloksista valittiin ne, joiden otsikot sopivat hakusanoihin. Otsikoiden jälkeen luettiin 

silmäillen aineiston sisältöä, ja mikäli tutkimuksen aihealueet kuulostavat järkeviltä, voi-

tiin lähteeseen paneutua tarkemmin. Kattavien lähteiden löydyttyä tarkastettiin myös läh-

dettä käyttäneet tahot ja aineistossa käytetyt lähteet. Näin tarkempaa ja osuvampaa ai-

neistoa oli helpompi löytää lisää. 

2.2 Tutkimusaineisto 

Tutkimuksessa käytettävä tärkein aineisto on kirjattu ja sisältö lyhyesti esitelty alla ole-

vassa taulukossa 2. Aineisto koostuu pääosin tieteellisten julkaisujen artikkeleista, sekä 

vertaisarvioiduista kirjoista. Aineisto on etsitty Tampereen yliopiston hakukone Andorista 

taulukosta 1 esitetyillä hakulausekkeilla.  

Kuten taulukosta 1 voidaan huomata, aineistoa löytyy englanniksi hyvin paljon, mutta 

suurin osa aineistosta ei vastaa tutkimuksen tavoitteisiin. Tutkimusaineistoa lähdettiin 

tarkastelemaan tutkimusongelman rajauksen ja tutkimusongelmien mukaan. Aineistoa 

hyödynnetään tutkimuksen lähteinä ja niistä poimitaan aiheen kannalta relevantti tieto. 

Relevantin tiedon löytäminen vaatii aineistoon tutustumista ja sen tutkimista. Aineistoista 

löytyvää tietoa yhdistellään tutkimuksen tutkimustuloksissa. Rekrytoinnin, teknologian ja 

tietotyön ollessa tutkimuksen tärkeimmät käsitteet, on luonnollista, että aineisto liittyy 

vahvasti kyseisten käsitteiden ympärille, ja että aineistosta etsittävä tieto kytkeytyy näihin 

käsitteisiin. 

Taulukossa 2 esitetyn tutkimusaineiston lisäksi tutkimuksessa hyödynnetään muita läh-

teitä väitteiden ja tutkimuksen taustan tueksi. Nämä lähteet eivät kuitenkaan ole tutki-

muksen kannalta kovin merkittäviä, vaan auttavat tukemaan yksittäisiä huomioita tutki-

muksessa. Näitä lähteitä ei esitetä tutkimusaineistona.  
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Taulukko 2: Tutkimuksen tärkein aineisto 

Kirjoittaja Teos Vuosi Tiivistelmä 

El Ouirdi et al. 

Technology adoption in 
employee recruitment: The 
case of social media in 
Central and Eastern Eu-
rope 

2016 
Tieteellisessä tutkimuksessa esitellään tekno-
logian hyödyntämistä rekrytoinnissa. Tutkimuk-
sessa tutkitaan sosiaalisen median hyödyntä-
misetä Euroopassa.  

Headworth, A 

Social Media Recruitment: 
How to Successfully Inte-
grate Social Media Into 
Recruitment Strategy 

2015 

Kirjassa esitellään sosiaalisen median hyödyn-
tämistä rekryprosessissa, ja sen mahdollisuuk-
sia. Kirjassa viitataan sosiaaliseen mediaan, 
sen alustoihin, sekä big dataan. Kirja on hyö-
dyllinen teknologian hyötyjä tutkittaessa. 

Rashmi, T.K. Recruitment Management 2010 

Kirjassaan Rashmi käy läpi rekrytointiprosessin 
yksityiskohtaisesti, sekä jokaisen prosessin 
vaiheisiin liittyvät mahdollisuudet ja haasteet. 
Rashmi esittelee myös joitain analyysityöka-
luja, joita rekrytointiprosessissa voidaan hyö-
dyntää. 

Herrenkohl, E. 

How to Hire A-Players: 
Finding the Top People for 
Your Team- Even If You 
Don't Have a Recruiting 
Department 

2010 

Kirjassaan Herrenkohl kertoo, kuinka palkata 
parhaat työntekijän yritykseen, ja pitää työnte-
kijät yrityksessä pitkään. Herrenkohlin näkö-
kulma kirjassa on huipputyöntekijöiden palk-
kaaminen, joten onnistuminen ja huipputyönte-
kijöiden löytäminen on kirjassa olennaista. 

Pritchard, C 

101 Strategies for Recruit-
ing Success: Where, 
When, and How to Find 
the Right People Every 
Time 

2007 

Kirja käsittelee rekrytointistrategioita onnistu-
neen rekrytointiprosessin saavuttamiseksi. Kir-
jassa käsitellään myös mediaa rekrytoinnin 
apuvälineenä, sekä kuinka rekrytoinnissa on-
nistua ja saada paras mahdollinen tulos. 

Alvesson, M 
Knowledge work and 
knowledge-intensive firms 

2004 

Kirja käsittelee tietotyötä ja tietotyöorganisaa-
tioita. Kirjassa esitellään määritteet, sekä 
kuinka tietotyö on muuttunut ja tulee muuttu-
maan. Myös tietotyön henkilöstöpuolta käsitel-
lään kirjassa, mikä liittyy rekrytointiin. 

Taguchi, S. 
Hiring the Best and the 
Brightest: A Roadmap To 
MBA Recruiting 

2002 

Taguchin kirjassa esitellään kuinka palkata pa-
ras liiketoiminnan kandidaatti työhön. Kysei-
sessä rekrytoinnissa keskitytään erityisesti tie-
totyöhön rekrytoimiseen, sekä esitellään rekry-
tointiprosessi selkeästi Rashmin kirjan tavoin. 

 

Rekrytoinnista ja tietotyöstä löytyy helposti aineistoa, jota hyödyntää tutkimuksessa, 

mutta teknologioista rekrytointiprosessissa löytyy vain vähän tietoa. Teknologiaa tarkas-

teltaessa käytetään useampia lähteitä, sillä itse kirjallisuutta tai hyödynnettävää aineis-

toa löytyy lähinnä vain sosiaalisesta mediasta. Rekrytoinnista kertova aineisto kuitenkin 

käsittelee teknologiaa rekrytointiprosessissa melko laajasti, jolloin sitäkin voidaan hyö-

dyntää aineistona teknologiaa käsitellessä. 
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3. TIETOTYÖ JA TIETOTYÖORGANISAATIOT 

3.1 Tietotyön taustaa 

Tietotyöllä tarkoitetaan työtä, jossa työntekijän päätyönkuva on luoda tai käsitellä tietoa 

(Davenport & Prusak 2000). Fritz Machlup toteutti ensimmäiset tutkimukset tietotyöstä 

1960-luvulla, jolloin hän käynnisti keskustelua tietoteollisuuden merkityksen kasvusta. 

Tutkimuksen jälkeen tietotyö ja tutkimukset tietotyöstä ovatkin lisääntyneet huomatta-

vasti. (Pyöriä et al. 2005, s.60; Heiskanen et al. 2019, s.31) Teknologian ja ekonomian 

kompleksisuuden kasvaessa tarve osaamiselle ja tiedolle korostuu, mikä puolestaan ko-

rostaa tietotyön merkitystä. Tämän hetken työtarve viittaakin vahvasti siihen, että tuotan-

non sijasta tietotyöllä on entistä tärkeämpi rooli työmarkkinoilla. (Pyöriä et al. 2005) 

Tietoteollisuuden kasvu ja tuotantoteollisuuden teknologinen murros onkin johtanut sii-

hen, että organisaatiot eivät tuota kilpailuetua enää tehokkuuden kasvattamisella. Te-

hokkuuden sijaan kilpailuetua syntyy työntekijöiden kyvystä tuottaa tietoa ja innovaati-

oita. (Pyöriä et al. 2005) Tällä hetkellä tietotyö on merkittävä työllistäjä. Heiskanen et al. 

(2019) arvioivat vuonna 2019 sen hetken tietotyöntekijöiden määrän vastanneen 1970-

luvun teollisuustyöntekijöiden määrää. Tulevaisuudessa tietotyön määrän ei uskota juuri 

laskevan, sillä vaikka tuotannon tehtäviä on automatisoitu teknologian avulla, ei ihmis-

lähtöistä luovuutta ja innovointia ole toistaiseksi mahdollista korvata digitaalisilla ratkai-

suilla (Heiskanen et al. 2019). Taloudellisen yhteistyön ja kehityksen järjestö OECD:n 

vuonna 2019 julkaiseman työllisyyskatsauksen mukaan automaatioriski onkin pienin 

juuri tietotyössä (Räisänen 2019), mikä tukee tietotyön tulevaisuuden jatkuvuutta. 

3.2 Tietotyöorganisaatio 

Tietotyöorganisaatio on organisaatio, jonka työntekijät ovat lähtökohtaisesti tietotyönte-

kijöitä (Alvesson 2004). Tietotyöorganisaation tarjonta ja palvelut koostuvat pääosin pal-

velutoiminnasta, jolloin tietotyö on organisaation pääasiallinen tulonlähde (Donnelly 

2009). Tietotyöorganisaatio voi siis tuottaa ammattipalveluita, tuotekehitystoimintaa, in-

novointia tai muuta ihmisten osaamista ja tietoa vaativaa työtä. Koska tietotyöorganisaa-

tion pääasiallinen työntekijätarve ovat tietotyöntekijät, on tärkeää tutkia minkälaisin apu-

välinein organisaation rekrytointiprosessi saadaan onnistumaan parhaiten. 

Tietotyö yhdistetään usein haastaviin ja korkean tason työtehtäviin (Alvesson 2004). Tie-

totyöntekijän tärkein osaamisalue liittyy itse osaamiseen ja tietoon, joten niiden ilmentä-
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minen rekrytointiprosessissa korostuu (Olsen 2016). Tietotyöntekijöiden työnkuvat liitty-

vät yleisesti töihin, joissa tulee noudattaa tiettyä etiikkaa ja standardeja, ja joihin tulee 

olla koulutus (Alvesson 2001). Rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta tärkeää on 

työn roolin ja tavoitteiden huomioiminen tarpeeksi laajasti, jotta työtehtävään saadaan 

palkattua juuri oikeanlainen työntekijä. 

3.3 Rekrytointiprosessin merkitys tietotyössä 

Rekrytointiprosessi on muuttunut vuosien saatossa merkittävästi. Urapolut ja työmarkki-

noiden muutos on muokannut myös rekrytointiprosessin merkitystä ja olomuotoa. Työ-

tarpeet ovat muuttuneet työvoiman tarpeesta osaamisen tarpeeseen, minkä takia rekry-

tointiprosessissa tärkeämpään arvoon on noussut työpaikkaan, työilmapiiriin ja työkult-

tuuriin sopivan työntekijän löytäminen (Forbes Human Resources Council 2020). 

Myös rekrytointiprosessin tavoitteet ovat muuttuneet, minkä myötä rekrytointiprosessin 

onnistumisen kriteerit ovat muuttuneet. Tavoitteet ja onnistuminen on kytköksissä vah-

vasti toisiinsa, sillä on selvää, että onnistunut prosessi täyttää sille asetetut tavoitteet. 

Onnistuminen on kuitenkin tärkeä määritellä, sillä rekrytointiprosessissakin on mahdol-

lista käyttää useita mittareita, jotka kertovat onnistumisesta. 

Työmarkkinoiden mukautuessa osaamispainotteiseksi, tieto on työntekijöiden yksi ar-

vokkaimpia ominaisuuksia (Pyöriä et al. 2005). Tietotyöhön rekrytoitaessa on tärkeää, 

että työntekijän osaaminen ja tieto saadaan nostettua esille jo rekrytointiprosessissa. 

Tietotyön ja rekrytointiprosessin suhde on prosessia suunniteltaessa tärkeä saada esiin, 

sillä onnistunut rekrytointiprosessi tietotyössä vaatii osaavaa ja tietävää työntekijää. 
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4. TIETOTYÖN REKRYTOINTIPROSESSI 

4.1 Rekrytointiprosessin malli 

Rekrytointi perustuu yrityksen tarpeeseen saada osaamista ja työvoimaa. Nykypäivänä 

ihmisen tieto ja asiantuntijuus on etenkin tietotyöorganisaatioiden pääosainen tulon-

lähde, jolloin oikeiden ihmisten löytäminen työtehtäviin hankaloituu. (Watt et al. 2005, s. 

5) Tutkimuksessaan Watt et al. (2005, s. 5−6) huomasivat, että suurin osa yrityksistä ei 

keskity oikeanlaisen, motivoituneen työntekijän palkkaamiseen rekrytoinnissa, minkä ta-

kia yritykselle muodostuu turhia rekrytointikustannuksia. Rekrytointiprosessin kustan-

nukset ovat noin 9 000–34 000 €, mikä on iso kuluerä organisaatiolle (Liski et al. 2007). 

Herrenkohl (2010) esittää, että niin sanotuilla A-luokan työntekijöillä on eksponentiaali-

nen vaikutus yrityksen tulokseen muihin työntekijöihin verrattuna. Jotta organisaation 

rekrytointiprosessi olisi mahdollisimman hyödyllinen, tulee sen onnistumiseen panostaa. 

Rekrytointiprosessi on monen vaiheen summa. Rekrytointiprosessin tulisi alkaa työn 

analysoimisesta ja työpaikkailmoituksen luomisesta. Prosessi etenee hakemusten kar-

sintaan, jonka jälkeen potentiaaliset kandidaatit kutsutaan soveltuvuustesteihin, video-

haastatteluun tai suoraan haastatteluun. Näiden vaiheiden jälkeen organisaatio valitsee 

työnkuvaan sopivan työnhakijan ja perehdyttää työntekijän tehtävää varten. (Taguchi 

2002; Rashmi 2010) Tietotyön rekrytointiprosessin malli Rashmin (2010) mukaan on esi-

tetty kuvassa 1. 

 

Kuva 1: Rekrytointiprosessin malli Rashmin (2010) mukaan 

Rekrytointiprosessin ensimmäinen vaihe on tulevan työnkuvan analysoiminen ja työpaik-

kailmoituksen luominen. Ensimmäinen vaihe on organisaation kannalta tärkeä, sillä te-

hokas ja oikein markkinoitu työpaikkailmoitus takaa enemmän laadukkaita hakijoita yri-
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tykseen (Rashmi 2010). Työpaikkailmoituksen tulee olla myyvä, mutta samalla informa-

tiivinen. Työpaikkailmoituksessa tulee olla analysoituna työn tärkeimmät tehtävät ja työn-

tekijältä vaadittavat ominaisuudet (Taguchi 2002; Rashmi 2010). Ominaisuudet tulee 

painottaa tärkeimpien ominaisuuksien perusteella, jolloin seuraavan vaiheen karsinta 

helpottuu. 

Rekrytointiprosessin seuraava vaihe keskittyy enemmän työhakijan osaamisen arvioin-

tiin. Lupaavat kandidaatit kutsutaan rekrytointiprosessin seuraavaan vaiheeseen, joka 

paikan mukaan voi olla joko persoonallisuus- tai soveltuvuustesti, videohaastattelu, pu-

helinhaastattelu tai haastattelu. Organisaatiot voivat hyödyntää myös muita käytäntöjä 

työnhakijan soveltuvuuden mittaamiseksi. Tietotyöorganisaation rekrytointiprosessissa 

kolmas vaihe on tärkeä määritellä, sillä työntekijöiden mittaamisen tulee olla luotettavaa, 

arvokasta ja antaa oikeaa tietoa työntekijästä (Rashmi 2010). Soveltuvuus voidaan arvi-

oida niin monta kertaa, kuin on välttämätöntä. Rekrytointiprosessi voi esimerkiksi edetä 

videohaastattelusta soveltuvuustestiin, minkä jälkeen suoritetaan vielä haastattelu kas-

votusten. Tällöin jokaisen soveltuvuustestin tulee kuitenkin mitata työnhakijan eri osaa-

misalueita, jotta useasta soveltuvuustestauksesta olisi hyötyä. 

Kun työntekijän sopivuus tehtävään on saatu arvioitua yhden tai useamman mittarin 

avulla, rekrytointiprosessissa siirrytään valitsemaan jäljelle jääneistä työnhakijoista sopi-

vin. Tämä vaihe on työnantajan kannalta rekrytointiprosessin tärkein päätös, sillä tämän 

jälkeen yritys on päättänyt valita työntekijän toteuttamaan tehtävää ja tuomaan lisäarvoa 

yritykselle (Rashmi 2010). Työtarjousta tehtäessä on tärkeää, että sekä yritys että työn-

hakija ovat tyytyväisiä työsopimuksen lopputulokseen (Taguchi 2002). Palkka- ja sopi-

musneuvottelut kuuluvat jo haastattelutilanteisiin, mutta niistä voidaan viimeistään tässä 

vaiheessa sopia. Jos valitun työnhakijan kanssa tapahtuu jotain yllättävää, on hyvä valita 

varavaihtoehto rekrytointiprosessin uudelleen aloittamisen välttämiseksi. (Rashmi 

2010). 

Viimeisenä vaiheena rekrytointiprosessissa on perehdyttäminen. Perehdytysvaiheessa 

uusi työntekijä tutustutetaan työtehtäviin ja organisaatioon. Perehdyttäminen on tärkeä 

vaihe, ja sen kustannukset ovat noin 2 000−3 000 €. (Liski et al. 2007) Edeltävien vai-

heiden tavoin myös sitä perehdyttäminen kannattaa hoitaa tehokkaasti ja laadukkaasti, 

jolloin kustannukset pienenevät. Onnistuneen perehdytyksen seurauksena työntekijä 

pystyy työskentelemään tehokkaasti työtehtäviensä parissa lyhyessä ajassa (Karismaa 

2016). 



11 
 

Vaikka rekrytointiprosessien muoto ja välivaiheet vaihtelevat, pysyy rakenne usein sa-

mankaltaisena. Tässä tutkimuksessa rekrytointiprosessia käsitellään vaiheiden ja tavoit-

teiden kautta, jolloin edellä esitetty rekrytointiprosessissa on selkeästi sovellettavissa. 

4.2 Rekrytointiprosessin tavoitteet 

Dineen et al. (2018) kertovat, että rekrytoinnin ja työpaikassa aloittamisen tavoitteita on 

käytännössä kahdenlaisia: tavoitteet vaihtelevat suorituskyvyllisten tavoitteiden ja oppi-

mistavoitteiden välillä. Kun puhutaan rekrytointiprosessin tavoitteista, ajatukset käänty-

vät nopeasti suorituskykyyn liittyviin tavoitteisiin, kuten työnhakuilmoituksella tavoitetta-

vien ihmisten määrään. Rekrytointiprosessin tavoitteet eivät kuitenkaan rajoitu pelkäs-

tään työntekijän palkkaamiseen ja suoritukseen liittyviin tavoitteisiin. Rekrytointiproses-

sin jälkeen on myös tärkeä oppia prosessista, ja pystyä muokkaamaan sitä, mikäli sille 

on tarvetta. Oppimistavoitteet ovat erittäin tärkeitä asettaa yrityksen oppimisen, kehitty-

misen ja positiivisen kierteen vahvistamisen kannalta. (Dineen et al. 2018) Oppimista-

voitteet ovat tärkeitä määrittää jokaiselle rekrytointiprosessille, myös tietotyöhön rekry-

toitaessa.  

Suoritukseen liittyvien tavoitteiden kannalta tulee pohtia yrityksen tarvetta. Yritys aloittaa 

rekrytointiprosessin, koska sillä on tarve työntekijälle. Avoimesta työpaikasta riippuen 

tarve voi olla yksinkertaisesti työvoimaa tai osaamista ja tarpeen kiireellisyys voi vaih-

della. Rekrytointiprosessin tavoitteet vaihtelevat jokaisen työnkuvan mukaisesti, mutta 

rekrytointiprosessin suurin ja tärkein päätavoite on työntekijän palkkaaminen. (Priya 

2018) Esimerkiksi tavoitteet jäätelökioskin myyjän palkkaamiselle eroavat suuresti yri-

tyksen johdon palkkaamisen tavoitteista, mutta molemmissa tilanteissa tärkeää on 

saada työntekijä täyttämään avoin työpaikka. 

Taulukkoon 3 on kerätty tietotyön rekrytointiprosessin tavoitteet ja niiden tyypit. Tavoit-

teiden tyyppi tarkoittaa tavoitteen yleisyyttä, sekä sitä kuuluko tavoite oppimistavoittee-

seen vai suorituskyvylliseen tavoitteeseen. Tavoitteiden tyypit on lajiteltu useampaan ta-

voitekategoriaan. Yleisiin tavoitteisiin kuuluu tavoitteet, jotka ovat jokaiselle rekrytointi-

prosessille ominaisia. Suorituskyvylliset tavoitteet ovat tavoitteita, jotka liittyvät prosessin 

suorituskykyyn ja tehokkuuteen. Oppimistavoitteet ovat tavoitteita, jotka asetetaan oppi-

mistarkoituksessa. Välitavoitteet ovat tavoitteita, joiden avulla varsinainen tavoite saavu-

tetaan. Tässä tapauksessa varsinainen tavoite eli päätavoite on työntekijän palkkaami-

nen, ja kaikki tavoitteet sitä ennen ovat välitavoitteita, sillä niiden avulla päätavoite saa-

vutetaan. 
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Taulukko 3: Rekrytointiprosessin tavoitteet 

Tavoite  Tavoitteen tyyppi 

Työtarpeen löytäminen Yleinen välitavoite 

Kandidaattien löytäminen Yleinen välitavoite 

Kandidaattien tehokas karsiminen Suorituskyvyllinen välitavoite 

Osaamisen todentaminen Suorituskyvyllinen välitavoite 

Soveltuvan persoonan löytäminen Suorituskyvyllinen välitavoite 

Työntekijän palkkaaminen Yleinen tavoite 

Prosessista oppiminen Oppimistavoite 

 

Tietotyöhön rekrytoitaessa tavoitteet asettuvat vahvasti siten, että työntekijän tulee pys-

tyä vastaamaan osaamispulaan. Yrityksen motiivit vaaditulle osaamiselle vaihtelevat, 

mutta työntekijältä vaadittava osaaminen voi tulla esimerkiksi palveluiden kehittämiseen 

tai ongelmanratkaisuun. Yrityksen tulee huolellisesti arvioida työnkuva, johon uusi työn-

tekijä palkataan. Rekrytointiprosessin onnistumista edesauttaa prosessin alkuvaiheessa 

tehdystä työkuvan analyysista saatu tieto. (Pritchard 2007; Rashmi 2010) Tästä voidaan 

päätellä ensimmäisen rekrytointiprosessin osatavoitteista olevan työtarpeen onnistunut 

analysointi. 

Jotta rekrytointiprosessin päätavoitteeseen voidaan vastata, on löydettävä kandidaat-

teja, joita harkita vapaaseen rooliin. Tietotyöhön työntekijöitä hankkiessa kandidaattien 

etsimisessä hakemusten määrää tärkeämpää on työnhakijoiden laatu (Herrenkohl 2010, 

s.88). Toisaalta vaikka laatu onkin tärkeämpää, tulee hakemuksia silti saada tarpeeksi. 

Rashmi (2010) esittää kirjassaan, että hakemuksia on saatava riittävä määrä, jotta haki-

joiden laatu olisi tyydyttävä. Tämä vaatii työpaikkailmoituksen laadukasta jakamista, jotta 

oikea kohderyhmä saadaan tavoitettua (Pritchard 2007). Rekrytoinnin tavoitteiden kan-

nalta tämä tarkoittaa sitä, että kandidaattien löytäminen on toinen välitavoitteista. 

Koska potentiaalisia työnhakijoita tarvitaan suuri määrä laadun varmistamiseksi, tulee 

työhakemuksiakin avoimiin työpaikkoihin paljon (Rashmi 2010). Kun hakemuksia yhteen 

avoimeen paikkaan alkaa olla jo satoja kappaleita, on niiden läpikäynti rekrytoinnissa 

suuri työmäärä, johon kuluu paljon resursseja. Käsin hakemusten lukeminen on aikaa ja 

resursseja kuluttavaa, joten tämä vaihe rekrytointiprosessissa on tärkeä saada tehok-

kaaksi (Luenendonk 2018). Kolmas osatavoite rekrytointiprosessissa on kandidaattien 

tehokas karsiminen hakemusten vastaanottamisen jälkeen. 

Kuten mainittu, etenkin tietotyöhön rekrytoitaessa hakijan osaamisen todentaminen on 

tärkeää. Mikäli osaamista ei testata millään tasolla, voi valittu työntekijä olla epäpätevä 

rooliin. Rekrytointiprosessissa soveltuvuus tehtävään voidaan testata useaan otteeseen 

eri tavoilla. Soveltuvuuden testaaminen on tärkeää prosessin onnistumisen kannalta, 
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minkä takia osaamisen todentaminen tulee nostaa yhdeksi välitavoitteeksi (Taguchi 

2002; Pritchard 2007). Osaamisen todentamisen lisäksi yritykselle on tärkeää löytää sen 

kulttuuriin sopiva työntekijä, minkä takia myös soveltuvan persoonallisuuden löytäminen 

tulee nostaa tavoitelistalle (Forbes Human Resources Council 2020). 

4.3 Rekrytoinnin haasteet 

Rekrytointiprosessin haasteet liittyvät pitkälti prosessille asetettuihin tavoitteisiin. Tavoit-

teisiin vastaaminen voi kuitenkin olla haastavaa etenkin tietotyöhön rekrytoitaessa. Esi-

merkiksi työtarpeen määrittely voi olla vaikeaa, sillä työtarve voi ulottautua melko laajalle 

alueelle missä osaamista tarvitaan.  

Taulukkoon 4 on kerätty rekrytointiprosessin tavoitteet, jotka esiteltiin luvussa 3.1. Ta-

voitteet tuovat osaltaan aina haasteita, joten jokaisen tavoitteen kohdalta taulukossa esi-

tellään siihen liittyvät haasteet. Haasteisiin vastaaminen vaatii aina työkaluja ja ratkai-

suja. Onnistuneessa rekrytointiprosessissa haasteisiin ja tavoitteisiin pystytään vastaa-

maan parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. 

Taulukko 4: Rekrytointiprosessin tavoitteet ja suurimmat haasteet 

Tavoite Haasteet 

Työtarpeen löytäminen 
• Työn tarpeeksi tarkka analysointi 

• Hakijaprofiilin määrittely 
  

Kandidaattien löytäminen 
• Alustan valinta 

• Hakemusten määrän hallinta 
  

Tehokas karsiminen 

• Tekoälyyn luottaminen 

• Valheelliset profiilit 

• Spämmi 

• Rekrytointiyritykset 

• Objektiivisuus 

Osaamisen todentaminen • Työkalujen luotettavuus 

Soveltuvan persoonan löytäminen 
• Yhteensopivuuden mittarit 

• Valehtelu 
  

Työntekijän palkkaaminen 
• Palkkakeskustelut ja sopimusneuvottelut 

• Perehdytys 
  

Prosessista oppiminen 
• Palautekyselyiden analysointi 

• Muutokset 
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Rekrytointiprosessien haasteeksi osoittautuu yleensä oikeiden ihmisten tavoitteleminen, 

sekä profiilien läpi käyminen objektiivisesta näkökulmasta. Potentiaalisten hakijoiden ta-

voitteleminen vaatii alustan valintaa ja analyysia, sekä hakemusten määrän hallintaa 

(Rashmi 2010). Tämä voi osoittautua haastavaksi, sillä hakemusten määrän ennustami-

nen on vaikeaa ja se luo epävarmuutta.  

Rekrytoijilla voi myös olla omia persoonallisia ennakkoluuloja. (Rashmi 2010) Esimer-

kiksi opiskelijan palkkaaminen voi vaikuttaa haastavalta, sillä vaadittua tutkintoa ei saata 

löytyä vielä. Tutkinto ei kuitenkaan kerro kaikkia hakijan osaamisesta. Tämän takia ob-

jektiiviset pisteytysjärjestelmät voivat tuoda apua tähän ongelmaan (Rashmi 2010).  

Objektiivisuus voi toisaalta olla myös huono lähtökohta työntekijän palkkaamiselle. Yri-

tyksen kulttuuri ja tavoitteet saattavat olla ristiriidassa paperilla kykenevän ja potentiaa-

lisen hakijan kanssa. Tämän takia työnhakijaprofiiliin tulee saada ilmennettyä myös ha-

kijan tavoitteet ja sopivuus yrityksen kulttuuriin (Forbes Human Resources Council 

2020). Tämä kuitenkin tekee rekrytointiprosessista edelleen haastavampaa, sillä näitä 

asioita voi olla vaikea saada objektiivisesti tarkasteltua (Rashmi 2010). 

Rekrytoinnissa hyödynnetään paljon sosiaalista mediaa ja nettisivustoja työpaikkailmoi-

tusten jakamisessa. Tämä kuitenkin saattaa houkuttaa spämmi- ja kalastusviestejä, joi-

den läpikäyminen vie resursseja. Toinen uhka spämmihakemusten ohella on väärenne-

tyt profiilit, jotka tulisi saada seulottua nopeasti pois rekrytointiprosessista. (Hada & Gai-

rola 2015) Suositut työpaikat saavat myös paljon huomiota ja hakemuksia tulee paljon. 

Suurten hakemusmäärien läpikäynti vie niin ikään paljon resursseja rekrytointiproses-

sissa. Tämän takia monet yritykset ovatkin siirtyneet käyttämään automaattisia ratkai-

suja hakemusten läpikäymiseen. (Taguchi 2002; Rashmi 2010) Automaattiset ratkaisut, 

kuten tekoäly, voivat kuitenkin tehdä paljon virheitä, jolloin potentiaalisia ja yrityksen kult-

tuuriin sopivia hakijoita saattaa jäädä seulan ulkopuolelle (Hakkarainen 2018). Tekoälyn 

opettaminen vie paljon aikaa ja vaatii paljon data, jota etenkään yksittäisillä yrityksillä ei 

juuri ole, tällöin järkevämpää olisikin siirtää rekrytointi ulkopuolisille yrityksille. 

Toisaalta ulkopuolinen rekrytoija voi tuottaa lisää haasteita. Ulkopuolisilla rekrytoijilla, eli 

rekrytointiyrityksillä, ei välttämättä ole tarpeellista tietoa ja ymmärrystä avoimen työpai-

kan vaatimuksista, jolloin koko rekrytointiprosessi on vaarassa epäonnistua. Rekrytoin-

tiyritykseen luottaminen vaatii myös paljon esiselvitystä, sillä kaikki palveluntarjoajat ei-

vät ole yhtä päteviä. (Rashmi 2010)  

Kuten aikaisemmin mainittu, rekrytointi tietotyöhön vaatii työnhakijan osaamisen ilmen-

tämistä. Tämä kuitenkin on melko haasteellista, sillä oikeat työkalut osaamisen todenta-
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miseen ovat vähässä tai niiden hyötyjä on vaikea löytää. (Pritchard 2007) Näihin haas-

teisiin on kuitenkin mahdollista löytää ratkaisuja esimerkiksi teknologian puolelta. Per-

soonallisuustestit ja osaamisen tunnistamiseen tuotetut testit tuovat kuitenkin lisää haas-

teita, sillä persoonallisuutta ja soveltuvuutta arvioidessa voi olla vaikea löytää valehtelijat 

ja valheelliset testitulokset (Klie 2008). 

Rekrytointiprosessin päätavoite on työntekijän palkkaaminen. Edellä mainitut haasteet 

viittaavat rekrytointiprosessin välitavoitteisiin, joita tavoitteisiin pyrkiessä tulee vastaan. 

Itse työntekijän palkkaamiseen liittyvät kaikki aiemmin mainitut haasteet, mutta myös so-

pimusneuvottelut ja perehdytyshaasteet. Sopimusneuvottelut ovat erityisesti aina haas-

tavia tilanteita, sillä niiden tulee miellyttää molempia osapuolia (Taguchi 2002). 

Rekrytointiprosessin jälkeen tulisi siitä oppia jotakin, ja kehittää prosessia parempaan 

suuntaan. Oppimiseen liittyvät muutokset ovat aina kuitenkin haastavia, sillä seuraava 

rekrytointiprosessi on erilainen kuin edellinen. Rekrytoinnin tavoitteet ja näkökulmat palk-

kaamiseen muuttuvat. Rekrytointiprosessin oppimisen ja kehittämisen edesauttamiseksi 

on tärkeä kerätä palautetta työnhakijoilta, sillä sen pohjalta prosessin onnistumista voi-

daan tutkia myös työnhakijan näkökulmasta (Lukka 2017).  

4.4 Rekrytointiprosessin onnistumisen mittarit 

Rekrytoinnin onnistuminen on yritykselle tärkeää, sillä sen tuomat hyödyt kantavat pit-

källe. Rekrytoinnin onnistumisesta seuraavia hyötyjä ovat muun muassa ajan ja resurs-

sien säästö, rekrytoinnin johdonmukaisuus, lainmukaisuus, yrityksen luotettavuuden 

kasvu, sekä prosessin läpinäkyvyys (Luenendonk 2018).  

Rekrytointiprosessin onnistumista arvioidessa nousee esiin prosessille asetetut tavoit-

teet. Rekrytointiprosessin onnistumisen suurin indikaattori on prosessille asetettuihin ta-

voitteisiin pääseminen (Headworth 2016). Tavoitteet ovat kuitenkin usein kirjallisia, ja 

sen myötä vaikeasti mitattavissa. 

Tietotyön rekrytointiprosessin alkuvaiheessa määritellään työnkuva ja osaamisen tarve 

(Rashmi 2010). Työnkuvan määrittelemiseksi yritys tuottaa analyyseja työnkuvasta sekä 

optimaalisen työntekijän profiilista (Hunt 2007; Rashmi 2010). Analyysin onnistumiseen 

vaikuttaa sen laatu. Analyysi tulee tuottaa tehokkaasti, mutta tarpeeksi syvällisesti. (Pan-

ter 2011) Tätä voidaan tutkia tarkkailemalla analyysin tehokkuutta, sekä tarkkailemalla 

työnkuvasta saatavan datan määrää. 

Kun työnkuva on määritelty tarpeeksi tarkasti, voidaan työilmoitukseen laatia mittareita. 

Työilmoituksen tavoitteena on saavuttaa ne potentiaaliset työntekijät, joilta löytyy vaadit-

tavaa osaamista. Tätä voidaan mitata saapuneiden työhakemusten määrässä. (Rashmi 
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2010) Mikäli työilmoitus on innostava ja houkutteleva, työilmoituksia saadaan tarpeeksi 

suuri määrä. Ilmoituksen katselukertoja on myös mahdollista kerätä eri kanavista, ja ha-

kemusten määrää suhteuttaa katselukertoihin. Rashmi (2010) esittää kirjassaan työil-

moitusalustojen analysointiin soveltuvia mittareita, kuten yield ration, jota käytetään työ-

ilmoitusalustojen tehokkuuden analysoinnissa. Yield ration avulla saadaan laskettua pro-

sentuaalinen määrä jatkoon päässeistä hakijoista määrittelemällä suhdeluku hakijoiden 

määrän ja jatkoon päässeiden hakijoiden määrän välillä (Rashmi 2010). Onnistunut alus-

tan valinta tuottaa suuren prosentuaalisen määrän jatkoon pääsevistä hakijoista. 

Saapuneita hakemuksia tulee olemaan paljon, mikäli ilmoitus on saatu kohdistettua oi-

kein ja se on houkutteleva. Hakemuksien käsittelyn tulee olla tehokasta, jotta rekrytointiin 

ei kulu turhaa aikaa ja resursseja (Luenendonk 2018). Tehokkuutta voidaan mitata hel-

posti mittaamalla käsittelemiseen kuluvaa aikaa (Eichhorn 2011). 

Hakemuksien käsittelyn jälkeen prosessin seuraava tavoite liittyy hakijan osaamisen to-

dentamiseen. Hakijan osaamiseen käytettäviä apuvälineitä tulee tarkastella, jotta ne ovat 

tarpeeksi luotettavia (Hunt 2007). Työnkuva määrittelee sen, minkälaista osaamista 

työnhakijalta vaaditaan. Osaamisen todentamisen mittareiden tulee vastata vaadittavaa 

osaamista, joten mittarit tulee myös tarkistaa laadullisesti. Tavoitteen onnistuminen tar-

koittaa sitä, että työnhakija on tarpeeksi osaava työhön. Tämän takia mittareiden tulee 

olla luotettavia ja niiden tulee todistaa osaaminen tarpeeksi hyvin (Stone 2006). Onnis-

tumisen mittarina voidaan käyttää testien luotettavuusprosenttia. 

Osaamisen lisäksi myös soveltuvan persoonan löytäminen on tärkeä ominaisuus (For-

bes Human Resources Council 2020). Persoonan tarkastelua voidaan tehdä haastatte-

lun muodossa tai muilla apuvälineillä, kuten persoonallisuustesteillä. Tärkeintä tämän 

tavoitteen saavuttamiseksi on oikean persoonan löytäminen. Oikean persoonan löytämi-

seen käytettäviä laatumittareita on esimerkiksi arvojen kohtaamisen arviointi numeraali-

sesti, ja persoonallisuustestien luotettavuuden arviot. Kuten Rashmi (2010) esittelee kir-

jassaan, tulee työnhakijan profiili pisteyttää objektiivisesti. Tätä pisteytysjärjestelmää voi-

daan hyödyntää myös persoonaa ja kulttuurista yhteensopivuutta arvioitaessa. 

Työntekijän palkkaaminen on projektin päätavoite, joten kaikki välitavoitteet johtavat tä-

män tavoitteen saavuttamiseen. Mikäli välitavoitteet on saatu saavutettua, päätavoite tu-

lee täyttymään väistämättä. Sen takia rekrytointiprosessi on onnistunut, mikäli työsopi-

mus saadaan kirjoitettua, ja välitavoitteet on saatu tavoitettua. 

Rekrytointiprosessin jälkeen oppimistavoitteisiin voidaan vastata tekemällä palauteky-

selyjä rekrytointiprosessista. Palautekyselyt kertovat paljon prosessin onnistumisesta 
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työnhakijan näkökulmasta, jonka avulla muutoksia ja kehitystyötä voidaan tehdä. 

(Luenendonk 2018)  

Taulukossa 5 on esiteltynä onnistumisen mittareita. Mittareiden käytössä ja onnistumi-

sen mittaamisessa tärkeää on analysoida mitattuja tuloksia. Mittareita tulee aina verrata 

johonkin, jotta syy-yhteyksiä saadaan selvitettyä. Mittarit mittaavat lähinnä tavoitteiden 

täyttymistä, mutta kuten mainittu, tavoitteiden saavuttaminen tuottaa onnistuneen rekry-

tointiprosessin. Käytännössä siis tavoitteisiin vastaaminen ja tavoitteiden mittaaminen 

kertoo rekrytointiprosessin onnistumisesta. 

Taulukko 5: Onnistumisen mittarit tavoitekohtaisesti 

Tavoite yleisesti Onnistumisen mittari 

Työtarpeen löytäminen Tehokkuus, datan määrä 

Kandidaattien löytäminen Yield ratio 

Tehokas karsiminen Kuluva aika 

Osaamisen todentaminen Testien luotettavuusprosentti 

Soveltuvan persoonan löytäminen Pisteytys 

Työntekijän palkkaaminen Sopimus allekirjoitettuna 

Prosessista oppiminen Palautekyselyn tulokset 

 

Taulukosta 5 voidaan huomata, että jokaiselle rekrytointiprosessin tavoitteelle voidaan 

määritellä mittari. Mittareiden käyttöä ja itse mittareita voidaan kuitenkin jokaisessa rek-

rytointiprosessissa tarkastella erikseen. Tässä tutkimuksessa esitetyt mittarit vastaavat 

hyvin edellä määritetyn tietotyön rekrytointiprosessin etenemistä vastaaviin tavoitteisiin, 

mutta eivät välttämättä toimi erilaisissa rekrytointiprosesseissa. 
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5. TEKNOLOGIA REKRYTOINTIPROSESSISSA 

5.1 Teknologian kehitys rekrytointiprosessissa 

Teknologia on viimeisten vuosikymmenten aikana kehittynyt nopeasti. Monipuolisia tie-

toteknisiä välineitä ja sovelluksia voidaan hyödyntää yhteiskunnan eri aloilla. Esimerkiksi 

tietokoneet ovat mahdollistaneet avaruusmatkailua, mullistaneet viihdeteollisuuden, 

sekä kehittäneet lääketeollisuutta (Sutton 2013, s. 7). Tietokoneiden lisäksi älypuhelinten 

kehitys ja pilvipalvelut ovat tuoneet omalta osaltaan lisää mahdollisuuksia yhteiskun-

taamme.  

Tulevaisuudessa tekoäly (eng. Artificial Intelligence), virtuaaliympäristöt (eng. Artificial 

Reality), ja monet muut teknologiset innovaatiot tulevat muokkaamaan tämänhetkistä 

yhteiskuntaamme edelleen, kuten tietokoneet, radio ja puhelimet ovat tehneet aiemmin. 

Sekä nykyisiä teknologisia ratkaisuja että tulevaisuuden innovaatioita kannattaa hyödyn-

tää tuottavuuden parantamiseksi.  

Uudet teknologiat ovat ajansaatossa pienentäneet työkustannuksia (Funk 2012, s.1−2). 

Työkustannuksia on saatu pienennettyä myös yksittäisten työtehtävien osalta. Siten voi-

daan olettaa, että teknologian hyödyntäminen pienentää myös rekrytointiin kuluvia kus-

tannuksia. 

Rekrytoinnissa on siirrytty sanomalehti-ilmoituksista sosiaaliseen mediaan, ja teknolo-

giaa hyödynnetään entistä enemmän rekrytointiprosessin tukena (Headworth 2015). 

Muita teknologisia sovelluksia, kuten tekoälyä hyödynnetään jo osassa rekrytointipro-

sesseissa.  

Rekrytointiprosessin onnistumisella tarkoitetaan sitä, että vastaako prosessin lopputulos 

sille asetettuja tavoitteitta. Onnistumista voidaan teknologian kohdalla tarkastella myös 

eri rekrytointiprosessin vaiheissa. Mikäli teknologinen ratkaisu tuottaa rekrytointiproses-

sin tietyissä vaiheissa positiivista tulosta, on sillä myös positiivinen merkitys onnistumi-

sen kannalta. 

5.2 Teknologia rekrytointiprosessin apuvälineenä 

Nykypäivänä rekrytointiprosessissa on yleistä hyödyntää etenkin rekrytointialustoja ja 

sosiaalista mediaa työpaikkailmoitusten kanssa. Valtaosa työpaikkailmoituksista lada-
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taan nettialustoille, joiden kautta saadaan suuri määrä työnhakijoita tavoitettua. Sosiaa-

lisen median ja työnhakualustojen lisäksi monet työnantajat ovat kehitelleet oman alus-

tan, mihin työnhakija täyttää ilmoituksensa. (Rashmi 2010; El Ouirdi et al. 2016) 

On myös olemassa palveluntarjoajia, jotka ovat kehitelleet alustoja yrityksille, jotta omaa 

alustaa ei tarvitse toteuttaa. Nämä alustat ovat työnantajalle hyödyllisiä, sillä rekrytointi-

prosessi voidaan näin suurelta osin automatisoida. Esimerkiksi tekoälyn avulla voidaan 

tulkita ja etsiä profiiliin sopivia työnhakijoita vaivattomasti täytettyjen hakuilmoitusten 

kautta, sekä sosiaalisesta mediasta (Upadhyay & Khandelwal 2018). Mikäli hakemuksia 

on suuria määriä, tekoäly tehostaa työtä ja pyrkii löytämään oikeat hakijat asetettujen 

painoarvojen myötä. Tekoäly ei kuitenkaan ole täydellinen, sillä se saattaa vahingossa 

syrjiä hakijoita (Hakkarainen 2018). Tämä riippuu tekoälyyn syötetyistä testialgorit-

meista, mutta sitä ei tule jättää huomioimatta. 

Tekoälyn käyttämisessä on myös muita ongelmia. Inhimillisyys rekrytoinnista katoaa, 

kun kone tekee päätökset ihmisten puolesta. Teknologia tarjoaakin muita vaihtoehtoja 

tekoälylle, esimerkiksi videohaastattelun muodossa. (Sellers 2014) Videohaastattelut 

ovat myös hyödyllisiä, mikäli haastattelutarvetta on. Videohaastattelut mahdollistavat 

myös maailmanlaajuisen rekrytointiprosessin, joka ei vie juuri resursseja kuten aikaa 

(Hendrick 2011; Sellers 2014). 

Soveltuvuustesteihin on myös keksitty useita teknologisia välineitä, joita moni yritys hyö-

dyntää. Esimerkiksi älypuhelimeen ladattavat persoonallisuuspelit, -testit ja simulaatiot 

toimivat usein tekoälyllä ja mittaavat työnhakijan persoonaa ja osaamista keräämällä 

suuret määrät dataa. Testit ja välineet tulee kuitenkin arvioida tarkkaan, sillä valheellisia 

testituloksia ei haluta. Teknologia kuitenkin tuo turvaa ja ratkaisuja, sillä on kehitetty jo 

hyvin varmoja testejä, jotka takaavat tulosten laadukkuuden. (Klie 2008) Arctic Shores 

(2019) on tutkimuksellaan osoittanut, kuinka pelillistämisen avulla voidaan tuottaa psy-

kometrista arviointia työnhakijasta. Peli tuottaa tuhansia datapisteitä, mitä hyödynnetään 

neurotieteen, tekoälyn ja datatieteen avulla, tuottaen yksityiskohtaisen raportin työnha-

kijan persoonasta (Arctic Shores 2019). Simulaatiotehtäviin on kehitelty myös virtuaali-

todellisuudessa pelattavia simulaatiopelejä, joilla voidaan tarkastella työnhakijan kykyjä. 

Virtuaalitodellisuudella ja lisätyllä todellisuudella voidaan myös tehostaa työnhakijan 

kouluttamista ja perehdytysprosessia (Writer 2018). 

Data-analyysi ja datatieteen työkalut ovat yleisesti hyvin tehokas apuväline rekrytoin-

nissa. Datatiede käsittelee  
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Teknologia tuottaa paljon ratkaisuja rekrytointiprosessissa kohdattaviin haasteisiin. Tau-

lukkoon 6 on kerätty rekrytointiprosessin tavoitteet, haasteet ja teknologiat niiden ratkai-

semiseksi. Näitä teknologisia ratkaisuja hyödynnetään rekrytointiprosessissa tälläkin 

hetkellä. 

Taulukko 6: Teknologiset ratkaisut rekrytointiprosessin haasteille 

Tavoite Haasteet Teknologiset ratkaisut 

Työtarpeen löytäminen 
Työn tarpeeksi tarkka analy-
sointi, hakijaprofiilin määrittely  

Data-analyysi 

Kandidaattien löytäminen 
Alustan valinta, hakemusten 
määrän hallinta  

Sosiaalinen media 

Tehokas karsiminen 
Tekoälyyn luottaminen, val-
heelliset profiilit, spämmi, rek-
rytointiyritykset  

Tekoäly 

Osaamisen todentaminen Työkalujen luotettavuus Pelit, simulaatiot  

Soveltuvan persoonan 
löytäminen 

Yhteensopivuuden mittarit 
Tekoäly, neurotiede, da-
tatiede, pelit, videohaas-
tattelut  

Työntekijän palkkaaminen 
Palkkakeskustelut ja sopimus-
neuvottelut, perehdytys  

Virtuaali-/lisätty todelli-
suus 

Prosessista oppiminen 
Muutosehdotukset ja muutos-
ten tekeminen 

Tekoäly, kyselyt 

 

Taulukosta 6 voidaan huomata, kuinka eri teknologisia ratkaisuja jokaiselle rekrytointi-

prosessin tavoitteelle löytyy. Teknologiset ratkaisut voivat olla samoja eri tavoitteisiin, 

mutta niiden lähtökohdat muuttuvat. Esimerkiksi data-analyysi ja datatiede on erittäin 

tehokas teknologinen ratkaisu usealle rekrytointiprosessin tavoitteelle ja haasteelle, 

mutta sitä tulee hyödyntää kaikissa vaiheissa tavoitteisiin sopivalla tavalla. 

5.3 Teknologian tuomat hyödyt rekrytointiprosessissa 

Luvussa 3.3 tarkastelimme rekrytointiprosessin onnistumista ja sen tarkasteluun hyödyn-

nettäviä mittareita. Teknologian vaikutusta rekrytointiprosessin onnistumiseen voimme 

tarkastella näiden mittareiden avulla. Mikäli teknologia pystyy vastaamaan rekrytointipro-

sessin haasteisiin, ja teknologian vaikutus on mittareiden kautta positiivinen, teknologia 

vaikuttaa myös rekrytointiprosessin onnistumiseen positiivisesti. 

Taulukkoon 7 on kerättynä eri teknologiset ratkaisut, joita esiteltiin edellisessä kappa-

leessa. Teknologisten ratkaisuiden ohelle on kerätty myös hyödyt, joita kyseiset ratkaisut 

tuottavat. Tässä kappaleessa tutkitaan, kuinka teknologiasta saatavat hyödyt ratkaisevat 
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rekrytointiprosessin haasteita, ja kuinka hyvin ne vastaavat onnistumisen mittareihin. 

Taulukossa esitetään korrelaatiotaulukon avulla, mitä hyötyjä teknologiasta on rekrytoin-

tiprosessille. 

Taulukko 7: Teknologian hyödyt 

  
Tehokas 

Suuret 
datamää-
rät 

Datan ke-
rääminen 

Turvalli-
nen 

Luotet-
tava 

Maantieteelli-
sesti riippuma-
ton 

Datatiede x x x x  x 

Tekoäly x x x   x 

Videohaas-
tattelut 

x  x  x x 

Pelit x x x x x x 

Neurotiede x x x  x x 

Virtuaalito-
dellisuus 

x  x x x x 

 

Datatiede ja etenkin data-analyysien hyödyntäminen on rekrytoinnille tärkeä elementti, 

sillä sen avulla voidaan tarkastella suuria datamääriä tehokkaasti (Alatorre 2019). Data-

tieteen hyödyt ulottuvat tehokkuuden ja suurien massojen käsittelyn lisäksi myös analy-

soinnin syvyyteen. Data-analyysin avulla rekrytointiprosessien työtarpeiden ja työprofii-

lien analysointi helpottuu ja tehostuu, sillä tiedonhankinta vaatii suuria määriä dataa (Ra-

jesh 2013). Data analyysin avulla voidaan hallita suuria määriä dataa tehokkaasti, jolloin 

tietoa työpaikan vaatimuksista saadaan enemmän. Kandidaattien löytämiseen valitta-

vista alustoista voidaan myös kerätä dataa ja tuottaa kattava analyysi data-analyysin 

avulla. 

Datatieteen lisäksi myös tekoälyä voidaan hyödyntää tehokkaassa suurien datamäärien 

hallinnassa. Tekoälyn avulla voidaan tulkita tehokkaasti muun muassa kuvia ja ääntä, ja 

niistä voidaan myöskin oppia (Marbury 2018). Tekoäly pystyy tarkastelemaan miljoonia 

datapisteitä tehokkaasti ja suodattamaan roskapostia ja valehakemuksia. (Smilansky 

2017) Tehokkuus ja tekoälyn jatkuva oppimiskyky ovat rekrytoinnille hyödyllisiä, sillä sen 

avulla suurien hakemusmäärien käsittelyä voidaan automatisoida.  

Tekoälyn lisäksi videohaastattelut ovat oiva tapa säästää resursseja, sillä ne voidaan 

toteuttaa maantieteellisestä sijainnista riippumatta. Videohaastattelut mahdollistavat 

maailmanlaajuisen rekrytointiprosessin, joten rekrytointiprosessissa voidaan tavoittaa 

laajempaa työnhakijakuntaa. (Hendrick 2011; Sellers 2014). Videohaastatteluiden kautta 
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voidaan kerätä myös lisädataa työnhakijan profiilista, mitä voidaan hyödyntää profiilin 

täydentämiseksi esimerkiksi tekoälyn kautta. 

Osaamisen todentamiseen teknologia tuo erilaisia vaihtoehtoja. Esimerkiksi pelit, simu-

laatiot ja niistä kerätty data auttavat ihmisen osaamisen ja persoonallisuuden todentami-

sessa. Tekoälyn, neurotieteen ja datatieteen soveltaminen voi tuottaa resurssitehok-

kaasti erittäin tarkan kuvan hakijan persoonasta ja osaamisesta, mikä edesauttaa osal-

taan rekrytointiprosessin onnistumista (Arctic Shores 2019). Lisätty todellisuus ja virtu-

aalitodellisuus osaltaan tuovat turvallisuutta etenkin vaarallisiin työtehtäviin koulutetta-

essa, mutta niiden avulla voidaan tarkastella myös rekrytointiprosessin vaiheissa hakijan 

osaamista (Writer 2018). 

Taulukkoon 8 on kerätty luvussa 3. määritetyt onnistumisen mittarit ja edellä esitetyt tek-

nologiset ratkaisut. Taulukon tiedot on esitetty korrelaatiotaulukkona. Korrelaatiotaulu-

kon tarkoituksena on ilmentää, kuinka eri teknologiat pystyvät vastaamaan rekrytointi-

prosessin onnistumisen mittareihin. Taulukkoa luetaan siten, että jokainen rasti tarkoittaa 

sitä, että teknologia pystyy vastaamaan onnistumisen mittariin. Esimerkiksi ensimmäi-

senä mittarina tarkastellaan tehokkuutta ja datan määrää. Jokainen teknologioista pystyy 

käsittelemään suuria määriä dataa tehokkaasti. 

Taulukko 8: Teknologian ja rekrytointiprosessin onnistumisen mittarit 

  

Tehok-
kuus, da-
tan määrä 

Yield 
ratio 

Kuluva 
aika 

Testien luo-
tettavuus ja 
hyödylli-
syys 

Objektiivinen 
pisteytys 

Palauteky-
selyn tulok-
set 

Datatiede x x x  x x 

Tekoäly x x x  x x 

Videohaastattelut x  x x   

Pelit x  x x x  

Neurotiede x  x x x  

Virtuaalitodelli-
suus 

x   x x x   

 

Jokaiselle onnistumisen mittarille on pystytty löytämään teknologia, joka edesauttaa on-

nistumisen toteutumista. Tämän pohjalta voidaan päätellä, että teknologia vaikuttaa po-

sitiivisesti tietotyön rekrytointiprosessin onnistumiseen. Tulokset eivät kuitenkaan ole 

täysin selviä, sillä tutkimuksessa on esitetty vain muutamia teknologisia sovelluksia. 
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6. YHTEENVETO JA PÄÄTELMÄT 

6.1 Tutkimuksen tulokset 

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia teknologian vaikutusta tietotyön rekrytointiprosessin 

onnistumisessa. Tutkimuksen lähtöoletuksena oli, että teknologia edesauttaa tietotyön 

rekrytointiprosessin onnistumista. Teknologian käytöstä saatavat hyödyt ovat olleet tie-

dossa jo kauan, mutta teknologian vaikutusta rekrytointiprosessin onnistumiseen ei ole 

paljoa tutkittu. Tässä tutkimuksessa tutkittiin ensin tietotyön rekrytointiprosessia, eli löy-

dettiin prosessin tavoitteet ja haasteet. Tämän jälkeen tarkasteltiin eri teknologioita, jotka 

helpottavat rekrytointiprosessin tavoitteisiin pääsemistä. Tutkimuksen tulosten perus-

teella teknologia pystyy pääosin vastaamaan onnistumisen mittareihin, mikä kertoo tek-

nologian voivan vaikutaa positiivisesti rekrytointiprosessin onnistumiseen. 

Teknologiat, joita tutkimuksessa esitetään, vastaavat tietotyön rekrytointiprosessin ylei-

siin tavoitteisiin haasteisiin. Tutkimuksessa ilmeneviä teknologioita, jotka edesauttavat 

rekrytointiprosessin onnistumista ovat datatiede, tekoäly, pelit, simulaatiot, neurotiede, 

videohaastattelut, sekä virtuaali- ja lisätty todellisuus. Tietotyöhön rekrytoitaessa tavoit-

teet kuitenkin vaihtelevat osaamistarpeen mukaan, minkä takia myös teknologian tarve 

vaihtelee. Koska tutkimuksessa on esitetty vain muutamia teknologian sovelluksia, ei 

tarkkaa päätelmää kaikkien teknologioiden hyödyllisyydestä voida kuitenkaan tehdä. 

Teknologiaa hyödyntämällä on helppoa löytää alustat, minkä kautta tavoittaa paljon ha-

kijoita, jonka jälkeen esimerkiksi tekoälyä hyödyntämällä on helppo käsitellä suuria mää-

riä hakemuksia tehokkaasti. Työnhakijan osaamisen todentaminen helpottuu esimerkiksi 

simulaatioiden ja pelien avulla. Näin ei myöskään kulu resursseja fyysisesti pidettäviin 

soveltuvuustesteihin. Työkulttuurissa on korostunut se, että työntekijöiden tulee sopia 

työkulttuuriin ja työnantajan ja työntekijän arvojen tulee kohdata. Teknologiset ratkaisut 

luovat mahdollisuuksia persoonallisuuden tehokkaaseen ja oikeanmukaiseen testaami-

seen, joten myös tältä osin rekrytointiprosessi tehostuu teknologian avulla. 

Vaikka näyttää siltä, että teknologian vaikutus rekrytointiprosessin onnistumiseen on 

pääosin tehokasta, täytyy muistaa, että teknologiaa tulee hyödyntää oikein. Teknologian 

väärinkäyttö voi johtaa esimerkiksi tekoälyn osalta syrjimiseen. Myös vääränlaiset simu-

laatiot ja väärien taitojen testaaminen teknologian avulla voi vääristää hakijan tuloksia, 

minkä takia osaava työntekijä saattaa pudota prosessista. Tärkeää onkin hyödyntää tek-

nologiaa oikein ja tehokkaasti parhaimman lopputuloksen saavuttamiseksi. 
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6.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimustarpeet 

Tutkimus vastasi kaikkiin tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin, sekä tutkimuskysymyk-

siin. Tämän pohjalta tutkimusta voidaan pitää onnistuneena. Tutkimuksen suurimpia 

haasteita oli löytää rekrytointiprosessin onnistumiselle tarpeeksi selkeä viitekehys, joilla 

voidaan tarkastella rekrytointiprosessin todellista onnistumista. Eri teknologioiden löytä-

minen rekrytointiprosessin tueksi oli myös melko haastavaa, sillä teknologiaa ei mones-

sakaan aineistossa käsitellä kovin konkreettisesti. 

Vaikka tutkimus vastaa tutkimuskysymyksiin, on tutkimuksessa vielä aukkoja. Tutkimuk-

sen aineisto on rajallinen, eikä hakukoneina käytetty kuin yhtä tietokantaa, joten aineis-

ton hankinta oli melko yksipuolista. Tutkimuksen lähtöoletukset ajoivat myös aineiston 

hakua tiettyyn suuntaan, jolloin edesautettiin sellaisen aineiston löytämistä, joka vastaa 

lähtöoletukseen. Objektiivisuuden kannalta myös väitteitä kumoavaa aineistoa olisi tullut 

etsiä enemmän. Yksi käytetty lähde oli Arctic Shores (2019) tehty tutkimus, mutta koska 

kyseinen lähde on kaupallisen yhtiön tuottama, ei tulokset ole välttämättä täysin objek-

tiivisia. 

Tutkimuksessa myös teknologioiden esitys oli rajallista. Tutkimuksessa tarkasteltiin tie-

totyön rekrytointiprosessin onnistumista, jolloin tutkimuksessa esitetyt teknologiat ja tek-

nologian sovellukset olivat ohjautuneet tietotyön rekrytointiprosessin edesauttamiseen. 

Teknologioiden eri sovelluksia ei siis juuri työssä esitelty, mikä rajoittaa työn tuloksia ja 

niiden todenmukaisuutta. 

Jatkossa voidaan tutkia eri teknologioiden hyötyjä ja vaikutuksia rekrytointiprosessissa 

tarkemmin, jotta saadaan syvempi näkemys teknologiasta rekrytointiprosessin onnistu-

misessa. Tämän lisäksi tutkimusta voisi syventää tutkimalla eri rekrytointiprosessin vai-

heiden tehostamista teknologian avulla. Esimerkiksi työhakemusten karsintaa ja käsitte-

lyä voisi tutkia, ja siihen löytää lisää teknologisia apuvälineitä. Teknologia kehittyy jatku-

vasti, ja uusia sovelluksia keksitään. Esimerkiksi lisättyä todellisuutta tai virtuaalitodelli-

suutta voitaisiin jatkossa hyödyntää rekrytointiprosessissa laajemmin. Toistaiseksi tämä 

on vielä melko uutta, sillä vain osa työnantajista hyödyntää lisättyä todellisuutta tai virtu-

aalitodellisuutta rekrytoinnissa. Lisätty todellisuus ja virtuaalitodellisuus voivat kuitenkin 

tulevaisuudessa olla erittäin hyödyllisiä rekrytointiprosessin apuvälineitä. 

Muita jatkotutkimustarpeita on teknologian tutkiminen muiden rekrytointiprosessien tu-

kena. Tässä työssä keskityttiin ainoastaan tietotyön yhteen rekrytointiprosessin malliin, 

mutta todellisuudessa malleja ja prosesseja on lukuisia. Teknologian merkitystä erilaisiin 

rekrytointiprosessin malleihin voitaisiin tutkia jatkossa enemmän, jolloin voitaisiin saada 

laajempaa kuvaa teknologiasta rekrytointiprosessin apuvälineenä. 
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