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Téassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan tekoalypohjaisen henkildstdanalytiikan hyddyntamista rekrytointi-
prosessissa suomalaisessa kaupan alan organisaatiossa. Tutkimus sijoittuu ajallisesti digitalisaation ja tekno-
logisen kehityksen murrokseen, jossa tekoalyn rooli henkildstéhallinnossa on nopeasti kasvava. Tutkimus kes-
kittyy rekrytointiin, silla se on yksi keskeisimmista henkildéstéhallinnon prosesseista. Rekrytointi muodostaa
organisaation menestyksen kannalta kriittisen vaiheen, jossa oikeiden henkildiden valinta vaikuttaa suoraan
toiminnan tehokkuuteen seka tydyhteisén dynamiikkaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat tekoalypohjaisten henkiléstéanalytiikan
kayttddnottoon ja hyddyntadmiseen rekrytointiprosesseissa. Tutkimuskysymyksena toimii "Mitka tekijat vaikut-
tavat tekoalypohjaisten henkiléstdanalytiikkaratkaisujen kayttdédnottoon ja hyddyntamiseen rekrytointiproses-
sissa?”. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa aineisto kerattiin haastattelemalla kahdeksaa
rekrytointiasiantuntijaa. Analyysin teoreettisena viitekehyksena hyddynnettiin teknologian omaksumisen TAM-
TOE-mallia, joka mahdollistaa teknologisten, organisatoristen ja ymparistollisten tekijéiden tarkastelun. Tutki-
musmenetelmana toimi teoriachjaavaa sisallénanalyysi, jossa analyysi pohjautui TAM-TOE-malliin, mutta an-
toi samalla tilaa myos aineistosta nouseville teemaille.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tekoalyn kayttéonottoon vaikuttavat tekoalyn koettu hyodyllisyys, koettu
helppokayttoisyys, organisatoriset tekijat sekad ymparistolliset tekijat. Tekoaly nahtiin tehokkaana, aikaa saas-
tavana ja rekrytointipaatésten objektiivisuutta lisdavana, mika vahvisti sen koettua hyddyllisyytta ja lisasi myon-
teistd suhtautumista sen kayttéonottoon. Tuloksissa ilmeni, ettd koettu helppokayttdisyys madaltaisi kynnysta
ottaa kayttéon uusi teknologia ja vahvisti kasitysta siita, ettd tekoaly voisi olla rekrytointia tukeva tydvaline.
Organisatorisina tekijéina korostuivat puolestaan organisaatiokulttuurin avoimuus, kehitysmydnteisyys ja muu-
tosvalmius, jotka luovat suotuisan pohjan tekoalyn onnistuneelle kayttddnotolle. Ymparistollisista tekijdista eri-
tyisesti mydnteinen yhteiskunnallinen ilmapiiri, kasvava teknologinen kiinnostus seka kilpailuympariston kehi-
tys nayttaytyivat tekijoina, jotka tukisivat tekoalyn kayttéonottoa organisaatioissa. Naiden ohella vastuullinen
saantely, eettisten periaatteiden huomioiminen ja ulkoisten sidosryhmien avoin suhtautuminen loisivat otolliset
puitteet tekoalyn hyvaksyttavyydelle ja sen kestavalle hyédyntamiselle rekrytointiprosesseissa.

Vaikka tekoaly nahtiin potentiaalisena keinona tehostaa rekrytointia ja lisatd paatdksenteon yhdenmukai-
suutta, sen kayttda rajoittivat puutteet 1apindkyvyydessa, oikeudenmukaisuudessa, eettisyyden kysymykset
seka henkildstdn osaamiseen liittyvat haasteet. TAma loi kaksijakoisen nakdkulman, jossa hyddyt tunnistettiin,
mutta epdvarmuus ja pelot heikensivat koettua hyvaksyttavyytta.

Tama tutkimus korostaa, etté tekoadlyn vastuullinen hyddyntadminen edellyttda organisaatioilta paitsi
teknologisia valmiuksia myds eettistd harkintaa ja johdonmukaista ohjeistusta. Kaytannén suosituksena
voidaan todeta, ettd organisaation tulisi panostaa henkildstén osaamiseen ja sen kehittdmiseen, erityisesti
tekoalyteknologian ymmartamiseen seka kriittiseen kayttoon, jotta jarjestelmien tuottamaa dataa voidaan
tulkita eettisesti ja asiantuntevasti. Erityisesti kaupan alalla, jossa rekrytointivolyymi on suuri ja henkildston
vaihtuvuus nopeaa, tekoaly voi tarjota merkittavaa tukea prosessien tehostamiseen ja arvioinnin
yhtenaistamiseen. Tutkimus tarjoaa seka teoreettisia ettéa kaytannonlaheisia nakokulmia tekoalyn
soveltamiseen osana strategista henkiléstojohtamista ja syventda ymmarrysta sen roolista osana laajempaa
organisaatiokulttuurin ja tydelaman muutosta.

Avainsanat: Tekodlypohjainen henkildstdanalytiikka, rekrytointi, tekoalyn eettisyys, TAM-TOE-Malli, koettu
hyddyllisyys, koettu helppokayttdisyys, Organisatoriset tekija ja ymparistolliset tekijat.
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TEKOALYN KAYTTO OPINNAYTTEESSA

Opinnaytteessani on kaytetty tekoalysovelluksia:

O Ei
Kylla

lImoitukseni mukaan olen kayttanyt opinnaytteessani tutkielmaprosessin aikana seuraavia tekodalysovelluk-
sia:

Tekoalysovellusten nimi ja versio: Microsoft Teams litterointityokalu, ChatGPT-40

Kayttoétarkoitus: Tekoalya on hyddynnetty taman tutkielman laadintaprosessissa ensisijaisesti kielellisen vii-
meistelyn tukena. Sen avulla on tarkistettu tekstin luettavuutta, yhtenaisyytta seka oikeinkirjoitusta, jotta lo-
pullinen teksti olisi mahdollisimman sujuvaa ja akateemiseen tyyliin sopivaa. Tekoalya ei ole kaytetty uuden
tutkimuksellisen sisallén tuottamiseen, vaan ainoastaan valmiiksi kirjoitettujen tekstien kehittdmiseen.

Kaytanndssa tekoalylle on annettu valmiiksi laadittuja lauseita ja tekstikokonaisuuksia, joiden pohjalta on
pyydetty palautetta jasennyksista ja sanavalinnoista. Tekoalyltd on myds pyydetty vaihtoehtoisia muotoiluja
esimerkiksi silloin, kun on haluttu valttaa toistoa.

Kielellisen hienosaadon ohella tekoalya on hyédynnetty myods tyon karkeassa suunnittelussa. Sen avulla on
pohdittu lukujen etenemisjarjestysta ja kokonaisuuden rakennetta, jotta tekstin logiikka ja johdonmukaisuus
olisi mahdollisimman selkea. Lisaksi tekoalya on kaytetty apuvalineena haastattelurungon suunnittelussa,
esimerkiksi kysymysten muotoilun ja jarjestyksen hahmottelussa.

Haastattelujen litteroinnissa on hyédynnetty Microsoft Office 365:n litterointitydkalua.

Osiot, joissa tekoalya on kaytetty: Tekoalyn kayttd on rajattu koskemaan tekstin hienosaatéa ja rakenteellista
suunnittelua, eika sita ole kaytetty tutkimuksellisen sisallon tai analyysin tuottamiseen. Se on toiminut apuva-
lineend erityisesti johdannon, yhteenvedon ja johtopaatdsten osioissa, joissa kielellinen sujuvuus ja ilmaisun
selkeys ovat olleet keskeisessa roolissa. Lisaksi sitd on hyddynnetty teoria- ja analyysiosuuksien kielelli-
sessa viimeistelyssa, kuten sana- ja lausemuotojen parantamisessa. Tekoalya on kaytetty myds haastattelu-
rungon suunnittelussa kysymysten muotoilun ja jasentelyn tukena. Naissa kohdissa tekoaly on auttanut var-
mistamaan, ettd teksti muodostaa ehedn kokonaisuuden ja valittda viestin lukijalle mahdollisimman ymmar-
rettavasti.

Olen tietoinen siita, etta olen taysin vastuussa koko opinnaytteeni sisallésta, mukaan lukien tekoalylla tuote-
tut osat, ja hyvaksyn vastuun mahdollisista eettisten ohjeiden rikkomuksista.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Digitalisaation myo6té rekrytointiprosessi on kokenut merkittdvan muutoksen, ja tekodly on va-
kiinnuttanut asemansa keskeisené henkilostohallinnon tyokaluna. Erityisesti tekoédlyd hyddyn-
téavit sovellukset, kuten hakemusten automaattinen seulonta, ennakoiva analytiikka ja chatbotit
hakijaviestinnéssd, ovat muokanneet rekrytointikdyténtdja huomattavasti. Télla hetkelld noin
43 prosenttia HR-ammattilaisista hyddyntdé tekodlyéd rekrytointiprosessissaan, mikd osoittaa
teknologian nopeaa levidmista kdytdnnon tydkaluksi (Korhonen 2023). Tekoélyn ansiosta rek-
rytointiprosessit ovat tehostuneet, ja manuaaliseen tyohon liittyvit virheriskit ovat vihentyneet
(Pooja & Sivakanni 2024, 2). Lisdksi tekodly mahdollistaa suurten tietomédrien analysoinnin
nopeasti, tukien padtoksentekoa ja potentiaalisten hakijoiden tunnistamista entistd tarkemmin

(Skibska 2023, 5).

Rekrytointi on yksi henkildstohallinnon nopeimmin digitalisoituvista osa-alueista, silld se pe-
rustuu laajaan datan hyddyntdmiseen ja prosessiluonteensa toistuvuuteen. Digitalisaatio on
mahdollistanut rekrytoinnin keskeisten vaiheiden, kuten hakijaseulonnan ja hakijaviestinnén,
automatisoinnin, mikd on lisdnnyt prosessin tehokkuutta ja vdhentinyt manuaalisen tyon
osuutta (Auvinen & Lamsé 2020, 15, 20). Samalla digitalisaatio on nostanut esiin my0s kriitti-
sid kysymyksid, kuten tyontekijoiden entistd yksityiskohtaisemman seurannan ja tyon inhimil-

lisyyden heikentymisen uhan (Auvinen & Lamsa 2020, 14).

Vaikka tekodlyn kéyttd tuo mukanaan lukuisia hyotyjd, kuten tydmédran keveneminen ja pa-
rempi hakijakokemus, sen kdyttoonotto edellyttdd huolellista suunnittelua ja valvontaa. Erityi-
sen haastavia ovat algoritmien ldpindkyvyyteen ja puolueellisuuteen liittyvét kysymykset. Li-
séksi tietosuoja- ja yksityisyysndkokulmat korostuvat, silld tekodly kasittelee usein arkaluon-
teisia henkilGtietoja (Ore & Sposato 2021, 10). Néiden riskien hallinta edellyttdd organisaa-
tioilta selkeitd eettisid linjauksia ja teknologian kriittistd arviointia ennen sen kdyttdonottoa

(Sykorova, Hague, Dvoulety & Prochazka 2024, 15).

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella tekoédlypohjaisten rekrytointiratkaisujen kasvavaa
merkitysta ja siithen liittyvid haasteita. Vaikka teknologian kédytto on yleistynyt, sen vaikutuksia
el vield tdysin ymmarretd. Tekodly voi lisdtd rekrytoinnin objektiivisuutta ja systemaattisuutta,

mutta samalla on tirkeéd arvioida sen vaikutuksia rekrytoinnin oikeudenmukaisuuteen ja tasa-



arvoon. Keskeiseksi nousee kysymys siitd, miten organisaatiot voivat hyodyntad tekodlyé ta-
valla, joka lisdd oikeudenmukaisuutta ja objektiivisuutta sen sijaan, ettd se liséisi eriarvoisuuden

riskid (Liu, Ouyang, Sha & Kh 2024, 22).

Tekodlyn rooli rekrytoinnissa on moniulotteinen. Se voi parantaa prosessien tehokkuutta ja paa-
toksenteon johdonmukaisuutta, mutta ilman huolellista suunnittelua se saattaa myds vahvistaa
olemassa olevia rakenteellisia vinoumia ja epitasa-arvoisuutta (Koman, BorSo§ & Kubina
2024, 30). Tamén tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa ja analysoida néitd haasteita sekéd
tarkastella keinoja, joilla organisaatiot voivat varmistaa tekodlyn eettisen ja vastuullisen hyo-

dyntdmisen rekrytointikdytdnnoissd (Albassam 2023, 35).

1.2 Tutkimuksen tavoite ja ldhtokohdat

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on tarkastella, mitk4 tekijat vaikuttavat tekodlypohjaisten hen-
kilostoanalytiikkaratkaisujen kdyttoonottoon ja hyodyntdmiseen rekrytointiprosesseissa. Erityi-
sesti huomio kohdistuu sithen, millaisia hyotyji ja haasteita tekodly tuo mukanaan rekrytoinnin
eri vaiheisiin, sekd millaisia valmiuksia sen onnistunut kayttoonotto edellyttdd organisaatioilta.

Tutkimusongelmaan pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyksella:

"Mitkd tekijdt vaikuttavat tekodlypohjaisten henkilostoanalytiikkaratkaisujen kdyttéon-

ottoon ja hyodyntimiseen rekrytointiprosessissa?”

Vastaamalla tdihdn kysymykseen tutkimus pyrkii avaamaan tekodlyn kayttoonoton edellytyksia
ja reunaehtoja sekd tuottamaan ymmairrystd sen mahdollisista vaikutuksista organisaation rek-

rytointityohon nyt ja tulevaisuudessa.

Tama tutkimus kiinnittyy hallintotieteelliseen keskusteluun teknologian hyviksymisestd ja sen
vaikutuksista organisaatioiden toimintaprosesseihin. Tekodlyd tarkastellaan paitsi teknologi-
sena ratkaisuna, my0s hallinnollisena ilmiond, jonka omaksuminen edellyttid yhteensopivuutta

organisaation arvojen, resurssien ja toimintaympdriston kanssa.

Tutkimus sijoittuu henkildstdjohtamisen ja teknologian omaksumisen tutkimuskenttdén. Aiem-
massa kirjallisuudessa on tuotu esiin tekoidlyn tarjoamia mahdollisuuksia, kuten rekrytointipro-

sessin tehostuminen, hakijakokemuksen parantuminen ja paitdksenteon objektiivisuuden li-



sdantyminen (Korhonen 2023; Pooja & Sivakanni 2024, 2). Samalla on tunnistettu riskeja, ku-
ten jarjestelmien ldpindkyvyyden puute, algoritminen vinouma seké eettiset ja sdéntelyyn liit-

tyvit haasteet (Ore & Sposato 2021, 10; Sykorova ym. 2024, 15).

Huomionarvoista on, ettd vaikka tekoédlyd koskevaa tutkimusta on tehty laajasti teknologisesta
nikokulmasta, sen hyddyntédmistd rekrytoinnissa henkildstdanalytiikan viitekehyksessd on tut-
kittu varsin vdhin, erityisesti suomalaisessa toimintaympéristdssi. Tutkimusaukko liittyy siis
empiirisen tiedon puutteeseen tekodlyn kaytdnnon hyddyntdmisestd henkildstohallinnon kon-
tekstissa. Tdma tutkimus vastaa tarpeeseen tarkastella aihetta laadullisesti, yksittdisen organi-

saation kontekstissa ja asiantuntijoiden kokemuksiin perustuen.

Tutkimuksen tavoitteet syventivit ymmarrysti niistd teknologisista, organisatorisista ja ympé-
ristollisistd tekijoistd, jotka vaikuttavat tekodlypohjaisten analytiikkaratkaisujen kéyttoonot-
toon rekrytointiprosessissa. Tamén lisdksi my0s tarkastellaan, miten ndmé tekijdt ilmenevit
kaytdnnossé ja millaisia vaikutuksia tekodlylld on rekrytointikdytintoihin, padtdoksentekoon ja
tyonkuviin. Kéytannolliseni tavoitteena on tuottaa tietoa, jota organisaatiot voivat hyddyntaa
arvioidessaan tekodlyn kéyttod rekrytoinnissa ja kehittdessddn prosessejaan teknologisesti, eet-

tisesti ja toiminnallisesti kestivammiksi.

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tapaustutkimuksena, jossa aineistona kaytetdan asiantun-
tijahaastatteluja. Ndiden kautta pyritdin muodostamaan kokonaiskuva siitd, millaisia kokemuk-
sia, odotuksia ja huolia organisaation rekrytointiasiantuntijoilla on tekodlyn hyddyntdmisesta.
Tutkimuksen viitekehyksend toimii yhdistetty TAM-TOE-malli, joka mahdollistaa teknologian
hyvéksymiseen vaikuttavien tekijéiden tarkastelun moniulotteisesti. (Chatterjee, Rana, Dwi-
vedi & Baabdullah 2021, 3). Tdma rajaus tarkoittaa, ettd muita mahdollisia viitekehyksid, kuten
institutionaalinen teoria tai innovaation diffuusiteoria ei késitelld yksityiskohtaisesti. Valittu
viitekehys on kuitenkin laajasti kdytetty ja tarkoituksenmukainen tutkimusongelman kannalta

(Chatterjee ym. 2021, 3; Oliveira & Martins 2011, 112).

Tutkimuksen kohteena on Suomessa toimiva kaupan alan organisaatio, ja tutkimuksen nako-
kulma rajautuu organisaation rekrytointiasiantuntijoiden kokemuksiin. Rajaus mahdollistaa sy-
villisen tarkastelun asiantuntijoiden nidkokulmasta, mutta jattdd muiden rekrytointiprosessin
osapuolten, kuten tydnhakijoiden tai sidosryhmien ndkemykset tutkimuksen ulkopuolelle.
Otannan osalta tutkimus perustuu kokonaisuudessaan kahdeksan rekrytointiasiantuntijan haas-

tatteluihin. Pieni otos ei mahdollista tulosten kvantitatiivista yleistdimistd, mutta mahdollistaa



syvillisen laadullisen analyysin ja ilmion kontekstuaalisen ymmartdmisen. Tavoitteena on tuot-

taa kdytdntdja jisentdvid ja padtdksentekoa tukevaa tietoa.

Maantieteellisesti tutkimus rajautuu Suomeen. Tama on perusteltua, silld tekodlyn kadyttoonot-
toon vaikuttavat tekijdt vaihtelevat merkittdvésti maiden lainsdddannon, tydmarkkinarakentei-
den ja kulttuuristen tekijoiden mukaan. Rajaus syventdd ymmaérrysté siitd, millaisia erityispiir-
teitd liittyy tekodlyn hyodyntdmiseen suomalaisessa rekrytointiympéristossd. Ajallisesti tutki-
mus on luonteeltaan poikkileikkaustutkimus. Se tarjoaa nikokulman tekodlyn hyddyntamisen
nykytilaan tutkimushetkelld, mutta ei tarkastele ilmion kehitystd pidemmalld aikavélilld. Néin
ollen tutkimuksen tulokset kuvaavat vallitsevia kidytént6ja ja késityksid, eivétkd ne ole suoraan

yleistettdvissa tuleviin tilanteisiin.

Tutkimus on relevanttia tehdé, koska tekoédlypohjaisten henkildstdanalytiikkaratkaisujen kéyt-
toonotto on kasvava ilmid, mutta sen kdytdnnon vaikutuksista tiedetddn vield verrattain vihan.
Teknologian menestyksekds soveltaminen edellyttdd teknologisia, organisatorisia ja eettisii
valmiuksia, joiden merkitys rekrytoinnin kontekstissa on jadnyt vahéiselle huomiolle. Tutkimus
tuo esiin keskeisia tekijoitd, jotka vaikuttavat tekodlyn onnistuneeseen integrointiin seka tarjoaa

suosituksia siitd, miten sen tuottamat hyddyt voidaan maksimoida ja riskit minimoida.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kokonaisuudessaan seitsemdsté luvusta, jotka etenevit johdonmukai-
sesti tutkimuksen taustoittamisesta sen teoreettiseen viitekehykseen, metodologisiin valintoi-
hin, empiiriseen analyysiin ja lopulta tutkimustulosten yhteenvetoon seké johtopdétoksiin. En-
simmadisessd luvussa esitelldén tutkimuksen tausta, tavoitteet ja tutkimuskysymys seké tutki-
muksen rajaukset ja merkitys osana laajempaa tutkimuskenttdd. Toisessa ja kolmannessa lu-
vussa kasitelldan tutkimuksen teoreettista viitekehystd, jossa tarkastellaan tekoélyn ja henkil6s-
toanalytiikan soveltamista rekrytoinnissa sekd data-analytiikan hyddyntdmistd rekrytointipro-
sessin tehostamisessa. Lisdksi ndissd luvuissa esitellddn teknologian omaksumiseen liittyvét
mallit, kuten TAM-TOE-malli, joka muodostaa tutkimuksen teoreettisen perustan. Neljannessa
luvussa keskitytddn tutkimuksen metodologisiin valintoihin, kuten tutkimusmenetelméain, ai-
neistonkeruuseen ja analyysimenetelmiin, samalla arvioiden niiden soveltuvuutta tutkimusky-

symyksen tarkasteluun sekd késitellen tutkimuksen eettisid ndkokohtia. Viides luku esittelee



tutkimuksen keskeiset tulokset ja analysoi niitd suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin sekd aiem-
paan kirjallisuuteen. Luvussa keskitytddn tarkastelemaan 10ydosten merkitysté rekrytointikay-
tdntojen kehittdmisen kannalta. Kuudennessa luvussa tutkimustuloksia peilataan aiempaan tut-
kimukseen ja tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen sekd arvioidaan, kuinka 16ydokset tu-
kevat tai haastavat aiempia nikemyksiéd tekodlyn roolista rekrytoinnissa. Seitseménnessé lu-
vussa on tutkimuksen yhteenveto, jossa siis kootaan yhteen koko tutkimus. Viimeisessi luvussa
tehdddn tutkimuksen johtopéétokset, joissa kisitellddn tutkimuksen keskeiset havainnot, tutki-
muksen rajoitteet sekd mahdolliset jatkotutkimusaiheet. Lopuksi tarkastellaan tekoélyn ja data-
analytiikan kehityksen vaikutuksia rekrytoinnin tulevaisuuteen ja annetaan suuntaviivoja orga-

nisaatioille teknologian vastuulliseen hyddyntdmiseen henkilostohallinnossa.



2 Tekoaly ja henkilostoanalytiikka rekrytoinnissa

Tassd kappaleessa tarkastellaan tekodlyn ja henkildstoanalytiikan merkitystd rekrytoinnin eri
vaiheissa. Aluksi késitellddn rekrytointia kdsitteend ja sen keskeisié periaatteita, jonka jalkeen
madritellddn tekodlyn ja henkilostoanalytiikan kisitteet. Ndiden mééritelmien kautta luodaan
ajatus sille, miten tekodlyéd ja analytiikkaa voidaan hyddyntdd rekrytointiprosessin tehostami-
sessa ja paatoksenteon tukena. Kappale kisittelee tekodlyn roolia rekrytoinnissa, sen mahdolli-
suuksia ja haasteita. Se tarkastelee tekodlyn hyddyntdmistd hakijoiden seulonnassa, arvioin-
nissa ja paatoksenteossa sekd henkildstdanalytiikan merkitysta rekrytointistrategioiden kehitta-
misessd. Liséksi pohditaan tekodlyn eettisid kysymyksid, kuten lapindkyvyyttd, oikeudenmu-
kaisuutta ja yhdenvertaisuutta, sekd sitd, miten organisaatiot voivat varmistaa tekodlyn vastuul-

lisen kayton.

2.1 Rekrytointi késitteend

Rekrytointi on monivaiheinen ja moniulotteinen prosessi, jonka ensisijaisena tavoitteena on
tunnistaa, houkutella ja valita organisaation tarpeisiin parhaiten soveltuvat tyontekijét. Se kuu-
luu henkilostohallinnon keskeisiin osa-alueisiin ja vaikuttaa suoraan organisaation suoritusky-
kyyn sekd sen pitkédn aikavélin kilpailukykyyn (John 2019, 352). Rekrytointi voidaan siten
ndhda strategisena toimintona, jonka onnistuminen edistdd organisaation kokonaisvaltaista me-

nestystd (Phillips & Gully 2015, 1416).

Yleisesti rekrytointi méadritelldadn prosessiksi, jonka tavoitteena on tdyttdd avoinna oleva tyo-
paikka tai tehtdva oikealla osaajalla. Kyseessd on tyonantajalle usein merkittdvé investointi,
joka vaatii huolellista suunnittelua ja toteutusta. Rekrytointiprosessi alkaa tyypillisesti tyopaik-
kailmoituksen julkaisemisella ja jatkuu hakemusten vastaanottamisella seké arvioinnilla. Pro-
sessin seuraaviin vaiheisiin kuuluvat potentiaalisten hakijoiden haastattelut seké lopullinen va-
lintapditos, jotka yhdessd muodostavat rekrytointikokonaisuuden (Rahkola, Harkénen & Es-

kola 2022, 206).

Tyoeldmén jatkuvat muutokset ovat muokanneet rekrytoinnin luonnetta merkittavésti. Pitkéai-
kaiset tyOsuhteet, jotka ovat keskittyneet samaan alaan ja ammattiin ovat vihentyneet, ja tilalle
ovat tulleet yhd useammin mééréaikaiset ja osa-aikaiset tydsuhteet (Huilaja 2014, 56). Tdmé on

tehnyt rekrytoinnista entistd toistuvamman ja usein my0s ennakoimattoman prosessin, joka ei



endd ndyttdydy yksittdisend tapahtumana vaan jatkuvana tarpeena (Huilaja 2019, 20). Néaissd
olosuhteissa onnistuneen rekrytoinnin merkitys on entisestddn korostunut, silld kilpailu osaa-
vasta tyovoimasta on kiristynyt. Hakijoiden houkutteleminen on muodostunut yhdeksi keskei-
simmistd rekrytointityOn tavoitteista ja jopa organisaation menestyksen edellytykseksi (Wilden,

Gudergan & Lings 2010, 56; Chapman ym. 2005, 928).

Rekrytointiprosessin vaiheistuksesta on esitetty useita erilaisia malleja. Esimerkiksi Huilaja
(2019, 31) jakaa prosessin kolmeen piddvaiheeseen tyopaikan avaamiseen, sopivien tyontekijoi-
den etsimiseen ja lopulliseen valintaan. Tama malli mukailee Rantalan (1999) ja Woodin (1988)
aiempia ldhestymistapoja. Toisaalta Fevre (1992, 13—15) hahmottaa prosessin viiden vaiheen
kautta ensin tyonantajat ja tyonhakijat kartoittavat toistensa tarjoamia mahdollisuuksia, sen jél-
keen molemmat osapuolet arvioivat vaihtoehtojaan, minké jidlkeen seuraavat karsinta- ja valin-
tavaiheet, ja lopuksi tehddén lopullinen pditds tydvoiman ostamisesta tai myymisestd. Huilaja
(2019) huomauttaa, ettd nima vaiheet eivét vélttdmattd etene lineaarisesti, vaan voivat tapahtua
samanaikaisesti tai limittdin, mika tekee rekrytointiprosessista entistd dynaamisemman ja tilan-

nesidonnaisemman.

Breaugh, Macan & Grambow (2008, 51-53) puolestaan esittdvét rekrytointiprosessimallin,
joka jdsentdd prosessin aiempia malleja kokonaisvaltaisemmin. Heiddn mukaansa rekrytointi
muodostuu neljisté toisiinsa liittyvistd osa-alueista, jotka ovat rekrytoinnin tavoitteet, strategian
luominen, rekrytointiaktiviteetit sekd rekrytoinnin lopputulokset. Mallissa korostuu myds néi-
den lisdksi hakijoihin liittyvien muuttujien vaikutus, silld esimerkiksi hakijoiden motivaatio ja
kokemus sopivuudesta voivat muokata prosessin lopputulosta vield merkittaviasti (Breaugh ym.
2008, 53-54). Seuraavassa kuviossa on esitetty Breaugh ym. (2008, 52) kehittima rekrytointi-

prosessimalli, joka havainnollistaa prosessin eri vaiheiden keskindisti yhteytta.



1. Rekrytointitavoittest:
Kenet halutaan houkutella
ja milld osaamisella.

A <

5. Hakijatekijat: 2. Strategia:
Motivaatio, sopivuus, Miten, milloin ja kuka
itsetuntemus. toteuttaa rekrytoinnin.
4. Arviointi: 3. Toimenpiteet:
Tavoitteiden ja tulosten limoitukset, tapahtumat,
vertailu. muut toimenpiteet.

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi (mukaillen Breaugh ym. 2008).

Rekrytointistrategiat ovat kehittyneet huomattavasti viime vuosikymmenini, miké heijastaa
muuttuvia tyomarkkinoita, teknologista murrosta seka kilpailua osaavasta tyovoimasta. Perin-
teisten menetelmien, kuten tyopaikkailmoitusten ja suorahakujen, rinnalle on noussut joukko
digitaalisia tyokaluja ja alustoja, jotka mahdollistavat entistd kohdennetumman ja tehokkaam-
man rekrytoinnin (Koivunen 2024, 50). Teknologian kehitys on muuttanut rekrytointia perus-
tavanlaatuisesti. Tekodly ja automaatio mahdollistavat hakijoiden profiloinnin ja esikarsinnan
tarkemmalla tasolla kuin aikaisemmin (Musaba, Mawardi, Thsan, Laksono & Supratikta 2024,
12—-13). Tekoély voi analysoida hakemuksia, tunnistaa potentiaaliset kandidaatit ja jopa toteut-
taa ensimmadiset haastattelut virtuaalisten rekrytointirobottien avulla (Koivunen 2024, 89-90).
Liséksi organisaatiot hyddyntdvit yhd enemmaén tyontekijadataa ja analytiikkaa ennustaakseen,

mitkd hakijat todenndkdisimmin menestyvit tyossddn pitkélld aikavalilla.

Hakijakokemus on noussut keskeiseksi osa-alueeksi rekrytoinnin onnistumisessa. Organisaatiot
voivat parantaa mahdollisuuksiaan houkutella parhaat osaajat kehittimalld tydonantajabréndidéan
sekd hyodyntdmalld vakuuttavia ja vuorovaikutteisia rekrytointimenetelmii (Ferris, Berkson ja
Harris 2002, 372-373). Esimerkiksi jarjestelmalliselld palautteen kerdédmiselld voi vaikuttaa

myoOnteisesti rekrytointituloksiin (Bhuvaneshwari 2020, 4054).



Rekrytointiprosessin onnistumista voidaan arvioida suhteessa asetettuihin tavoitteisiin, kuten
rekrytoinnin pituuteen, hakijoiden laatuun ja kustannustehokkuuteen (Breaugh ja Starke 2000,
408). Tulevaisuudessa rekrytointitutkimuksen painopisteiden ennakoidaan siirtyvén yha enem-
maén teknologian rooliin, hakijakokemukseen sekéd organisaation rekrytointikyvykkyyden ke-
hittdmiseen. Ndiden rinnalla oikeudenmukaisuus ja inklusiivisuus ovat nousseet keskeisiksi ar-
viointikriteereiksi, silld monimuotoinen ja tasa-arvoinen rekrytointi ei ainoastaan lisdd organi-
saation houkuttelevuutta, vaan voi myos parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja tuottavuutta

pitkdlla aikavalilla.

Yksi viime vuosien huomattavimmista kehityssuunnista rekrytoinnin tutkimuksessa onkin ollut
oikeudenmukaisuuteen, monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen keskittyvien kéytantdjen tar-
kastelu. Tutkimusten mukaan monimuotoiset tydyhteisdt ovat usein innovatiivisempia seké
tuottavampia, ja niiden rakentaminen ndhddén osana organisaation strategista kilpailuetua (Ib-
rahim & Sidani 2014, 883). Rekrytointiin siséltyy myds juridisia reunachtoja, kuten EU:n ylei-
nen tietosuoja-asetus (GDPR), joka edellyttda, ettd rekrytointiprosessissa tapahtuva henkilGtie-
tojen késittely on vastuullista ja ldpindkyvd sekd siitd on tarjottava tietoa, kuten mité tietoa

kerétdédn tai mihin sitd kdytetddn (Morgan 2019, 54-55).

Rekrytointi on keskeinen osa organisaation strategista johtamista ja menestystd. Se on dynaa-
minen ja jatkuvasti kehittyva prosessi, joka mukautuu tyomarkkinoiden, teknologisten innovaa-
tioiden ja yhteiskunnallisten muutosten mukana. Tulevaisuudessa rekrytointitutkimuksessa on
tarkedd tarkastella muun muassa teknologian hyddyntidmistd, eettisid nakokulmia sekd kansain-
vélisen kilpailukyvyn asettamia vaatimuksia. Vain naitd tekijoitd kokonaisvaltaisesti ymmaérta-
malld organisaatiot voivat houkutella ja sitouttaa parhaat osaajat yhi haastavammassa toimin-

taympéristossd (Breaugh 2023, 19-20).

Téssd tutkimuksessa rekrytointi ndhddén prosessina, jossa hyddynnetién tekoédlypohjaisia hen-
kilostdanalytiikan ratkaisuja erityisesti hakemusten automaattisessa seulonnassa, hakijaprofi-
loinnissa seké dataperusteisen péadtoksenteon tukemisessa. Tutkimuksen ndakokulma painottuu
teknologisten tyokalujen kdyttoonottoon ja sithen, miten ne muovaavat organisaation rekrytoin-
tikdytantdjd niin rakenteellisesti kuin sisdllollisesti. Rekrytointia tarkastellaan strategisen hen-
kilostdjohtamisen keskeisend osa-alueena, jonka kehittdmisessd korostuvat tehokkuuden ja re-
surssienhallinnan rinnalla myds eettiset sekd oikeudelliset ndkdkulmat, kuten prosessien li-

pindkyvyys, syrjiméttomyys ja hakijoiden tasapuolinen kohtelu. Tavoitteena on ymmartda, mil-
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laisia muutoksia tekodlypohjaisten analytiikkaratkaisujen kayttdonotto tuo mukanaan rekry-
tointiprosessin kédytintoihin ja millaisia valmiuksia se edellyttad organisaatioilta paatoksenteon,

osaamisen sekd vastuullisuuden nakokulmista.

2.2 Tekodly kisitteena

Tekodly on monitulkintainen kisite, jonka tarkka méérittely vaihtelee kontekstin ja 1dhestymis-
tavan mukaan. Yleisesti silld viitataan tietokoneohjelmiin ja -jarjestelmiin, jotka kykenevét suo-
rittamaan tehtdvid, joissa yleensd tarvitaan inhimillistd ajattelua, esimerkiksi oppimista, loo-
gista pééttelyd sekd ongelmanratkaisua. Tekoély on noussut yhdeksi merkittdvimmista tekno-

logisista ilmidistd, ja sen vaikutukset ndkyvit laajasti yhteiskunnan eri osa-alueilla.

Tekodly voidaan méidritelld kyvyksi ratkaista ongelmia sédéntdjen ja mallien mukaisesti. Sa-
malla kuitenkin korostetaan sen késitteellistd monitulkintaisuutta. (Ailisto ym 2022, 100.) Toi-
saalta tekoélyd on luonnehdittu koneen dlykkyytend, joka yhdistdd havainnoinnin, analysoinnin
ja toiminnan monimutkaisten ongelmien ratkaisemiseksi (Borana 2016, 45). Tekoély voidaan
madritelld dlykkéind jarjestelmind, jotka kykenevét oppimaan ja tekeméédn paétoksid (Jarrah
2018, 78). Tama ndkdkulma liittyy laajempaan kédsitykseen, jossa tekoédlyn katsotaan pyrkivéin
simuloimaan ithmismadistd ajattelua laskennallisten menetelmien avulla (Santos & Salaverria
2021, 12; Broussard ym. 2019, 673). Tekoily voidaan perinteisesti jakaa kahteen pddluokkaan
symboliseen tekodlyyn ja koneoppimiseen perustuvaan tekodlyyn. Symbolinen tekoily raken-
tuu sddntopohjaisille malleille, kun taas koneoppiminen hydyntii suuria tietomassoja ja oppii

niistd itsendisesti (Russell & Norvig 2016, 225).

Tekodlyn kehityksen historia ulottuu kauas. Ensimmaiset ajatukset koneellisesta dlykkyydesta
ndkyvit jo antiikin myyteissd. Moderni tekodlytutkimus sai alkunsa 1950-luvulla, kun Alan
Turing (1950, 38) esitti tunnetun Turingin kokeen, jossa tarkastellaan, voiko kone ilmentii ih-
mismdistd dlykkyyttd. Vuoden 1956 Dartmouthin konferenssia pidetdin tekodlytutkimuksen
lahtolaukauksena. McCarthy, Minsky, Rochester & Shannon (1955) muotoilivat ensimmaiset
systemaattiset kisitteet koneoppimisesta ja automaattisesta ongelmanratkaisusta. 1970- ja
1980-luvuilla tekodlyn kehitys eteni vaihtelevasti, ja niin kutsutut "tekoélytalvet" hiljensivit
rahoitusta ja kiinnostusta. 1990-luvulta eteenpéin tekodlyn kehitys kiihtyi laskentatehon kasvun
ja kehittyneiden algoritmien erityisesti neuroverkkojen mydtd. (Russell & Norvig 2016, 25—

27))
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Tekodly toimii kattokésitteend useille teknologioille, mukaan lukien koneoppiminen, neurover-
kot, kielen késittelyyn liittyvdt menetelmit sekd sisdllon tuottaminen (Noain-Sanchez 2022,
106). Useimmiten viitataan nimenomaan koneoppimiseen, kun puhutaan tekoédlyn nykyisisti
kaytdnnon sovelluksista (Broussard ym. 2019, 677). Syvédoppiminen on koneoppimisen osa-
alue, joka kykenee ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia suurten dataméérien avulla. Sité so-
velletaan erityisesti puheen ja tekstin ymmaértdmisessd sekd kuvien tulkinnassa (Rouhiainen
2018, 13). Syvéoppimisen ytimessé ovat syvit neuroverkot, joiden arkkitehtuuri muistuttaa bio-
logisten hermoverkkojen rakennetta (Merilehto 2018, 20). Nédiden verkkojen matemaattiset yk-
sikdt kommunikoivat keskenddn muodostaen pédtelmid, jotka tukevat automatisoitua paatok-

sentekoa (Merilehto 2018, 45).

Tekodlyn sovellusalueet ovat laajat ja monipuoliset. Kuvantamisessa tekodly kykenee tunnis-
tamaan esimerkiksi syopikasvaimia radiologisista kuvista (Esteva ym. 2017, 115). Liikenteessa
autonomiset ajoneuvot soveltavat neuroverkkoja reaaliaikaisen datan perusteella mukauttaak-
seen ajokayttaytymistiddn (Goodfellow, Bengio & Courville 2016, 134). Aros, Ziegler, Blanco
& Wilson (2024) katsauksessa todetaan, ettd koneoppimistekniikat mahdollistavat mallien 16y-
tdmisen suurista rahoitusdatan massoista ja poikkeavuuksien tunnistamisen, miki on avainase-
massa petosten havaitsemisessa. Teollisuudessa tekodly tehostaa tuotantoa ja optimoi proses-
seja (Kaplan 2016, 202), ja koulutuksessa tekodlyratkaisut voivat tarjota mukautuvia oppimis-
polkuja ja henkilokohtaista tukea oppimisessa (Luckin, Holmes, Griffiths & Forcier 2016, 24—
25). Lisidksi tekodlyd kéytetddn luonnonkatastrofien ennustamisessa, kyberturvallisuuden pa-

rantamisessa ja kestdvin kehityksen edistimisessd (Smith & Shum 2020, 88).

Tekodlyn kehitykseen liittyy kuitenkin my0s merkittidvid haasteita. Algoritmien luotettavuus,
tietomairien tarve sekd eettiset kysymykset rajoittavat teknologian kdyttdonottoa (Floridi &
Cowls 2019, 150). Tekodlya voidaan my0s kayttdd véidrin esimerkiksi valvonnan vélineend tai
disinformaation levittimisessd, mikd on herdttdnyt laajaa yhteiskunnallista huolta (Zuboff

2019, 214).

Tekodlyn nopea kehitys korostaa sen asemaa keskeisend teknologisena ja yhteiskunnallisena
muutosvoimana. Big datan rooli on ollut ratkaiseva, silld se mahdollistaa suurten tietomassojen
hy6dyntdmisen tekoédlyn oppimisessa ja paatoksenteossa (Deshpande & Kumar 2018, 12). Tu-
levaisuudessa tekodlyn kehityksen keskeisid kysymyksid ovat eettinen sdéntely, yhteiskunnal-
linen hyvéksynta ja teknologian vastuullinen hallinta. Tekodlylld on vield paljon kehityspoten-

tiaalia, ja sen merkitys kasvaa jatkuvasti eri yhteiskunnan osa-alueilla. Teknologian kehittyessa
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on tirkedd, ettd tekodlyn kdyttoonottoa tarkastellaan kriittisesti ja varmistetaan, ettd sen vaiku-
tukset ovat mahdollisimman positiivisia seka yksiloille ettd yhteiskunnalle kokonaisuutena. Pit-
kalla aikavélilld on mahdollista, ettd tekodly kehittyy kohti yha itsendisempid ja dlykkdampid
jarjestelmid, jotka kykenevit suoriutumaan monimutkaisista tehtévisti ilman ihmisen ohjausta
(Tegmark 2017, 176). Tama luo tarvetta kriittiselle tarkastelulle ja eettisesti kestéville kehitys-
poluille.

Tassd tutkimuksessa tekodlyn késite rajautuu erityisesti koneoppimiseen ja henkildstdanalytiik-
kaan perustuvien sovellusten tarkasteluun, joita sovelletaan rekrytointiprosessien eri vaiheissa,
kuten hakemusten automaattisessa seulonnassa, hakijaprofiloinnissa ja kandidaattien ennusta-
vassa arvioinnissa. Tarkastelun painopiste on algoritmipohjaisissa ratkaisuissa, joiden tavoit-
teena on tukea dataldhtoistd, tehokasta ja yhdenmukaista padtoksentekoa osana rekrytointikay-
tdntojd. Téssd kontekstissa tekodly ndhddin olennaisena osana strategista henkildstdjohtamista,
jossa sen hyddyntdminen edellyttdé organisaatioilta paitsi teknologista ja tiedollista kapasiteet-
tia, my0Os selkedd eettistd ohjeistusta ja vastuullista soveltamiskulttuuria. Tavoitteena on hah-
mottaa, milld edellytyksilld tekoélyratkaisut voidaan integroida osaksi rekrytointia tavalla, joka

edistda sekd tehokkuutta ettd oikeudenmukaisuutta.

2.3 Henkilostoanalytiikka késitteena

Henkilostoanalytiikka on monivaiheinen ja kehittyva késite, joka on saanut huomiota henkilds-
tojohtamisen ja organisaatiotutkimuksen kentdlld erityisesti 2000-luvun alkupuolelta ldhtien
(Marler & Boudreau 2017, 6). Vaikka késitteen tarkka méaaritelmé ei ole tdysin vakiintunut
tieteellisessd kirjallisuudessa, sen ydin on selkedsti tunnistettavissa. Henkildstoanalytiikka hyo-
dyntéda henkilostodataa tukemaan litketoiminnan paatoksentekoa, henkildstojohtamista ja orga-
nisaation strategista kehittimistd. Suomenkielisessd kontekstissa kdsitteet HR-analytiikka ja
henkildstoanalytiikka ovat vakiintuneet kaytdnnoiksi, ja ne kattavat laajan alueen eri analytiik-

katoimintaa, joka perustuu henkildstotietoihin. (Saramies & Tornroos 2021, 85.)

Henkilostoanalytiikan keskeinen tehtdva on tukea organisaation paitoksentekoa ja parantaa
henkildstojohtamisen kédytdant6jd. Vaikka se on vahvasti yhteydessa henkilostdjohtamiseen, sen
ydintehtdva on laajempi. Henkildstoanalytiikan tarkoituksena on parantaa ymmaérrystd tyon ja
henkildston dynamiikasta seki edistdé litketoiminnan suoriutumista. Henkildstoanalytiikka voi

merkittavisti vahvistaa henkilostohallinnon strategista roolia, silld sen avulla voidaan perustella
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henkildstoon liittyvit investoinnit ja optimointitoimenpiteet. (Ulrich & Dulebohn 2015, 202.)
Talloin henkildstdanalytiikasta tulee paitsi operatiivinen myos strateginen tyokalu organisaa-

tioiden johdolle, mahdollistamalla ennakoivan paitoksenteon ja tuottavuuden parantamisen.

Henkilostoanalytiikassa hyodynnetddn laajasti henkilostomittareista saatuja tietoja, jotka voivat
olla sekd laadullisia ettd maaréllisid. Tyypillisid henkildstomittareita ovat esimerkiksi henkilos-
toméaérd, sairauspoissaolot, palkkakustannukset, koulutusohjelmien suorittaminen ja kehitys-
keskusteluista saatu palaute. (Viitala 2021, 143.) Namé& mittarit tarjoavat organisaatiolle konk-
reettista tietoa henkildston tilasta ja kehityksestd, jonka avulla voidaan optimoida prosesseja,
parantaa tyohyvinvointia ja lisitid kustannustehokkuutta. Henkilostoanalytiikan avulla organi-
saatiot voivat myds saavuttaa kustannushyotyjé, tehostaa tiedon prosessointia ja varmistaa tie-

don turvallisen sdilyttdmisen.

Henkildstoanalytiikan avulla voidaan tarkastella ja kehittdd myds organisaation sisdisié proses-
seja, kuten osaamisen johtamista. Henkilostdanalytiikka voi esimerkiksi auttaa ratkaisemaan
kysymyksié siitd, mitkd koulutusohjelmat parantavat tuottavuutta ja kuinka tietyt koulutukset
voivat edistdd innovaatiokykyd (Hamilton ja Sodeman 2020, 91). Téllaiset analyysit tukevat
litketoiminnan kehittdmisti ja strategista suunnittelua, sillé ne tarjoavat tietoa siitd, miten kou-

lutus ja kehitysohjelmat vaikuttavat suoraan organisaation kilpailukykyyn ja tuottavuuteen.

Henkilostoanalytiikka ei kuitenkaan ole vain tekninen prosessi, vaan se vaatii my0s organisaa-
tiokulttuurista ja johtajuudesta tulevaa tukea. Henkildstdanalytitkan hyddyntaminen edellyttda
johdon sitoutumista ja resursseja, kuten analytiikkaosaamista ja koulutusta (Ulrich ja Dulebohn
2015, 197). Erityisesti esthenkiloiden rooli on keskeinen, silld he ovat vastuussa datan omista-
juudesta ja sen hyodyntdmisestd padtoksenteossa. Organisaatioiden on tirkedd luoda tiimeja,
joissa jasenet tdydentdvét toisiaan eri asiantuntemuksilla, kuten substanssiosaamisella, analy-
titkkkaosaamisella ja liiketoimintakokemuksella, jotta henkilostdanalytiikkaa voidaan tehok-

kaasti hyodyntdd. (Deloitte 2015, 30; Saramies & Tornroos 2021, 85.)

Vaikka henkilostoanalytiikan késite on edelleen kehittyvé ja monella tapaa kontekstisidonnai-
nen, sen merkitys organisaatioissa kasvaa jatkuvasti. Henkildstoanalytiikka tarjoaa mahdolli-
suuden organisaatioiden liiketoiminnan ja henkilostdjohtamisen kehittdmiseen, kunhan se on
integroitu osaksi laajempaa litketoimintastrategiaa ja tukee ennakoivaa paitoksentekoa. Orga-

nisaatioiden on tirkedd valita huolellisesti, mitd mittareita ja analyysejd hyodynnetdin, silla
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kaikki data ei ole yhtd arvokasta tai hyddyllistd. (Ulrich & Dulebohn 2015, 202.) Jatkossa hen-
kilostoanalytiikan rooli tulee olemaan entisti keskeisempi, ja sen avulla voidaan tukea organi-

saatioiden pitkdn aikavilin kehittimisté ja kilpailukyvyn ylldpitdmista.

Tassd tutkimuksessa henkilostoanalytiikka ymmarretddn tekoédlypohjaisena tydkaluna, jota
hyodynnetdin erityisesti rekrytointiprosessin kriittisissa vaiheissa, kuten hakijadatan analysoin-
nissa, hakemusten automaattisessa seulonnassa sekid kandidaattien soveltuvuuden arvioinnissa
ennustavien algoritmien avulla. Analyysin keskiossd on se, miten henkilostéanalytiikka voi tu-
kea rekrytointiprosessin tehokkuutta, 1apindkyvyyttd ja yhdenmukaisuutta, mutta samalla myos
millaisia organisatorisia edellytyksid ja eettisid jénnitteitd sen kdyttoon liittyy. Tutkimuksessa
tarkastellaan, miten analytiikkapohjaiset ratkaisut vaikuttavat paatoksenteon perusteluihin, am-
matilliseen harkintaan ja organisaation kykyyn sovittaa yhteen teknologinen kehitys ja vastuul-

linen henkilstdjohtaminen.

2.4 Tekodly ja henkilostoanalytiikka rekrytoinnin kehittdmisessa

Tekodlyé voidaan hyddyntdd monipuolisesti rekrytoinnin eri vaiheissa, kuten ehdokkaiden va-
linnassa, hakemusten esiseulonnassa ja potentiaalin arvioinnissa. Algoritmit pystyvét analy-
soimaan suuria méérid dataa huomattavasti nopeammin ja objektiivisemmin kuin ihmiset,
mika parantaa padtoksenteon laatua ja tehokkuutta (Jordan & Mitchell 2015, 256). Esimer-
kiksi hakukriteerit voivat perustua kokonaisvaltaisiin malleihin yksittdisten avainsanojen si-
jaan, mikd mahdollistaa paremman ehdokasvalinnan (McLean, Stakim, Timner & Lyon 2016,

1-2).

Tekodly mahdollistaa myds tyonhakijoiden kdyttdytymismallien analysoinnin ja pitkédn aika-
vilin tydvoimatarpeiden ennustamisen. Tdmé auttaa organisaatioita kohdentamaan rekrytoin-
tinsa tarkemmin ja tekeméadn tiedolla johdettuja padatoksid. (Strohmeier & Piazza 2015, 150.)
Algoritmien avulla voidaan tunnistaa kandidaattien soveltuvuuden lisdksi myds mahdollisia

riskejd, kuten korkean vaihtuvuuden tyOntekijditd tai organisaatiokulttuuriin huonosti sopivia

ehdokkaita (Fitz-enz & Mattox 2014, 17).

Henkilostoanalytiikka yhdistdd henkilostodataa ja litketoimintatietoa, miké tarjoaa organisaa-
tioille mahdollisuuden parantaa rekrytointistrategioita ja henkildston kehittdmistd. Ennustavan
analytiikan avulla organisaatiot voivat esimerkiksi tunnistaa kandidaattien soveltuvuuden, ar-

vioida tyonhakijoiden menestymisté tietyissé tyotehtivissd ja optimoida rekrytointiprosesseja.
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(Fitz-enz & Mattox 2014, 17.) Tama lisda rekrytointipdétosten ennakoitavuutta ja auttaa orga-
nisaatioita vahentdmain virherekrytointeja, jotka voivat aiheuttaa huomattavia taloudellisia

menetyksid ja heikentdd organisaation tehokkuutta.

Henkilostoanalytiikka antaa my6s mahdollisuuden arvioida, kuinka tehokkaasti rekrytointi-
strategiat vastaavat organisaation tavoitteita. Data-analyysin avulla voidaan esimerkiksi vé-
hentéa tyonhakijoihin liittyvaa vaihtuvuutta ja varmistaa, etti oikeat henkilot sijoitetaan oikei-
siin tehtdviin (Scholz 2017, 162.) Tdma ei ainoastaan tehosta rekrytointia, vaan my0os parantaa
pitkdn aikavilin henkiloston pysyvyyttd ja tuottavuutta. Suurten tietomassojen analytiikan ja
tekodlyn yhteiskdyttd antaa organisaatioille mahdollisuuden hyddyntéd olemassa olevaa dataa
entistd tehokkaammin, miké voi johtaa merkittiviin kustannussiéstoihin ja strategiseen kilpai-

luetuun.

Suurten tietomassojen ja tekodlyn yhdistdminen henkildstdanalytiikkaan luo uusia mahdolli-
suuksia rekrytointiin. Big data tarjoaa monipuolisia tietoldhteitd, kuten sosiaalisen median ja
tyonhakijoiden digitaalisen jalanjiljen, joita yhdistiméll4 organisaatiot voivat muodostaa kat-
tavamman kuvan hakijoiden patevyydestd (McAfee & Brynjolfsson 2012, 62). Tdméi mahdol-
listaa kohdennetumman ja ajantasaisemman rekrytoinnin, jossa datan monimuotoisuus ja
madréd parantavat padtoksenteon laatua (De Mauro, Greco & Grimaldi 2016, 122). Tekodly
lisdd dlykkyyskerroksen suureen tietomassaan, miké tekee monimutkaisten analyyttisten teh-
tdvien suorittamisesta nopeampaa ja tehokkaampaa. Tdma on erityisen hyddyllistd tilanteissa,
joissa nopeus ja tarkkuus ovat kriittisid tekijoitd, kuten kilpailtujen osaajien rekrytoinnissa.
(Provost & Fawcett 2013, 59.) Tekoélypohjaisten algoritmien avulla voidaan suodattaa pois
sellaiset ehdokkaat, jotka eivit tdytd organisaation vaatimuksia, ja ndin lyhentda rekrytointi-
prosessin kestoa. Lisdksi kehittyneet analyysityokalut voivat tunnistaa tyonhakijoiden potenti-
aalin eri tehtéviin perustuen esimerkiksi heiddn taitoihinsa, kokemukseensa ja sosiaaliseen
verkostoonsa, mikd on muuttanut perinteisid rekrytointikdytintdja merkittdvésti. (van Esch,
Black, & Ferolie 2019, 217.) Tekodly mahdollistaa myds syvéllisemmaén data-analyysin, miki
edistdd paremmin informoitua paitoksentekoa ja auttaa vdhentiméén rekrytoinnin subjektiivi-

suutta (Chamorro-Premuzic, Akhtar, Winsborough, & Sherman 2017, 14).

Tulevaisuudessa tekoélyn rooli rekrytoinnissa tulee todenndkdisesti edelleen kasvamaan, ja
teknologian kehitys mahdollistaa yhd monipuolisempien algoritmien hyodyntdmisen. Yrityk-

set ottavat yhd laajemmin kéyttoon tyokaluja, jotka kykenevit hyodyntdmain seké strukturoi-
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tua ettd strukturoimatonta dataa, kuten videotallenteiden sisdltdd ja ddnenpainoja haastatte-
luista. Tdma voi osaltaan parantaa rekrytointiprosessin objektiivisuutta ja vihentds inhimilli-
sid vinoumia, mutta samalla se lisda tarvetta tarkastella tekodlyn kayttoa kriittisesti eettisestd

sekd oikeudellisesta ndkokulmasta. (Barocas & Selbst 2016, 690.)

Téssd tutkimuksessa tekodlyd tarkastellaan osana henkildstoanalytiikkaa erityisesti rekrytoin-
tiprosessin vaiheissa, joissa hyddynnetdén dataa hakemusten esiseulontaan, kandidaattien pro-
filointiin ja ennustavaan arviointiin. Tavoitteena on syventdd ymmarrysta siitd, millaiset or-
ganisatoriset ja teknologiset edellytykset vaikuttavat tekodlypohjaisten ratkaisujen kéyttoonot-
toon sekd millaisia kdytdnnon hydtyji ja haasteita ndiden ratkaisujen soveltaminen tuo muka-
naan rekrytointikdytdnnoissd. Tutkimuksessa painottuu erityisesti se, miten tekodly muokkaa
paitoksenteon logiikkaa, vaikuttaa rekrytointiprosessin tehokkuuteen ja yhdenmukaisuuteen
sekd heréttdd uusia kysymyksia liittyen oikeudenmukaisuuteen, vastuullisuuteen ja ammatilli-

seen harkintaan osana henkilostéjohtamista.

2.5 Tekoélyn eettisyys

Tekodlyn eettisyys on keskeinen kysymys nykyaikaisessa teknologiaymparistossa, ja erityi-
sesti sen kdytossd rekrytoinnin kaltaisissa kriittisissd prosesseissa. Tekoélypohjaiset ratkaisut
voivat parantaa rekrytointiprosessin tehokkuutta, lapindkyvyyttd ja padtoksenteon laatua,
mutta niiden kayttd heréttdd samalla monia eettisid ja juridisia huolenaiheita. Ndihin kuuluvat
erityisesti yksityisyyden suoja, paitoksenteon puolueettomuus ja vastuun kohdentuminen.
Eettisten kysymysten huomioiminen on erityisen tdrkedd, silld tekodlyn vaikutukset ulottuvat
yksittéisten hakijoiden oikeuksista laajempiin yhteiskunnallisiin rakenteisiin (Moll & Yigit-
basioglu 2019, 830; Shrestha, Ben-Menahem & von Krogh 2019, 79-80). Tekodlyn laajempi
kayttoonotto rekrytointiprosesseissa edellyttdd perusteellista ymmarrysté siitd, miten avoi-

muus, oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus voidaan varmistaa teknologian soveltamisessa.

Liapindkyvyys on yksi tekodlyratkaisujen keskeisimmistd eettisistd periaatteista, ja siihen liit-
tyy vahvasti niin kutsuttu mustan laatikon ongelma. Tekoélyjérjestelmien padtdoksentekopro-
sessien tulee olla jéljitettdvid, jotta niiden oikeudenmukaisuutta voidaan arvioida ja varmistaa,
ettd ne noudattavat organisaation arvoja. (Munir, Abdul Rasid, Aamir, Jamil & Ahmed 2022,
14; Tiitola ym. 2024, 27.) Mustan laatikon ongelma syntyy, kun tekodlyjérjestelmén sisdiset

prosessit ovat niin monimutkaisia, ettei niiden toimintaa voida selittdd kayttéjille. Esimerkiksi
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rekrytointijdrjestelmad saattaa automaattisesti hyléta tiettyjen hakijoiden hakemuksia ilman sel-
kedd perustetta. Tdimé ongelma heikentdi lapindkyvyytti ja titd kautta luottamusta seké vai-
keuttaa péaétdsten kyseenalaistamista. (Stuss & Fularski 2024, 35.) Empiirinen tutkimus, kuten
Mujtaba ja Mahapatra (2019, 5-7), ovat osoittaneet, etti tillaiset rakenteet voivat vahvistaa

syrjivid kdytantoja, erityisesti jos tekoédlyn koulutusdata on siséltényt vinoumia.

Yksityisyyden suoja on toinen kriittinen tekodlyyn liittyva eettinen huolenaihe rekrytoinnissa.
Rekrytointiprosesseissa késitelldén usein arkaluonteisia henkildtietoja, ja tekodlyn hyodynta-
minen kasvattaa riskejé liittyen tietosuojaan sekd henkilotietojen vaarinkdyttoon (Gupta &
Mishra 2022, 8). Tekodlyjérjestelmat kasittelevit suuria tietoméérid, mika altistaa ne mahdol-
lisille tietovuodoille tai vaarinkdytoksille. GDPR:n kaltaiset siddokset asettavat selkeitéd vaati-
muksia henkil6tietojen késittelylle, mutta monilla organisaatioilla on vaikeuksia varmistaa
tdysi sdddostenmukaisuus tekodlyratkaisujen yhteydessd (Du 2024, 3). Tamai korostaa tarvetta
suunnitella tekoélyratkaisut eettisesti ja turvallisesti jo kehitysvaiheessa sekd panostaa tieto-

turvakdytiantoihin.

Autonomian kysymykset liittyvit tekodlyn pddtoksentekokykyyn ja vastuun jakautumiseen.
On keskeistd maarittdd, missd maérin tekodly saa tehdi itsendisid padtoksid ja kuka kantaa
vastuun, jos jarjestelma tuottaa virheellisid tai epdoikeudenmukaisia ratkaisuja. Liiallinen au-
tonomia voi johtaa siihen, ettd yksilolliset olosuhteet jadvéit huomioimatta, mika vaarantaa
paétosten oikeudenmukaisuuden. (Varzaru 2022, 21.) Esimerkiksi jérjestelmé voi automaatti-
sesti hyldtd kaikki hakijat, jotka eivét tdytd ennalta médariteltyja kriteerejd, vaikka heilld olisi
hyvii potentiaalia tyohon, joka ei vaan suoraan ilmene datasta. Tdma korostaa thmisen ja te-
kodlyn yhteistyotd. Tekodlyéd tulisi hyodyntda vain paitoksenteon tukena, ei sen korvaajana.

(Mujtaba & Mahapatra 2024, 9.)

Syrjinnén ehkéiseminen on keskeinen osa tekoélyn eettistd kayttod rekrytoinnissa. Vaikka te-
kodly mielletdédn usein neutraaliksi, sen toiminta perustuu ihmisten tuottamaan dataan, joka
voi sisdltdd tiedostamattomia ennakkoluuloja. Esimerkiksi Ferndndez-Martinez ja Fernandez
(2020, 201) havaitsivat, ettd tekodlypohjaiset rekrytointijérjestelmit voivat vahvistaa suku-
puoleen, ikdén tai etniseen taustaan liittyvid syrjivid rakenteita, jos niiden oppima data on vi-
noutunutta. Tdllaisten ongelmien ratkaisemiseksi on kehitetty erilaisia auditointitydkaluja ja
algoritmien oikeudenmukaisuutta edistdvid menetelmid, kuten datan monimuotoisuuden var-

mistamista sekd algoritmien sdédnnollisté tarkistamista (Mujtaba & Mahapatra 2024, 12).
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Pelkka tekninen kehittiminen ei kuitenkaan riitd, vaan tarvitaan myos laajempaa sédntelyi ja
ulkoista valvontaa. Nykyinen sdéintely ei usein pysty riittdvasti varmistamaan, ettd tekodlyjar-
jestelmait toimivat eettisesti ja lainmukaisesti. (Fernandez & Fernandez 2019, 205.) Tama vah-
vistaa tarpeen kehittdd kansainvélisid sdéntelykehyksié ja standardeja, jotka edistdvit tekoédlyn
vastuullista kayttod. Yhtend ratkaisuna on ehdotettu monitoimijamallia, jossa ulkoiset ja riip-
pumattomat osapuolet auditoivat tekoélyjarjestelmien toimintaa (Fernandez-Martinez ja

Fernandez 2020, 202).

Kaiken kaikkiaan tekodlyn eettisyys rekrytoinnissa on monitahoinen kysymys, joka vaatii
huolellista suunnittelua, valvontaa ja jatkuvaa kehittdmistd. Tekodly voi tarjota merkittévia
etuja, kuten tehokkuuden seké auttaa tekemiin parempia paatoksid, vaikka sen kayttoon kyt-
keytyykin vakavia eettisid riskejd. Ndiden riskien hallitsemiseksi organisaation tulisi panostaa
lapindkyvyyteen, vastuullisuuteen ja syrjinnén ehkdisemiseen. Tekodlyéd voidaan kéyttda oi-
keudenmukaisesti ja kestévisti vain, jos eettiset periaatteet huomioidaan sen suunnittelussa ja

kaytossa.

Téssé tutkimuksessa tekodlyn eettisid kysymyksid tarkastellaan rekrytointiasiantuntijoiden na-
kokulmasta. Erityisesti keskitytddn sithen, miten erilaiset eettiset huolenaiheet, kuten 14-
pindkyvyys, oikeudenmukaisuus, yksityisyydensuoja ja vastuun jakautuminen vaikuttavat te-
kodlyratkaisujen kdyttoonottoon organisaatioiden rekrytointiprosesseissa. Erityisesti tutki-
muksessa selvitetddn, millaisia késityksid asiantuntijoilla on tekodlyn kéyton hyviksyttavyy-
destd ja milld tavoin eettiset ndkokulmat ohjaavat tai rajoittavat sen soveltamista kdytdnnon
rekrytointikdytdnndissd. Tavoitteena on tuoda esiin, miten eettinen tietoisuus ja arviointikyky
nakyvit piddtoksenteossa, ja millaisia rakenteita tai prosesseja organisaatiot voivat hyodyntaa

varmistaakseen tekoidlyn eettisen kdyton rekrytointitydssa.

2.6 Tekodly ja henkildstdanalytiikka mahdollisuudet ja haasteet rekrytoinnissa

Tamain tutkimuksen kirjallisuuskatsauksen perusteella tekoélya ja henkildstoanalytiikkaa voi-
daan tarkastella rekrytointiprosessin kehittdmisen keskeisind vélineind useasta eri ndkokul-
masta. Tekodly linkittyy automatisoituihin kdytantoihin, algoritmipohjaiseen péaatoksente-
koon, datan hyddyntédmiseen seké rekrytoinnin rakenteelliseen yhdenmukaistamiseen. Henki-

16stdanalytiikan avulla voidaan yhdistdé yksilotason osaamistieto organisaation strategisiin



19

tavoitteisiin, mikd tukee rekrytointiprosessin suunnitelmallisempaa ja ennakoivampaa ohjaa-
mista. Ndiden teknologisten ratkaisujen ndkyvimmaét vaikutukset ilmenevat muun muassa ha-
kemusten seulonnassa, hakijaprofiloinnissa ja tiedolla johdetun paitoksenteon vahvistumi-
sena. Kun puhutaan teknologioiden kdyttoonotosta yksilotasolla, voidaan ehkd osuvammin
puhua uusien rekrytointikdytdntdjen omaksumisesta. Mikéli henkilostolle tarjotaan ymmaérrys
tekodlyn toimintaperiaatteista ja sen kdyton taustalla vaikuttavista tavoitteista, voi uudenlai-
nen padtoksenteko muodostua osaksi arjen rekrytointityoti. Télldin teknologian hyddyntdmi-
nen ei jai irralliseksi osaksi rekrytointiprosessia, vaan juurtuu luontevaksi osaksi organisaa-

tion toimintakulttuuria.

Teknologisten ratkaisujen kayttdonotto ei kuitenkaan tapahdu ilman haasteita. Erityisesti te-
kodlyn mustan laatikon kaltaiset piirteet, joissa jirjestelmén padtoksié ei voida tiysin selittda
tai perustella, voivat heikentdd paatoksenteon lapindkyvyyttd ja oikeudenmukaisuutta. Tdma
korostaa tarvetta kriittiselle arvioinnille sekd ihmisen roolia harkinnan tukijana. Mikali yksi-
16114 on riittdvd ymmarrys tekoélyratkaisujen perusteista, hdn voi kyetd kyseenalaistamaan
jérjestelmin suosituksia ja estimdin vinoutuneiden kdytintdjen levidmisen. Epétarkkuuksia ja
syrjivid malleja voivat aiheuttaa myos tietokatkokset tai vinoutunut koulutusdata, jolloin péa-
toksenteon pohjana olevat oletukset jadvit kyseenalaistamatta. Liian monimutkaiset tai hajau-
tetut teknologiset ratkaisut voivat lisdksi hankaloittaa tiedon jakautumista organisaation si-
salld, mikd hidastaa kdytdntdjen vakiintumista tai johtaa epdyhtendisiin toimintamalleihin.
Vastaavasti, jos sosiaalisia suhteita ja vuorovaikutusta ei paddse muodostumaan rekrytointia

tekevien yksildiden vililld, teknologian omaksuminen saattaa jddda pinnalliseksi tai vadristya.

Uusien yksildiden astuessa ympdristoon, jossa tekodlyn ja analytiikan kdytté on osa vakiintu-
neita rekrytointikdytdntdjd, he omaksuvat kulttuurin toimintatapojen kautta. Tdssd omaksumi-
sessa korostuvat selkedt kaytinnot, viestintdkanavat, koulutus seké aika, jonka myd6ta yksilol-
liset erot voivat tulla huomioiduiksi. Tekoélyd hyddyntava rekrytointi ei ole siirrettdvissd suo-
raan yksilolté toiselle, vaan se rakentuu véhitellen yhteisen ymmarryksen ja kokemuksen
kautta. Arvot ja oletukset voivat timin my&td muovautua ja laajentua teknologian kayton rin-
nalla, kun ymmarrys sen vaikutuksista ja mahdollisuuksista syvenee. Tekoélyn ja henkildsto-
analytiikan diffuusioon vaikuttavat siten paitsi teknologinen infrastruktuuri ja organisatoriset
resurssit, my0s yksildiden vélinen vuorovaikutus, eettinen harkinta seké toimintaymparisto.
Teknologian hyodyntdminen rekrytoinnissa ei ole yksittdinen toimenpide, vaan jatkuvasti ke-

hittyva, moniulotteinen prosessi, joka rakentuu tiedon, arvojen ja kédytdntdjen vuoropuheluna.
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3 Tekoaly ja data-analytiikan soveltaminen rekrytoinnissa

Tassd kappaleessa tarkastellaan, miten tekoédlyéd ja data-analytiikkaa voidaan soveltaa rekry-
tointiprosessissa. Aluksi esitellddn teknologian hyviksymiseen liittyvid teoreettisia malleja, ku-
ten TAM-malli (Technology Acceptance Model) ja TOE-malli (Technology-Organization-En-
vironment framework), jotka auttavat ymmartdméaan, miten organisaatiot ja yksilot omaksuvat
uusia teknologioita rekrytoinnissa. Liséksi luvussa késitellddn, kuinka ndma mallit voidaan yh-
distdd tarjoamaan kattavamman nidkékulman tekodlyn ja data-analytiikan kdytt6onottoon. Yh-
distetty TAM-TOE-malli mahdollistaa rekrytointiprosessin tarkastelun seké kayttdjien koke-
musten, ettd organisaatioiden teknologisten ja ympéristollisten tekijoiden ndkokulmasta. Lo-
puksi kappaleessa arvioidaan, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita tekoily ja data-analytiikka
tuovat rekrytointiin. Erityisesti tarkastellaan, miten datan analysointi voi auttaa tyonantajia loy-
tamadn ja arvioimaan hakijoita aiempaa tehokkaammin sekd millaisia eettisid kysymyksia liit-

tyy tekodlypohjaisten rekrytointijérjestelmien kayttoon.

3.1 TAM-malli

Teknologian hyvédksymisen malli (TAM, Technology Acceptance Model) on yksi tunnetuim-
mista teoreettisista viitekehyksistd, joita kiytetddn selittdmidn ja ennustamaan kiyttijien kayt-
tdytymistd uusien teknologioiden omaksumisessa. Fred Davis (1985) on kehittanyt TAM-mal-
lin osana viitoskirjatutkimustaan, ja sitd on sittemmin sovellettu laajalti erilaisiin teknologisiin
konteksteithin. TAM-malli perustuu Ajzenin ja Fishbeinin (1980) esittimadn harkitun toimin-
vaikuttavat teknologian kédyttoonottopaatoksiin. TAM-malli on yksinkertaistanut TR A:n raken-
netta ja tehnyt siitd erityisesti teknologian hyviksymistd koskeviin tutkimuksiin soveltuvan

mallin. (Davis 1989, 320-322; Samar, Li, Aka & Bilal 2020, 5062—5063.)

TAM-mallin keskiossé ovat kaksi olennaista muuttujaa, jotka ovat koettu hyddyllisyys ja koettu
helppokiyttdisyys. Nama muuttujat selittdvat kdyttdjan asenteita teknologiaa kohtaan ja sitd
kautta vaikuttavat heidén aikomukseensa kayttéa teknologiaa. Mallin keskeinen vahvuus on sen
kyky tarjota yksinkertainen, mutta tehokas tapa tarkastella ja ennustaa kdyttaytymistd teknolo-
gian omaksumisessa. Koettu hyodyllisyys on mééritelty subjektiiviseksi arvioksi, joka pohjau-

tuu kayttdjan odotuksiin teknologian tuottamasta hyodystd (Davis 1989, 320). Tami muuttuja
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on osoittautunut merkittdvéksi tekijéksi teknologian hyviksymisen ennustamisessa, silld kayt-
tdjdt ovat taipuvaisia omaksumaan teknologian, jonka he kokevat hyodylliseksi (Sanchez-
Franco & Roldan 2005, 23-24; Sun & Zhang 2005, 54-55). Koetulla helppokéyttéisyydelld
tarkoitetaan sitd, kuinka vaivattomana kayttdja pitda teknologian kayttéd. Tdma muuttuja liittyy
vahvasti kéyttdjan arvioon siitd, kuinka paljon aikaa, vaivaa tai resursseja teknologian kaytto
edellyttdd. Mitd helpommaksi teknologia koetaan, sitd todenndkdisemmin kayttdjd hyviksyy

sen osaksi omaa tyotdin.

Koettu hyodyllisyys (PU)
\ Asenne kayttaytymista

kohtaan

Todellinen teknologian
kéytto

Kayttoaikomus

Koettu helppokéyttoisyys
(PEOU)

Kuvio 2. TAM-malli (mukaillen Davis 1989)

TAM-mallia on sovellettu laajasti erilaisissa konteksteissa, kuten sdhkdisessd oppimisessa, yri-
tysten tietojéarjestelmissd ja kuluttajateknologiassa. Rekrytoinnin kontekstissa TAM-malli on
tarjonnut arvokkaita nikokulmia séhkdisten rekrytointijarjestelmien kiyton ymmaértdmiseen.
Esimerkiksi Hadji ja Kashi (2010, 928) sovelsivat TAM-mallia verkkorekrytoinnin tutkimuk-
seen ja totesivat, ettd koettu hyodyllisyys ja koettu helppokayttdisyys ovat keskeisid tekijoitd,
jotka vaikuttavat tyonhakijoiden paitoksiin kéyttdd organisaatioiden rekrytointisivustoja. On
myos tutkittu, ettd Z-sukupolven tyonhakijat pitdvit sdhkdisid rekrytointijérjestelmid houkutte-
levina ja ettd TAM-mallin keskeiset muuttujat vaikuttavat merkittdvasti heidén kéyttdytymis-

aikomuksiinsa (Winda, Panjaitan, Anden ja Retawati 2023, 125-126).

TAM-mallia on laajennettu useasti. Laajennuksia on ollut esimerkiksi TAM2-malli ja yhtenéi-
nen hyviksymis- ja kdyttoteoria, jotka ottavat huomioon lisdmuuttujia, kuten sosiaaliset vaiku-
tukset ja aiemmat kdyttokokemukset (Venkatesh & Davis 2000, 187—188; Venkatesh, Morris,
Davis, & Davis 2003, 426—427). Rekrytointikontekstissa TAM-malli on yhdistetty esimerkiksi
signaalointiteoriaan, jotta on voitu tutkia organisaatioiden verkkosivustojen vaikutusta tyonha-
kijoiden hakuaikomuksiin (Zheng 2013, 2240-2241). Tdman lisdksi TAM-mallia on sovellettu
itsensd ilmaisuteoriaan sdhkdisen rekrytoinnin hyvéaksynnan tutkimisessa Nepalissa. Téssé tut-
kimuksessa havaittiin, ettd luottamukseen ja yksityisyyteen liittyvit huolet hidastavat sdhkdisen

rekrytoinnin omaksumista (Dhakal, Baczar, Devkota, Paudel ja Szab6 2023, 62-64).
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Sdhkoisen rekrytoinnin kontekstissa organisaatioiden verkkosivustot voivat tarjota kayttdjille
laajemman ja syvemmaén péddsyn tietoon, kuten esimerkiksi palkka- ja etuustiedot, palkkiot sekd
muut organisaation kdytdnnot. Naita tietoja ei ole yleisesti niin helposti saatavilla perinteisilla
rekrytointimenetelmilld (Cober, Brown, Blumental, Doverspike & Levy 2000, 486). Néin ollen
hakijat voivat ndhda verkkorekrytoinnin hyddyllisend vilineend, joka auttaa heitd tekeméén tie-
toisempia paitoksid tyOpaikkahakemuksista ja mahdollisista tydsopimuksista. Verkkosivuston
houkuttelevuus on tarked tekijé, joka vaikuttaa hakijoiden paiatokseen kayttaa verkkorekrytoin-
timenetelmid (Cober, Brown, Levy, Cober & Keeping 2004, 930). Kayttdjat suosivat yrityksia,
joiden verkkosivut ovat laadukkaita (Zusman & Landis 2002, 291), ja laadukkaasti suunnitellut
verkkosivut voivat luoda hakijoille positiivisen vaikutelman organisaatiosta (Scheu, Ryan &

Noa 1999, 92).

TAM-malli ei kuitenkaan ole vailla kritiikki&. Malli on saanut kritiikkid yksinkertaisuudestaan,
joka voi johtaa siihen, ettd se ei huomioi teknologian kdyttéonottoon vaikuttavia konteksti-
sidonnaisia tekijoitd (Bagozzi 2007, 36-53). Kritiikkid on my0s tullut mallin taipumuksesta
painottaa subjektiivisia arvioita, mikd voi jittia jarjestelmien objektiiviset ominaisuudet var-
joon (Benbasat ja Barki 2007, 213-214). Vaihtoehtoisina tai tdydentidvini malleina on esitetty
muun muassa Rogersin (1995) innovaation diffuusioteoriaa, joka tarjoaa laajemman nakokul-

man teknologian omaksumisen mekanismeihin.

Téstd huolimatta TAM-malli on edelleen laajasti kdytetty ja relevantti viitekehys teknologian
hyvéiksymisen tutkimuksessa. Sen yksinkertaisuus, ennustavuus ja sovellettavuus eri konteks-
teihin ovat tehneet siitd suositun niin akateemisessa tutkimuksessa kuin organisaatioiden kay-
tdnnon kehittdmistydssd. Mallin rajoitukset luovat kuitenkin perustellun tarpeen sen edelleen
kehittamiselle, erityisesti tilanteissa, joissa teknologian kéyttoonottopaétoksiin vaikuttavat

kompleksiset, dynaamiset ja eettisesti herkét tekijéat. (Venkatesh & Davis 2000, 201-202.)

Téssa tutkimuksessa TAM-mallia sovelletaan tekoédlypohjaisten henkilostoanalytiikan tyokalu-
jen kéyttdonoton tarkasteluun rekrytointiprosessin kontekstissa. Tarkoituksena on ymmartaa,
milld tavoin teknologian hyviksymisen keskeiset muuttujat eli koettu hyodyllisyys ja koettu
helppokayttdisyys ilmenevit rekrytointiasiantuntijoiden kokemuksissa tekodlyratkaisuista.
Tutkimus keskittyy erityisesti sithen, kuinka ndmai subjektiiviset arviot vaikuttavat teknologian
hyviéksyttivyyteen, kiyttoonottoon ja todelliseen kdyttoon organisaatioiden rekrytointikdytin-
noissd. Samalla tarkastellaan, miten rekrytointiasiantuntijat arvioivat tekodlyn vaikutusta

tyonsd laatuun, tehokkuuteen ja péddtoksenteon lapindkyvyyteen. Mallia hyddynnetéédn paitsi
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kayttdaikomusten jasentdmiseen myos laajemmin ymmaértdmain niitd organisatorisia, amma-
tillisia ja teknologisia tekijoitd, jotka edistdvét tai estdvét tekodlypohjaisten tyokalujen kayttod

osana rekrytointiprosessin arkea.

3.2 TOE-malli

Technology-Organization-Environment (TOE) -malli, jonka Tornatzky ja Fleischer (1990,
152) ovat kehittineet, tarjoaa kattavan viitekehyksen organisaatiotason teknologian omaksu-
misen tarkasteluun. Malli korostaa, kuinka ulkoiset ja sisdiset tekijét yhdessd teknologian
ominaisuuksien kanssa vaikuttavat organisaation valmiuksiin ja halukkuuteen ottaa kdyttoon
uusia teknologioita. TOE-mallin keskeinen vahvuus on sen kyky tunnistaa monipuolisesti eri-
laisia teknologian omaksumiseen liittyvid tekijoitd, minka ansiosta sitd on kaytetty laajalti yli
30 vuoden ajan monissa empiirisissd tutkimuksissa ja kulttuurisissa konteksteissa. (Bryan &

Zuva 2021, 138; Lippert & Govindarajulu 2015, 87.)

TOE-mallissa teknologian omaksumiseen vaikuttavat kolme keskeisté kategoriaa, jotka ovat
teknologia, organisaatio ja ulkoinen ympéristo (Tornatzky & Fleischer 1990, 153). Teknolo-
gian kategoria viittaa organisaation kiyt0ssé oleviin ja potentiaalisesti kiyttoon otettaviin tek-
nologioihin. Tdhén siséltyvit teknologian ominaispiirteet, kuten teknologian suhteellinen etu
ja yhteensopivuus nykyisten jérjestelmien kanssa (Baker 2012, 210). Organisaation nykyinen
teknologia toimii vertailukohtana uusille teknologioille, vaikuttaen sithen, miten nopeasti tai

tehokkaasti uusia jérjestelmid voidaan ottaa kdyttoon (Collins, Hage & Hull 1988, 98).

Ympaéristotekijat Organisaatiotekijat

Uuden teknologian

kayttoonotto

Teknologiatekijat

Kuvio 3. TOE-malli (mukaillen Tornatzky & Fleischer, 1990)
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TOE-mallia on sovellettu laajasti eri toimialoilla. Esimerkiksi terveydenhuollossa sitd on kay-
tetty kuvaamaan sidhkdisten potilastietojdrjestelmien omaksumista, missa kadyttoon vaikuttavat
sadntely, infrastruktuuri ja organisaation siséiset resurssit (Hoti, 2015, 34). Vastaavasti vihit-
tédiskaupassa TOE-mallia on sovellettu analysoimaan verkkokauppajirjestelmien kayttéonot-
toa, jossa kilpailupaineet ja asiakkaiden odotukset ovat keskeisid ulkoisen ympariston muuttu-

jia (Kumar, Singh & Swain 2022, 65).

Organisaation sisdisia tekijoita tarkastellaan resursseihin, rakenteisiin ja prosesseihin keskit-
tyen. Tdmén kategorian keskeisid elementtejd ovat muun muassa organisaation koko, johta-
misrakenne seki ylintéd johtoa koskevat piirteet, kuten muutosjohtaminen ja innovatiivinen
kulttuuri (Baker 2012, 215; Tornatzky & Fleischer 1990, 155). Esimerkiksi ylimmén johdon
aktiivinen tuki voi luoda muutokseen kannustavaan ilmapiiriin ja siten nopeuttaa teknologian
omaksumista. Ulkoinen ymparist0 viittaa organisaation toimintaympéristoon, johon kuuluvat
esimerkiksi toimialan rakenne, kilpailupaineet, lainsdddénto sekd teknologian saatavuuteen
vaikuttava infrastruktuuri (Baker 2012, 218). Esimerkiksi sddntely voi toimia joko innovaati-

oita tukevana voimana tai muodostua merkittdvéksi esteeksi teknologian omaksumiselle.

Vaikka TOE-malli on todettu yleisesti luotettavaksi, on sen soveltamisessa havaittu joitakin
haasteita. Malli ei esimerkiksi aina kykene kuvaamaan johdonmukaisesti sellaisia teknologi-
oita, kuten erilaiset web-palvelut, joiden kdyttotavat vaihtelevat merkittivisti organisaatioiden
vililld (Kim & Olfman 2011, 79). Liséksi mallin soveltaminen monimutkaisiin teknologioi-
hin, kuten tekodlyyn, vaatii mallin mukauttamista organisaation ja teknologian erityispiirtei-
den mukaisesti (Chen, Li & Wang 2021, 53; Wang & Lo 2016, 41). Toisaalta mallin kyky
mukautua ja muovautua eri tarpeisiin tekee siitéd erityisen arvokkaan monimutkaisten teknolo-

gioiden kédyttdonoton tutkimuksessa.

TOE-mallia voidaan verrata muihin teknologian omaksumisen malleihin, kuten Diffusion of
Innovation (DOI) -teoriaan ja institutionaaliseen teoriaan. DOI-teoria keskittyy erityisesti in-
novaation ominaisuuksiin ja niiden vaikutukseen omaksumisprosessissa (Sadoughi, Moosavi
& Ahmadi 2019, 29). Vaikka DOI-teoria on laajasti kdytetty, TOE-malli kattaa laajemmin
teknologian omaksumiseen vaikuttavat tekijét. Institutionaalinen teoria puolestaan tarkastelee
organisaation toimintaa institutionalisoiduissa ympéristdissd, korostaen organisaation ulkois-

ten paineiden ja normien merkitystd (Sadoughi ym. 2019, 31). TOE-malli yhdistaa néitd niako-
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kulmia, silld se huomio seka sisdiset ettd ulkoiset tekijdt, jotka vaikuttavat teknologian omak-
sumiseen organisaatiotasolla. Tama tekeekin siitd erityisen hyddyllisen silloin, kun halutaan

ymmartidd kokonaisvaltaisesti teknologian omaksumiseen liittyvid ilmigita.

Téssd tutkimuksessa TOE-mallia hyddynnetdin tarkastelemaan niité teknologisia, organisato-
risia ja ympdristoon liittyvid tekijoitd, jotka vaikuttavat tekodlypohjaisten henkilostdoanalytii-
kan tyokalujen kiyttoonottoon rekrytointiprosessien yhteydessd. Malli mahdollistaa ilmion
tarkastelun moniulotteisesti ottaen huomioon sekéd teknologian kdytettivyyden ettd organisaa-

tion sisdiset valmiudet ja ulkoisen toimintaympériston odotukset.

TOE-malli tarjoaa joustavan ja sovellettavan viitekehyksen, jonka avulla voidaan analysoida
sekd nykyisten teknologisten valmiuksien tilaa ettd uusien innovaatioiden kdyttdonoton esteitd
ja mahdollistajia. Erityisesti tekodlyn kaltaisten monimutkaisten teknologioiden kohdalla mal-
lin kolmijaottelu tarjoaa rakenteellisen tuen eri tasojen tarkastelulle. Mallin jatkokehitys voi
tulevaisuudessa tukea entistd tarkempaa analyysid tekodlyn lisdksi myds muiden uusien tekno-

logioiden, kuten lohkoketjujen, organisaatiokohtaisesta kédyttdonotosta.

3.3 TAM- ja TOE-mallien yhtendinen teoria

TAM-TOE-malli (Technology Acceptance Model - Technology-Organization-Environment)
on yhdistetty viitekehys, joka tarjoaa laajan ja integroidun tavan analysoida organisaatioiden
teknologian omaksumista. Tamaé viitekehys on erityisen hyddyllinen monimutkaisten teknolo-
gioiden, kuten tekodlyn, pilvipalveluiden ja dlyteknologioiden kédyttdonoton tutkimuksessa.
TAM-TOE-mallin vahvuus on sen kyvysséd yhdistdd sekd yksilotason subjektiiviset kokemuk-
set ettd organisaation ulkoiset ja sisdiset tekijat, mikd mahdollistaa kokonaisvaltaisen ymmar-
ryksen teknologian omaksumisprosessista ja sithen vaikuttavista tekijoistd. (Bryan & Zuva
2021, 140-141.) Téllaisena viitekehys on erityisen soveltuvan tdssa tutkimuksessa tarkastelta-
vaan 1lmidon eli tekodlypohjaisten henkildstoanalytiikkaratkaisujen kiyttoonottoon rekrytoin-
nin kontekstissa. Viitekehys huomioi seké organisaation valmiudet ettd teknologian ominai-
suudet, ja tdimén vuoksi se on myds erityisen sopiva tidhin tutkimukseen. (Bryan & Zuva

2021, 140-141; Wang, Wang & Yang 2010, 805-806.)

Téssé tutkimuksessa sovelletaan yhdistettyd teknologian hyviksyntdmallia (TAM) ja organi-
saatioympadristomallia (TOE), joita on kéytetty laajasti teknologian omaksumista koskevissa

tutkimuksissa (Taherdoost 2022, 6). Yhdistetty TAM-TOE-viitekehys tarjoaa kattavan tavan
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analysoida organisaatioiden sisdisid ja ulkoisia tekijoitd tekodlyn omaksumisessa. Tdma viite-
kehys perustuu aiempiin tutkimuksiin, jotka ovat osoittaneet TAM- ja TOE-mallien tdydenté-
vén toisiaan hyvin (Bryan & Zuva 2021, 141). Tédssa tutkimuksessa TAM-TOE-malli on va-
littu teoreettiseksi viitekehykseksi sen kyvyn vuoksi yhdistid seké yksildtason teknologian
hyvéksynnén ndkokulmat ettd organisaatiotason rakenteelliset ja ulkoiset tekijat. Tamé yhdis-
telmd mahdollistaa kokonaisvaltaisen tarkastelun siitd, kuinka organisaatiot omaksuvat uuden
teknologian, kuten téssé tapauksessa tekodlypohjaisen henkildstdanalytiikan, ja tarjoaa néko-
kulmaa myos siithen millaisia haasteita ja mahdollisuuksia tapaukseen liittyy. TAM-malli tuo
viitekehykseen yksilotason ndkdkulman, jossa teknologian hyvéksynnén keskiossd ovat kéyt-
tdjan subjektiiviset kokemukset, kuten koettu hyddyllisyys ja helppokayttdisyys. TOE-malli
tdydentdd titd ottamalla huomioon teknologian, organisaation ja ulkoisen toimintaympériston.
(Chatterjee ym. 2021, 2.) Néiden mallien yhdistdminen tarjoaa vahvan teoreettisen perustan

tekodlyn omaksumisen selittimiseen organisaatiotasolla. (Chatterjee ym. 2021, 9-10.)

Tutkielmassa on hyodynnetty Chatterjeen ym. (2021) kehittiméaa integroitua TAM-TOE-mal-
lia, mutta sitd on sovellettu osittain eri tavalla alkuperdiseen malliin verrattuna. Mallia kaytet-
tiin alun perin tekodlyn omaksumisen tarkasteluun valmistus- ja tuotantoyrityksissd, kun taas
tassé tutkielmassa sitd sovelletaan rekrytoinnin kontekstiin, erityisesti tekodlypohjaisten hen-
kilostdanalytiikkaratkaisujen kdyttoonoton ymmartdmiseksi (Chatterjeen ym. 2021, 6-9).
Mallin keskeiset ulottuvuudet eli teknologiset, organisatoriset ja ympéristolliset tekijét ovat
sdilytetty, mutta niiden painotuksia on muokattu rekrytointiprosessin erityispiirteiden mukai-
sesti. Esimerkiksi teknologisessa ulottuvuudessa on tarkasteltu tekodlyn koettua hyodylli-
syyttd ja helppokayttoisyytta rekrytointitehtivissd, kun taas organisatorisessa ulottuvuudessa
on korostettu johdon roolia sekd henkildston valmiuksia tekodlyn kayttoon. Ympéristollisistd
tekijOistd erityisesti lainsdddénto ja sidosryhmien suhtautuminen on nostettu keskeisiksi nako-
kulmiksi, koska rekrytointiin liittyy vahvoja eettisid ja juridisia ulottuvuuksia. Néin ollen
TAM-TOE-mallia ei ole sovellettu sellaisenaan, vaan sitd on muokattu tutkimuskontekstiin
sopivaksi, jotta se vastaisi rekrytointiprosessin teknologisten innovaatioiden omaksumiseen

liittyviin haasteisiin ja mahdollisuuksiin.
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Kuvio 4. TAM-TOE-viitekehys (mukaillen Chatterjee ym. 2021)

TAM-TOE-malli tarjoaa paitsi laajan analyysin teknologian omaksumisesta myds kehyksen
organisaatioille, jotka haluavat ymmartia ja optimoida uusien teknologioiden kdyttéonottoa.
Mallin avulla voidaan tunnistaa esteitd ja mahdollistajia sekd arvioida teknologian kayttoon-
oton vaikutuksia organisaation suorituskykyyn (Chatterjee ym. 2021, 7-8). Sen soveltaminen
kiytdnnossd tapahtuu méadrittelemélld sekd yksilolliset ettd organisatoriset ja ymparistolliset
tekijat, jotka vaikuttavat teknologian hyvéksyntdén ja kdyttoonottoon. Tutkimuksessa havait-
tiin, ettd organisaation sisdisilla tekijoilld, kuten johdon tuella, teknologisella valmiudella ja
koulutuksella, on keskeinen merkitys tekodlyn omaksumispditoksiin (Chatterjee ym. 2021,
11-12). Liséksi ulkoiset tekijdt, kuten kilpailu ja sddntely, toimivat merkittdviné katalysaatto-
reina teknologian kiyttoonotossa, mika osoittaa mallin kidytdnnon soveltamisen monimutkais-

ten teknologioiden omaksumisessa (Na, Heo & Kim 2022, 11).

Useat tutkimukset ovat vahvistaneet, ettd yhdistetty TAM-TOE-malli pystyy ennustamaan
teknologian omaksumista tarkemmin kuin TAM-malli tai TOE-malli itsendisesti. Esimerkiksi
pilvipalveluiden kdyttoonottoa analysoineessa tutkimuksessa havaittiin, ettd TAM-TOE-malli
selitti teknologian hyvdksyntii ja organisaation padtoksentekoa merkittdvasti paremmin kuin
kumpikaan malli yksinddn (Gangwar, Date & Ramaswamy 2015, 124). Vastaavia havaintoja
on saatu myos tekodlypohjaisten jarjestelmien kéyttoonotosta rakennusalalla, jossa TAM-
TOE-mallin avulla voitiin tarkasti ennustaa seka kéyttdjien hyviksyntdi ettd organisaatioiden

valmiutta Al-teknologioiden kdyttoonottoon (Na ym. 2022, 9).

TAM-TOE-mallia on myds sovellettu laajasti eri toimialoilla. Esimerkiksi valmistussektorilla

sitd on hyodynnetty tekodlyn ja Industry 4.0 -teknologioiden kayttdonoton analysoinnissa
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(Luthra & Mangla 2018, 170). Vastaavasti mallia on sovellettu pilvipalveluiden kdyttdonoton
yhteydessi ja todettu, ettd teknologian ominaisuudet, organisaation kyvykkyydet ja markki-
noiden paine vaikuttavat merkittavasti yritysten pddtoksiin Gangwar ym. (2015, 122—-124).
Tama viitekehys ei ainoastaan tarjoa rakenteellista nikokulmaa teknologian omaksumiseen,
vaan my0s syventdd ymmarrystd organisaatioiden valmiuksista ja strategisista valinnoista

suhteessa teknologian kéyttoonottoon.

Yhdistetyn TAM-TOE-mallin soveltaminen kdytdnndssi vaatii organisaatioilta kokonaisval-
taista ldhestymistapaa teknologian kayttoonottoon. Esimerkiksi johdon tuki ja koulutus voivat
merkittdvasti helpottaa teknologian hyvaksyntdé, kun taas ulkoiset tekijat, kuten kilpailuti-
lanne ja sdintely, voivat joko edistdé tai hidastaa omaksumisprosessia (Wang ym. 2010, 812—
813.) Tulevaisuuden tutkimuksissa voisi olla hyddyllistd laajentaa TAM-TOE-mallia entises-
tddn huomioimalla esimerkiksi kdyttdjien psykologiset tekijét ja verkostovaikutukset, jotka
voivat vaikuttaa teknologian hyviksyntdin ja kiyttoonottoon organisaatioymparistossa

(Maestro & Rana, 2024, 1059).

Niin ollen yhdistetty TAM-TOE-malli tarjoaa tille tutkimukselle sekd rakenteellisesti selkedn
ettd teoreettisesti monipuolisen viitekehyksen, jonka avulla voidaan jésentdd ja ymmaértaa
niitd yksildtason, organisatorisia ja kontekstuaalisia tekijoiti, jotka vaikuttavat tekodlypohjais-
ten henkilostdanalytiikkaratkaisujen kdyttoonottoon rekrytointiprosesseissa. Malli mahdollis-
taa ilmion tarkastelun kokonaisvaltaisesti yhdistimalla kayttdjien subjektiiviset kokemukset
teknologian hyddyllisyydesté ja helppokiyttoisyydestd organisaation sisdisiin valmiuksiin ja
ulkoisiin toimintaympériston vaatimuksiin, mika tekee siité erityisen soveltuvan rekrytointi-

kaytantojen teknologisen murroksen tutkimukseen.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassd luvussa tarkastellaan tutkimuksen metodologista perustaa sekéd siithen liittyvid keskeisid
elementtejd. Aluksi esitellddn tutkimusta ohjaava keskeinen tutkimuskysymys ja sen merkitys
tutkimuksen kokonaisuudessa. Tamén jilkeen siirrytddn analysoimaan tutkimusaineistoa, sen
keradmisté ja aineiston ominaispiirteitd. Seuraavaksi kisitelldén yksityiskohtaisesti tutkimuk-
sessa sovelletut menetelmaét ja niiden kidytdnnon toteutus, huomioiden menetelmien valinnan
perusteet ja niiden soveltuvuus tutkimuskysymyksen tarkasteluun. Lopuksi paneudutaan tutki-
muksen eettisiin ndkokohtiin, tarkastellen erityisesti niitd periaatteita ja kdytantdjd, jotka takaa-

vat tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden.

4.1 Tutkimuskysymys

Téssé tutkimuksessa tarkastellaan, mitka tekijét vaikuttavat tekoédlypohjaisten henkilosto-
analytiikkaratkaisujen kédyttdonottoon ja hyddyntdmiseen rekrytointiprosessin eri vaiheissa.
Tutkimuksen keskeisend tutkimuskysymyksena toimii: “Mitkd tekijdt vaikuttavat tekodlypoh-
Jaisten henkilostoanalytiikkaratkaisujen kdyttoonottoon ja hyodyntdmiseen rekrytointiproses-
sissa?” Tadmin kysymyksen avulla pyritddn tunnistamaan tekoélyn tarjoamat mahdollisuudet

sekd siithen liittyvit haasteet rekrytointikdytantdjen ndkokulmasta.

Tutkimus keskittyy kartoittamaan, millaisia hyotyjd organisaatio voi saavuttaa tekodlyn
avulla. Néihin kuuluvat esimerkiksi rekrytointiprosessin tehostaminen, kustannusten vihenta-
minen ja arvioinnin objektiivisuuden sekd yhdenmukaisuuden lisidminen. Samalla tarkastel-
laan, millaisia teknisid ja organisatorisia valmiuksia tekodlyn onnistunut kiyttdonotto edellyt-
tdd. Teknologisia haasteita voivat olla esimerkiksi jirjestelmien yhteensopivuus ja datan saa-
tavuus, kun taas organisatorisella tasolla korostuvat henkil6ston osaaminen, johdon tuki ja

muutosvalmius.

Ulkoiset tekijat, kuten lainsdddantd, eettiset vaatimukset ja kilpailutilanne, voivat joko edistdd
tai rajoittaa tekodlyn kdyttoonottoa. Lisdksi huomioidaan sidosryhmien, kuten yhteistyokump-
paneiden ja asiakkaiden rooli organisaatioiden teknologiapdétoksissd. Nédiden ulottuvuuksien
tarkastelu auttaa muodostamaan kokonaisvaltaisen kuvan olosuhteista, joissa tekodlypohjai-

nen henkildstdanalytiikka voi toimia tehokkaana ja hyviksyttivané rekrytoinnin vélineena.



30

Tutkimuksen tavoitteena on syventdd ymmarrysté niistd edellytyksistd, jotka mahdollistavat
tekodlyn onnistuneen hyddyntdmisen rekrytointiprosessissa. Samalla pyritdén tunnistamaan
tekijét, jotka voivat hidastaa tai estdéd kayttoonottoa. Tutkimus tarjoaa tietoa sekd tekoédlyn po-
tentiaalista ettd siithen liittyvistd riskeistd ja tukee organisaatioita tekemain tietoon perustuvia

paitoksid teknologian kiyttdonotosta.

4.2 Aineisto ja aineiston keruu

Tutkimuksen aineistona toimii kahdeksan haastatteluaineistoa. Tutkimuksen kohteena on kau-
pan alan organisaatio, ja haastatteluihin osallistuvat organisaation rekrytointiin erikoistuneet
asiantuntijat. Haastatteluiden valinta perustuu siihen, etti rekrytointiprosessien ja niihin liitty-
vien paatoksentekoprosessien ymmairtdminen edellyttdd asiantuntijoiden kokemusten ja nike-
mysten kuulemista. Rekrytoinnin asiantuntijoilla on arvokasta tietoa siitd, mitka tekijat vaikut-
tavat tekodlyratkaisujen kdyttoonottoon ja hyodyntdmiseen heidin organisaatiossansa. Liséksi
heiddn kokemuksensa mahdollistavat yksityiskohtaisten ja kdytdnnonldheisten esimerkkien
saamisen tutkimukseen, miké edistdd ilmion syvéllisempdd ymmaértamistd. Haastattelu sopii
erityisen hyvin tutkimuksiin, joissa tarkasteltavaa ilmioté ei ole juurikaan tutkittu aiemmin, ja
joissa tarvitaan joustavuutta ja mahdollisuutta syventii tietoa tilanteen mukaan (Hirsjérvi, Re-

mes & Sajavaara 2009, 205).

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin helmikuussa 2025 etidyhteyksien Teams-sovelluksen
avulla. Tama ldhestymistapa valittiin, koska se mahdollisti haastateltavien joustavamman osal-
listumisen ja helpomman aikataulutuksen. Lisdksi etidyhteyksien kdyttd vdhensi matkustami-
seen liittyvid logistisia haasteita, miki oli erityisen térkeda kiireisten asiantuntijoiden haastat-
telujen jarjestdmisessd. Haastatteluihin osallistui yhteensd kahdeksan henkilda (esihaastattelu
mukaan luettuna), ja niiden keskiméardinen kesto oli noin 43 minuuttia pyoristettynd. Lyhyin
haastattelu kesti 33 minuuttia ja pisin haastattelu puolestaan yli tunnin. Haastattelut nauhoitet-
tiin, ja aineisto litteroitiin sanasta sanaan. Litteroinnissa karsittiin tdytesanoja ja epdolennai-
suuksia ymmaérrettdvyyden parantamiseksi, mutta varmistettiin samalla, ettd merkitykset sdilyi-
vit muuttumattomina. Litteroitu aineisto koostui yhteensd 211 sivusta (Times New Roman

fonttikoolla 12 seké rivivililld 1,5), ja se muodosti perustan tutkimuksen analyysille.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelut ovat keskeinen aineistonkeruumenetelmd, jonka

avulla voidaan tavoittaa syvéllista tietoa tutkittavasta ilmidsté ja nostaa tutkittavien ndkdkulmat
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esille. Hirsjarvi ym. (2009, 164) korostavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa hyddynnetién me-
todeja, jotka mahdollistavat tutkittavan todellisuuden tarkastelun heiddn omasta perspektiivis-
tédén. Tassd tutkimuksessa, jossa tarkastellaan tekodlypohjaisten henkildstdanalytiikkaratkaisu-
jen kdyttoonottoa ja hyddyntdmistd rekrytointiprosessissa, haastattelut ovat erityisen sopiva tie-
donkeruumenetelmi. Aiempaa tutkimusta aiheesta on rajallisesti, ja haastattelut tarjoavat jous-

tavan ja monipuolisen tavan syventdi tietoa ja tarkastella ilmi6ta kidytdnnon ndkokulmasta.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, jotka tarjoavat rakenteeltaan joustavan mutta sa-
malla fokusoidun ldhestymistavan. Teemahaastattelussa keskitytddn ennalta maariteltyihin ai-
healueisiin, mutta keskustelulle jatetdan tilaa, jotta haastateltavat voivat tuoda esiin my0s uusia
ja ennakoimattomia ndkokulmia (Hirsjarvi & Hurme 2020, 47-48). Téssd tutkimuksessa haas-
tattelurunko pohjautui viitekehykseen, joka yhdistidi teknologian hyviksymismallin (TAM) ja
teknologian, organisaation ja ympériston viitekehyksen (TOE) (Chatterjee ym. 2021, 2). Haas-
tatteluteemoina olivat muun muassa koettu hyoddyllisyys, koettu helppokéyttdisyys, teknologi-
set tekijit, organisaatiotekijit ja ympéristotekijat. Teemat mahdollistavat monipuolisen ja kat-
tavan aineiston keruun tekoélypohjaisten ratkaisujen kdyttdonottoon vaikuttavista tekijoista.
Teemahaastattelun joustavuus mahdollisti my0s sen, ettd haastattelua voitiin mukauttaa haas-
tateltavien vastausten perusteella, miki on erityisen tdrkeda silloin, kun tutkittavaa ilmiotd ym-

maérretddn vasta osittain (Tuomi & Sarajédrvi 2018, 88).

Haastattelurunko l4hetettiin haastateltaville etukéteen, jotta heilld oli mahdollisuus valmistau-
tua ja pohtia teemoja ennalta. Tdma ldhestymistapa tukee Hirsjdrven ja Hurmeen (2020, 72—-73)
esittdmaii ajatusta siité, ettd etukdteisvalmistelu parantaa haastattelujen onnistumista ja mahdol-
listaa syvallisemmaén aineiston keruun. Valmistautuminen auttaa my0s varmistamaan, ettd haas-
tateltavat ymmaértavit kysymykset ja voivat tuoda esiin merkityksellisid ndkokulmia. Ennen
varsinaista aineistonkeruuta suoritettiin esihaastattelu, jossa haastateltiin tekoédlyyn perehty-
nyttd rekrytoinnin asiantuntijaa organisaatiosta. Esihaastattelun tarkoituksena oli testata haas-
tattelurunkoa ja arvioida haastattelun kestoa sekéd kysymysten toimivuutta. Esihaastattelun pe-
rusteella haastattelurunkoon ei tehty muutoksia, ja se todettiin soveltuvaksi varsinaisiin haas-
tatteluihin. Nédin myo0s esihaastattelusta saatu aineisto otettiin osaksi tutkimusaineistoa, mikd on

perusteltua, koska se tuotti merkityksellistd tietoa tutkimuksen aiheesta.

Haastattelujen etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on niiden tarjoama mahdolli-
suus tarkentaviin kysymyksiin ja vuorovaikutteisuuteen. Tdméa mahdollisti aitheen syventdmi-

sen ja uusien ndkokulmien esiin tuomisen, miké olisi voinut jiddd muiden menetelmien, kuten
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kyselylomakkeiden kdytossd saavuttamatta (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 30-31). Haastattelu-
tilanteissa tutkija pystyy reagoimaan haastateltavien vastauksiin ja esittdiméaan tarvittaessa jat-
kokysymyksid, jotka selventdvidt monimutkaisia aiheita ja lisddvét aineiston monipuolisuutta.
Esimerkiksi useampi haastateltava korosti viestinnin ja organisaatiokulttuurin merkitysta teko-
dlyratkaisujen kdyttoonottoprosessissa, mitd ei ollut alun perin huomioitu tutkimuksen teoreet-
tisessa viitekehyksessé. Téllaiset havainnot osoittavat haastattelujen joustavuuden ja rikkauden

merkityksen tutkimusmenetelména.

Haastattelujen suunnittelussa ja toteutuksessa pyrittiin varmistamaan tutkimuksen validiteetti
ja luotettavuus. Esimerkiksi haastattelutilanteen alussa esitetyt helpot ja avoimet kysymykset
madalsivat kynnysté keskusteluun ja loivat luottamuksellisen ilmapiirin, mika edisti aidon vuo-
rovaikutuksen syntymisti. Hirsjdrvi ja Hurme (2018, 187) korostavat, ettd tillaiset aloituskysy-
mykset voivat parantaa tutkimuksen rakennevalidiutta varmistamalla, etté tutkija ja haastatel-
tavat ymmartavét tutkimuksen keskeiset késitteet samalla tavalla. Lisdksi kaikki haastateltavat
saivat mahdollisuuden tarkastella teemahaastattelurunkoa etukiteen. Tdéma puolestaan paransi
tutkimuksen luotettavuutta ja varmistaa, ettd keskustelut keskittyivét tutkimuskysymysten kan-

nalta olennaisiin teemoihin.

4.3 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus edustavat tutkimuksen perustavanlaatuisia lahes-
tymistapoja, joilla on keskeisié eroja niin tavoitteiden, aineistonkeruun kuin analyysimenetel-
mienkin suhteen. Kvalitatiivinen tutkimus painottuu ilmididen syvélliseen ymmaértdmiseen ja
tulkintaan monipuolisesti, kun taas kvantitatiivinen ldhestymistapa pyrkii 16ytdméén yleispa-
tevid syy-seuraussuhteita numeerisen aineiston perusteella (Hirsjarvi ym. 2009, 136-140).
Tassd tutkimuksessa on valittu kvalitatiivinen ldhestymistapa, koska tavoitteena on syventéa
ymmarrysté siitd, mitka tekijit vaikuttavat tekodlypohjaisten henkildstoanalytiikkaratkaisujen
kayttoonottoon ja hyddyntdmiseen rekrytointiprosesseissa. Kohteena olevan kaupan alan or-
ganisaation asiantuntijat tarjoavat arvokkaita ndkemyksii, joita pyritddn tarkastelemaan hei-

din kokemustensa ja tulkintojensa kautta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuu aineiston keruu luonnollisissa tilanteissa, jolloin tut-

kittavan ilmion moninaiset ulottuvuudet ja todellisuuden rikkaus tulevat esille (Hirsjarvi ym.
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2009, 157-160). Tama ldhestymistapa on erityisen sovelias tissd tutkimuksessa, koska teko-
dlypohjaiset henkildstdanalytiikkaratkaisut ovat suhteellisen uusi ja nopeasti kehittyva ilmio.
Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan paljastaa odottamattomia nikokulmia, jotka jdisivat
todenndkoisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa piiloon. Eskolan ja Suorannan (1998, 18)
mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen vahvuus on sen kyky syventyé yksittdisiin tapauksiin ja
ilmidihin, jolloin se soveltuu erinomaisesti tilanteisiin, joissa ilmioté ei vield ymmérreti koko-

naisvaltaisesti.

Tutkimuksessa haastatellaan kaupan alan organisaation rekrytointiin erikoistuvia assistentteja
sekd asiantuntijoita, jotka voivat kokemustensa perusteella tarjota syvallistd ymmaérrysta teko-
dlyn hyodyntdmisesti rekrytointikdytdnndissi. Haastateltavien valinta perustuu harkinnanva-
raiseen otantaan, joka on tyypillinen menetelma kvalitatiivisessa tutkimuksessa (Eskola &
Suoranta 1998, 18). T4lld varmistetaan, ettd tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat tehta-
viensi ja asiantuntemuksensa perusteella kyvykkaitd tarjoamaan syviéllisid ja merkityksellisid
nikokulmia tutkimusaiheeseen. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 98) korostavat, ettd laadullisen tut-
kimuksen tavoitteena on ymmaértda tutkittavaa ilmiota tutkittavien henkildiden omista 1dhto-
kohdista késin. Ndin my0s tdimén tutkimuksen tapauksessa korostuvat haastateltavien koke-
mukset ja tulkinnat siitd, miten tekoédlypohjaisia henkildstdanalytiikkaratkaisuja on mahdol-

lista hyddyntdé rekrytoinnin eri vaiheissa.

Laadullinen tutkimus painottaa myds tutkijan aktiivista roolia tiedonhankinnassa ja analyy-
sissd. Tutkijan tehtdvédnd on rakentaa ilmidstd mahdollisimman kattava ja syvéllinen koko-
naiskuva analysoimalla aineistoa monitahoisesti ja systemaattisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 160.)
Tassd tutkimuksessa 1dhtokohtana on kartoittaa ja kuvata niité keskeisia tekijoitd, jotka joko
edistivit tai estdvit tekodlypohjaisten ratkaisujen kiyttoonottoa rekrytointiprosesseissa. Tut-
kimuksen kohteena on erityisesti tarkastella teknologisia, organisatorisia ja kulttuurisia teki-

jOitd, jotka vaikuttavat ndiden ratkaisujen kdyttomahdollisuuksiin.

Kvalitatiivisen tutkimuksen térked ominaisuus on sen joustavuus. Tama tarkoittaa, ettd tutki-
musta voidaan mukauttaa aineiston ja tilanteiden mukaan, mika tekee siité erityisen soveliaan
tille tutkimusaiheelle. Esimerkiksi haastattelut mahdollistavat tutkittavien ndkdkulmien ja 8-
nen esille tuomisen heiddn omista ldhtokohdistaan kdsin. Hirsjarven ym. (2009, 164) mukaan
kvalitatiivinen tutkimus pyrkii saavuttamaan mahdollisimman suuren kokonaisvaltaisuuden,
mikd on olennainen tavoite myds tisséd tutkimuksessa, jossa pyritddn syventdmadn ymmar-

rysté tekodlyratkaisujen kayttoonotosta rekrytoinnin kontekstissa.
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4.3.1 Teoriaohjaava siséllonanalyysi

Siséllonanalyysi on laadullisen tutkimuksen menetelma, jota voidaan soveltaa joustavasti tut-
kimuksen tavoitteiden ja aineiston mukaan. Yleisesti siséllonanalyysi voidaan jakaa kolmeen
paityyppiin, jotka ovat aineistoldhtdinen, teoriaohjaava ja teorialdhtdinen sisdllonanalyysi
(Tuomi & Sarajéarvi 2018, 91). Jokaisella 1dhestymistavalla on omat erityispiirteensd, jotka te-

kevit niistd sopivia erilaisiin tutkimusasetelmiin.

Aineistoldhtdisessé sisdllonanalyysissé tutkimus etenee niin, etti teoreettiset késitteet ja kate-
goriat muodostuvat kokonaan tutkimusaineistosta ilman valmiiksi méériteltyja teoreettisia vii-
tekehyksid. Tama ldhestymistapa soveltuu erityisesti silloin, kun tutkitaan uutta tai huonosti
tunnettua ilmioté ja pyritddn rakentamaan teoreettista ymmaérrysté aineiston pohjalta (Elo &
Kyngés 2008, 109). Esimerkiksi jos tutkimuksen tavoitteena olisi kartoittaa organisaation
tyontekijoiden ndkemyksid ilman tarkempaa fokusta, aineistoldhtdinen ldhestymistapa voisi

olla hyddyllinen.

Teorialdhtoisessd sisdllonanalyysissé sen sijaan analyysi pohjautuu ennalta méériteltyyn teo-
reettiseen viitekehykseen, ja tutkimusaineistoa tulkitaan timan mukaisesti (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006). Tama lahestymistapa soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa tavoitteena
on testata tai vahvistaa olemassa olevia teorioita. Teorialdhtdisyys kuitenkin rajoittaa mahdol-
lisuutta tunnistaa aineistosta uusia ja ennakoimattomia teemoja, koska analyysi on vahvasti

sidottu ennalta miéréttyihin teoreettisiin kisitteisiin (Patton 2015, 97).

Teoriaohjaava sisdllonanalyysi sijoittuu ndiden kahden menetelmén véliin. Siind yhdistyvét
aineistoldhtdisen ja teorialdhtdisen analyysin piirteet. Tédssd menetelmédssé analyysia ohjaa
teoreettinen viitekehys, mutta samalla jéatetdén tilaa aineistosta nouseville uusille teemoille ja
nakokulmille (Tuomi & Sarajédrvi 2018, 91). Tamai tekee teoriaohjaavasta joustavan ja moni-
puolisen menetelmén, koska sen avulla on mahdollista tarkastella ilmi6ité, jossa teoria tarjoaa

rakenteen ja aineisto tuo esiin vaihtoehtoisia uusia nakdkulmia.

Téssd tutkimuksessa aineistoa analysoidaan teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilld. Tutkimuk-
sessa teoriaohjaava sisillonanalyysi on perusteltu valinta useasta syystd. Ensinnékin tutkimus
kohdistuu tekodlypohjaisten henkildstoanalytiikkaratkaisujen mahdolliseen kdyttdonottoon
organisaatiossa, jossa teknologia ei ole vield kdytossd. Néin ollen rekrytointiasiantuntijoiden
nidkemykset ja odotukset ovat keskeisessd asemassa, ja niitd voidaan analysoida suhteessa

TAM-TOE -malliin (Chatterjee ym. 2021, 2). Samalla analyysi mahdollistaa aineistosta esiin
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nousevien uusien ja mahdollisesti ylldttdvien havaintojen tunnistamisen, jotka voivat haastaa

tai laajentaa olemassa olevaa teoreettista ymmarrystd (Rubin & Rubin 2012, 83).

Toinen perustelu teoriaohjaavan sisidllonanalyysin valinnalle liittyy siihen, ettd tutkimus rajau-
tuu pelkdstian rekrytointiasiantuntijoiden nikokulmiin. Heiddn odotuksensa ja kdsityksensa
tekodlyn mahdollisista vaikutuksista, kuten tyonjaon muutoksista, algoritmien lépindkyvyy-
desti tai jarjestelmien kyvysté edistdd rekrytointiprosessin oikeudenmukaisuutta voidaan ana-
lysoida aiempien tutkimusten valossa (Chamorro-Premuzic ym. 2016, 632). Samalla teoriaoh-
jaava ldhestymistapa antaa mahdollisuuden tarkastella yksil6llisid ja organisaatiokohtaisia te-

kijoitd, jotka voivat nousta esiin juuri tdimén aineiston kautta.

Teoriaohjaava siséllonanalyysi tarjoaa vélineet yhdistié tutkimuksen empiirinen aineisto laa-
jempaan teoreettiseen keskusteluun. Tdmén ansiosta tutkimuksen kdytdnnén relevanssi vah-
vistuu ja johtopéétoksid voidaan hyddyntdd organisaatioissa, jotka harkitsevat tekodlypohjais-
ten henkilostoratkaisujen kiyttoonottoa (Miles, Huberman & Saldana 2014, 18). Menetelma
tuottaa néin seki teoreettisesti ettd kiaytinnollisesti merkittdvaa tietoa. Samalla teoriaohjaava
sisdllonanalyysi on erityisen sopiva tdhin tutkimukseen, koska se tarjoaa joustavat ja kéytto-
kelpoiset vilineet tarkastella monimutkaista sekd moniulotteista ilmi6té, kuten tekodlyn kayt-
toonottoa rekrytointiprosesseissa. Se huomioi teknologiset, organisatoriset ja yksilolliset né-
kokulmat sekd mahdollistaa aineistosta nousevien teemojen tdydentivén analyysin. Mene-
telmé soveltuu erityisen hyvin tdhén tilanteeseen, jossa teknologia on vasta suunnitteluvai-
heessa ja paatoksenteko perustuu pitkélti asiantuntijoiden odotuksiin ja ndkemyksiin. Néistad
syistd se on tdmin tutkimuksen kannalta sekd metodologisesti ettd kiaytdnnollisesti tarkoituk-

senmukainen valinta.

Téssd tutkimuksessa teoriaohjaava sisdllonanalyysi osoittautui erityisen hyddylliseksi. Sen
avulla voitiin tarkastella rekrytointiasiantuntijoiden odotuksia, huolia ja ndkemyksii jo ennen
tekodlypohjaisten henkilostoanalytiikkaratkaisujen kiyttdonottoa. Menetelma tarjosi vélineet
yhdistdmain haastatteluaineistosta nousseet kokemukset ennalta valittuun teoreettiseen viite-
kehykseen. Samalla se antoi tilaa myds uusille ja ylléttidville havainnoille, joita ei olisi voitu
ennakoida pelkén teorian pohjalta. Tdma toi analyysiin syvyyttd ja auttoi ymmértdimaan, mil-
laisia tekijoitd organisaatiot joutuvat huomioimaan jo suunnitteluvaiheessa. (Tuomi & Sara-

jérvi 2018, 91).
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Koska tutkimus keskittyy yksinomaan rekrytointiasiantuntijoiden nikokulmiin, se rajaa pois
muiden osapuolten, kuten asiakkaiden tai tyonhakijoiden kokemukset. Tdmé rajaus mahdol-
listaa syvéllisen tarkastelun asiantuntijoiden késityksistd ja ndkemyksistd, jotka voivat koskea
esimerkiksi tekodlyn mahdollisia hyotyja, riskejé ja vaikutuksia heiddn omaan tyohonsa ja or-
ganisaation toimintakulttuuriin (Miles, Huberman & Saldafia 2014, 18). Teoriaohjaava sisil-
l6nanalyysi antaa tissd tapauksessa vilineet kartoittamaan asiantuntijoiden odotuksia ja huo-
lenaiheita suhteessa jo olemassa olevaan teoreettiseen viitekehykseen, kuten teknologian kayt-

téonoton (Venkatesh & Davis 2000, 187).

Analyysiprosessi tdssd tutkimuksessa eteni teoriaohjaavan siséllonanalyysin periaatteiden mu-
kaisesti. Ensimmaisessd vaiheessa kdvin aineiston ldpi tutkimuskysymyksen ohjaamana ja
tunnistin merkityksellisid siséltdjd, jotka liittyivét esimerkiksi rekrytointiasiantuntijoiden kési-
tyksiin tekoédlyn vaikutuksesta tyonkuvaan, oikeudenmukaisuuteen ja rekrytointiprosessin te-
hokkuuteen (Rubin & Rubin 2012, 83). Niistd muodostin merkitysyksikoiti, jotka pelkistin ja
ryhmittelin etukéteen valittujen teoreettisten kategorioiden mukaisesti, joita ovat koettu hyo-
dyllisyys, koettu helppokiyttdisyys, organisatoriset tekijat sekd ymparistolliset tekijét. Sa-
malla pidin analyysissa avoimuuden sille, ettd aineistosta nousisi esiin myds teemoja, jotka
eivit suoraan sisdltyneet alkuperdisiin késitteisiin. Ndin analyysi yhdisti teorian ja aineiston

systemaattisesti, mutta jatti tilaa myds uusille havainnoille (Elo & Kyngés 2008, 112).

Tekodlypohjaisen henkildstdanalytiikan kdyttoonottoon liittyy monia kysymyksid, jotka kos-
kevat jérjestelmien potentiaalia sekd niiden mahdollisia vaikutuksia rekrytointiprosessin la-
pindkyvyyteen, tasapuolisuuteen ja tehokkuuteen. Rekrytointiasiantuntijat saattavat pohtia
esimerkiksi sitd, kuinka hyvin tekodly pystyy vihentimiin kognitiivisia vinoumia paatoksen-
teossa tai tarjoamaan uusia tapoja arvioida hakijoiden patevyyttd seké potentiaalia. Samalla
voi kuitenkin nousta esiin huolia, jotka liittyvit algoritmien eettisyyteen, lipindkyvyyteen ja
tyonjaon muutokseen. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi mahdollistaa ndiden havaintojen jisen-
tdmisen suhteessa aiempaan tutkimukseen, mutta myos sen, ettd aineistosta voidaan nostaa

esiin uusia ndkokulmia, joita ei ole vield laajasti kédsitelty.

Koska organisaatio ei ole vield ottanut tekodlypohjaisia ratkaisuja kdyttoon, timén tutkimuk-
sen keskioon nousevat asiantuntijoiden odotukset ja ennakko-oletukset. Teoriaohjaava sisél-
l6nanalyysi tarjosi mahdollisuuden tarkastella paitsi heididn ndkemyksiddn tekoédlyn tuomista
mahdollisuuksista ja riskeistd, myos organisaatiokulttuuriin, muutosvalmiuteen ja teknologian

hyviksyntdén liittyvid tekijoitd (Kuvaas 2008, 143). Erityisen hyodylliseksi osoittautui TAM-
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TOE-malli, joka auttoi jisentdmédn, mitka tekijdt vaikuttavat asiantuntijoiden suhtautumiseen
uuteen teknologiaan (Chatterjee ym. 2021, 2—4). Malli korosti erityisesti koettua hyodylli-
syyttd ja helppokdyttoisyyttd, jotka ovat tunnetusti keskeisid ennustavia tekijoitd teknologian
omaksumiselle (Venkatesh & Davis 2000, 188).

Lisdksi teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla voidaan tarkastella sitd, miten asiantuntijat
hahmottavat oman roolinsa mahdollisessa muutoksessa. Tekodlypohjaiset henkildstdanalytiik-
karatkaisut voivat vaikuttaa paitsi sithen, miten rekrytointipaédtoksid tehddian, myos asiantunti-
joiden tyonkuvaan sekd heiddn kokemukseensa ammatillisesta autonomiasta ja asiantuntijuu-
desta (Spencer 2018, 5—7). On tirkedd tunnistaa, miten asiantuntijat suhtautuvat tihédn muu-
tokseen. Nékevitko he tekodlyn ennen kaikkea padtoksentekoa tukevana tyokaluna vai koke-
vatko he sen mahdollisesti uhkaavan omaa asiantuntijarooliaan? Namai kysymykset liittyvit
keskeisesti teknologian ja tyon vélisten suhteiden tutkimukseen, ja niitd voidaan analysoida
esimerkiksi organisaatioteorioiden ja ammatillisen identiteetin ndkokulmista (Tambe, Cap-
pelli & Yakubovich 2019, 22). Teoriaohjaava siséllonanalyysi on tdssé hyodyllinen mene-
telmd. Se auttaa jasentimain asiantuntijoiden odotuksia ja huolia sekd tdydentdméén ole-

massa olevia viitekehyksid heiddn kokemuksillaan.

4.3.2 Analyysin kdytdnnon toteutus

Kéytannossa tdiman tutkimuksen analyysi etenee aineiston systemaattisella 1dpikdynnilld, jonka
tavoitteena on muodostaa kattava kokonaiskuva sen sisdllostéd ja rakenteesta. Ensimmaisessa
vaiheessa aineistoon perehdytidén kokonaisuudessaan ilman vilitontd kategorisointia tai syvil-
listd tulkintaa. Tadméd mahdollistaa keskeisten teemojen, toistuvien ilmididen ja mahdollisten
poikkeamien tunnistamisen. Samalla arvioidaan aineiston kattavuutta ja sen kykya vastata téssa
tutkimuksessa asetettuun tutkimuskysymykseen. Tutkimuksessa analyysi toteutetaan teoriaoh-
jaavan sisdllonanalyysin mukaisesti, miké tarkoittaa, ettd analyysissd hyodynnetdén seka ai-
neistosta nousevia havaintoja ettd ennalta valittua teoreettista viitekehysti, joka ohjaa analyysin

kulkua.

Tutkimuksen kokonaiskuvan muodostamisen jélkeen analyysi etenee yksityiskohtaisempaan
tarkasteluun teoriaohjaavan sisdllonanalyysitavan mukaisesti. Jasennin aineistoa kuitenkin en-
sin teoreettisten késitteiden ja aikaisempien tutkimusten pohjalta muodostettujen analyysikate-
gorioiden mukaisesti. Tdmén avulla tutkimuksessa voidaan tarkastella, missd méérin aineisto

tukee tai haastaa ennalta maédriteltyjd késitteellisid ldhtokohtia. Samalla pidetdén kuitenkin
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avoinna mahdollisuus aineistosta nouseville uusille nakdkulmille, mik& mahdollistaa teorian ja

empiirisen aineiston vélisen vuoropuhelun.

Seuraavassa vaiheessa tdmén tutkimuksen analyysi syventyy teemojen vélisiin suhteisiin. Tél-
16in tarkastellaan, miten aineiston eri osat kytkeytyviét toisiinsa ja teoreettiseen viitekehykseen.
Tama vaihe edellyttdd kriittistd tarkastelua sekéd aineiston ja teorian jatkuvaa vertaamista, jotta
voidaan tunnistaa sekéd yhtenevéisyydet ettd mahdolliset ristiriidat. Lopulta tutkimuksen ana-
lyysin pohjalta muodostetaan synteesi, jossa yksittdiset havainnot yhdistetddn laajemmiksi ko-
konaisuuksiksi ja suhteutetaan aiempaan tutkimukseen. Lopuksi analyysin tuloksia arvioidaan
kriittisesti, ja niiden pohjalta tehddédn johtopditoksid tutkimuskysymysten kannalta merkityk-

sellisistd havainnoista.

4.4 Tutkimuksen etitkka

Tutkimuseettiset periaatteet muodostavat perustan kaikelle tieteelliselle tutkimukselle, erityi-
sesti silloin, kun tutkimus kohdistuu ihmisiin. Téssi laadullisessa tutkimuksessa, jossa haasta-
teltiin kaupan alan rekrytointiasiantuntijoita tekodlyn hyddyntdmisestd henkildstdanalytii-
kassa, eettisten kdytintdjen huolellinen noudattaminen on erityisen tiarkedd. Keskeisimpii eet-
tisid periaatteita ovat informoitu suostumus, luottamuksellisuus, seurausten huomioiminen ja
yksityisyyden kunnioittaminen (Hirsjdrvi & Hurme 2018, 20). Namai periaatteet ohjaavat tut-
kimusprosessia alusta loppuun, ja niiden noudattaminen on olennaista paitsi tutkimuksen laa-
dun, myds sen eettisen kestdvyyden takaamiseksi. Esimerkiksi tutkimuksessa, jossa haastatel-
tavat osallistuvat tutkimusprosessiin, on varmistettu, ettei heistd luovuteta tietoja kolmansille
osapuolille. Anonymiteetti on turvattu huolellisesti. Tdmi anonymiteetin takaaminen ulottuu
sekd yhteydenottoihin, haastattelutilanteiden kaytinnon jérjestelyihin, ettd lopulliseen tutkiel-
maan. Ndin varmistetaan, ettei haastateltavien henkildllisyys paljastu missddn tutkimuksen

vaiheessa.

Osallistuminen tutkimukseen perustui vapaachtoisuuteen. Haastateltaville toimitettiin etuka-
teen kirjallinen selite tutkimuksen sisdllostd. Tdssd yhteydessd heille annettiin my6s mahdolli-
suus perua tai keskeyttid osallistumisensa milloin tahansa tutkimusprosessin aikana. Tdhén
sisdltyi my0s tutkijan yhteystiedot mahdollista jatkoyhteydenottoa varten. Télla tavalla var-
mistettiin, ettd osallistujat ymmarsivit tutkimuksen tarkoituksen ja omat oikeutensa tutkimus-

prosessin aikana.
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Tutkimusaineisto keréttiin Teamsin vélitykselld helmikuussa 2025. Haastattelut toteutettiin
rauhallisissa tiloissa hdirididen minimoimiseksi. Aineisto tallennettiin turvallisesti ja sdilytet-
tiin henkildkohtaisella kdyttdjatunnuksella suojatussa kansiossa, johon vain tutkijalla oli
padsy. Tamaén lisdksi tutkimuksen eettiseen kisittelyyn kuuluu, ettd haastattelutallenteet ja lit-
teroinnit tuhotaan tutkielman valmistumisen jilkeen, jolloin varmistetaan, ettei arkaluonteista

tietoa sdilytetd tarpeettomasti.

Tieteellisen tutkimuksen periaatteisiin kuuluu objektiivisuus (Hirsjarvi & Hurme 2018, 97,
Tuomi & Sarajarvi 2018, 158-160). Tassé tutkimuksessa tutkija on ollut tietoinen omasta ase-
mastaan suhteessa tapausorganisaatioon ja on pyrkinyt aktiivisesti ehkdisemiin mahdollisia
vaikutuksia tutkimusprosessiin. Tutkijan oma reflektio ja tietoinen pyrkimys tarkastella omia
ennakko-oletuksiaan ovat olleet keskeisid tyokaluja objektiivisuuden edistdmisessd. Haastatte-
lutilanteissa tutkija ei tuonut esiin omia mielipiteitddn, miké vihensi sosiaalisesti toivottujen

vastausten riskid ja paransi tutkimuksen luotettavuutta.

Haastateltavien vastaukset on kisitelty siten, ettd niitd hyodynnetiin vain tutkimustarkoituk-
sessa, eikd yksilollisiin mielipiteisiin tai ndkemyksiin palata haastattelutilanteen jélkeen.
Tdma varmistaa osallistujien oikeudet ja luottamuksen tutkimusprosessiin. Kaikki tutkimusai-
neisto on kasitelty huolellisesti ja luottamuksellisesti tutkimuksen eettisten periaatteiden mu-

kaisesti, eikd aineiston pohjalta ole mahdollista tunnistaa yksittéisid osallistujia.

Tutkimus on toteutettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvén tieteellisen kdytdnnon oh-
jeiden mukaisesti. Ohjeistus korostaa tutkijan toimintaa, jonka tulee olla arvostavaa, rehel-
listé, luotettavaa ja vastuullista. (TENK 2023, 11-12.) My6s Fingerroosin ja Kokon (2022,
65) mukaan eettisesti kestava tutkimus rakentuu avoimuudelle ja laadukkuudelle. Niité peri-
aatteita on sovellettu koko tutkimusprosessissa, ja kaikki vaiheet on dokumentoitu huolelli-
sesti, jotta ne ovat todennettavissa. Avoimuus tutkimusprosessissa lisdé sen luotettavuutta ja

varmistaa, ettd tutkimuksen eettiset kdytdnnot tulevat noudatetuiksi.

Tutkimuksessa tavoitteena on analysoida asiat mahdollisimman objektiivisesti. Yleisesti ei ole
kuitenkaan mahdollista saada tdydellistd objektiivisuutta. Eskola ja Suoranta (1998, 17) ko-
rostavat, ettd tdydellinen objektiivisuus edellyttéisi, ettd tutkija tarkastelisi tutkimuskohdetta
kokonaan ulkopuolisena, mutta todellisuudessa tutkija on aina jossain médrin osa tutkimus-
prosessia. Téstd syystd erityistd huomiota on kiinnitetty sithen, ettei lukijoita johdeta harhaan

tai tuloksia viéristelld (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 36, 25-27). Tutkimuksen tulokset
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ovat perusteltu aineistoldhtdisesti ja analyysi on esitetty tieteellisesti, miké tukee tutkimuksen

eettisyyttd ja luotettavuutta.

Nain ollen tutkimuksen etiikka ei ole pelkdstdin muodollinen velvoite, vaan olennainen osa
koko tutkimusprosessin uskottavuutta, osallistujien suojaa ja tulosten luotettavuutta. Tutki-
muksen eri vaiheissa on otettu huomioon informoitu suostumus, luottamuksellisuus, puolueet-
tomuus ja objektiivisuus. Samalla on kiinnitetty huomiota siihen, ettei tutkimuksen tuloksia
vadristelld ja ettd kaikki aineisto késitellddn vastuullisesti. Talla tavalla tutkimus vastaa seké

tieteellisid ettd eettisid vaatimuksia ja tarjoaa luotettavaa tietoa tutkimusaiheestaan.
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5 Tutkimustulokset

Tassd luvussa esitetddn tutkimuksen keskeiset empiiriset havainnot ja analysoidaan niité teo-
riaohjaavan sisillonanalyysin viitekehyksessd. Tulokset on jasennelty TAM-TOE-mallin mu-
kaisesti neljdén padluokkaan, jotka ovat koettu hyddyllisyys, koettu helppokéyttdisyys, organi-
satoriset tekijit ja ymparistolliset tekijat. Ndiden lisdksi aluksi esitetddn haastateltavien alusta-
via ajatuksia rekrytoinnista ja tekodlysti, jotka toimivat tulkinnan taustana. Kussakin osiossa
tarkastellaan paitsi havaittuja hyotyja ja mahdollisuuksia, myos esiin nousseita huolia ja kayt-
toonottoon liittyvid haasteita. Luvun lopussa pohditaan tulosten merkitystd rekrytointikdytén-

tojen kehittdmisen ja tekodlyn vastuullisen hyddyntdmisen nidkokulmista.

5.1 Alkuoletukset ja kisitykset rekrytoinnista ja tekodlysta

Analyysin alkuun avataan hieman haastatteluiden taustoittavia kysymyksié, jotka péddsivit
osaksi aineistoa jokaisen haastattelun kohdalla. Néistd vastauksissa painottuivat haastateltavien
omat nikemykset toimivasta rekrytoinnista, tekodlysovelluksista sekd tekodlyn mééritelmasta.
Néami taustatiedot ovat olennaisia, jotta voidaan ymmartid ldhtokohdat, joista haastateltavat
tarkastelevat tutkimuksen keskeisid késitteitd. Ennen varsinaista teemahaastattelua kisittelin
jokaisen osallistujan kanssa tutkimuksen keskeiset késitteet ja niiden médritelmat, jotta varmis-
tettiin yhteinen ymmarrys haastattelutilanteessa. Tdmi yhdenmukainen késitteellinen 1dht6-

kohta heijastuu myos tutkimuksen tuloksiin.

5.1.1 Tehokas ja hakijaldhtoinen rekrytointiprosessi

Haastateltavien mukaan toimiva rekrytointiprosessi rakentuu erityisesti tehokkuuden, selkey-
den ja positiivisen hakijakokemuksen varaan. Nopeus rekrytointiprosessissa koettiin kriittiseksi
nykypdivin tyomarkkinoilla, silld pitkét kasittelyajat voivat johtaa pétevien hakijoiden menet-
tdmiseen. Haastateltavat nostavat esiin, ettd organisaatioiden tulisi panostaa prosessin sujuvuu-
teen ja vilttdd tarpeettomia viivytyksié, jotka voivat heikentdd seka rekrytoijan ettd hakijan ko-

kemusta. Selked ja lapindkyva prosessi tukee hakijoiden ymmarrystd siitd, missd vaiheessa rek-
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rytointia he ovat. Samalla timd myd6s vihentdd hakijoiden epdvarmuutta. Lapindkyvyyttd edis-
tdvdt muun muassa tarkasti laaditut tyopaikkailmoitukset seki viestinté, jossa hakijoille kerro-

taan selkedsti aikatauluista ja seuraavista askelista.

Hakijakokemus on toinen merkittdvd elementti toimivassa rekrytointiprosessissa, joka nousi
alustavassa keskustelussa. Haastateltavat painottavat, ettd hakijan tulee kokea prosessi oikeu-
denmukaiseksi ja miellyttiviksi, silld rekrytointikokemus vaikuttaa organisaation tyonantaja-
mielikuvaan. Erityisesti viestinndn avoimuus ja henkilokohtainen kohtaaminen ovat keskeisid
tekijoitd hakijakokemuksen kannalta. Haastateltavat mainitsevat, ettd tyonhakijat arvostavat
mahdollisuutta saada palautetta ja selkeda tietoa etenemisestd. Tama on erityisen tdrkedd, jotta

hakijat eivit koe jadvinsa epitietoisuuteen rekrytointiprosessin jilkeen.

“Hakijakokemuksella on iso rooli. Se on aika tdrkedd, ettd se on ldpindkyvdd ja mitd

on parannettu paljon viestinndn suhteen. Siitd on tullut positiivista palautetta”

Toimivan rekrytointiprosessin suunnittelussa painotetaan my0s roolien ja vastuiden selkeytta-
mistd. Haastateltavien mukaan tehokas rekrytointiprosessi sisiltdd selkeén tyonjaon rekrytoin-
nista vastaavien henkildiden kesken, jolloin eri vaiheiden hoitaminen on systemaattista ja teho-
kasta. Tdmé mahdollistaa rekrytointiprosessin sujuvuuden seki esihenkildiden ja rekrytoijien
yhteistyon optimoinnin. Suunnitteluvaiheessa on tirkedd varmistaa, ettd kaikki osapuolet ym-
martdvit prosessin aikataulut, vastuut ja odotukset, jolloin ylimééréiset viivistykset voidaan

minimoida.

“Toimiva rekrytointiprosessi on hyvin tarkasti mietitty ja suunniteltu. Ehkd tdrkeim-

pdnd just aikataulun suunnittelu ja roolien jako™

Kaiken kaikkiaan haastateltavien ndkemykset tukevat ajatusta siitd, ettd toimiva rekrytointipro-
sessi rakentuu tehokkuuden, selkeyden ja positiivisen hakijakokemuksen varaan. Huolellinen
suunnittelu, avoin viestintd ja teknologian hyddyntdminen oikeissa kohdissa voivat parantaa

rekrytointiprosessia merkittévisti ja edistdd sekd organisaation ettd hakijoiden tavoitteita.

Haastateltavat kuvasivat tekoédlyn kayttod rekrytointiprosessissa hyvin vaihtelevasti. Yhtenéista
oli yleinen tietimdttomyys sovellusten kédytdnnon mahdollisuuksista. Useat haastateltavat
myOnsivit, ettd heilld ei ole tarkkaa tietoa siitd, miten tekodlya tai muita teknologisia ratkaisuja

voidaan hyddyntdd rekrytoinnissa. Vaikka joitakin esimerkkejd mainittiin, kuten esikarsinnan
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automatisointi ja hakemusmateriaalien analysointi, yleinen késitys sovellusten toimintaperiaat-
teista ja hyodyistd on puutteellinen. Monet kokevat, ettd teknologia voisi tuoda rekrytointiin
tehokkuutta, mutta eivit ole vield saaneet tarpeeksi tietoa sen konkreettisista hyodyista ja ris-
keistd. Samalla nousee esiin my0s varauksellisuus tekodlyn kdyttoonottoa kohtaan, erityisesti
sen vaikutuksista hakijakokemukseen ja padtoksenteon objektiivisuuteen. Téstd pdétellen tyon-
tekijdt eivét ennen varsinaista haastattelua tiedd tarpeeksi tekodlypohjaisista rekrytointiproses-
sin sovelluksista, ettd voisivat puhua sen puolesta tai kritisoida sitd. Tdmaén takia sen kayttoon-
ottoon suhtaudutaan mahdollisesti varauksella ennen kuin sen toimintaa ja vaikutuksia ymmar-

retdén paremmin.

5.1.2 Alustavat ndkemykset tekodlysta

Alustavasti haastateltavien kisitykset tekoélystd vaihtelivat yksilollisten kokemusten ja tieté-
myksen perusteella, mutta niistd nousi esiin muutamia keskeisid teemoja. Tekodly miellettiin
yleisesti tietoteknisend jérjestelméni, joka kykenee prosessoimaan suuria mairid dataa, teke-
main padtoksid annettujen tietojen perusteella ja suorittamaan tehtévia, joita perinteisesti pidet-
tdisiin thmisten vastuulla. Osa haastateltavista painotti tekodlyn tehokkuutta tiedonhaussa ja
tyotehtdvien automatisoinnissa, kuvaten sen erityisesti tydeldméé helpottavana teknologiana.
Haastateltavat korostivat tekoédlyn hyodyllisyyttd rutiininomaisten prosessien, kuten rekrytoin-

tiin liittyvén esikarsinnan, viestinndn sekd hakuilmoitusten muotoilun tukemisessa.

“Ymmdrrdn tekodlyn niin, ettd se kerdd ympdriltddn dataa ja hyédyntdd sitd itsendi-
sesti. Se kokoaa yhteen sen, miten ihminen on sen mddritellyt, ja voi tamdn avulla hel-
pottaa ja nopeuttaa erilaisia prosesseja. Meiddn tapauksessamme tamd ndkyy erityi-
sesti rekrytoinnissa, mutta yleisemmin tekodly voi tehostaa monia prosesseja ja niiden

kdsittelyd.”

2

tse nden tekodlyn tietotekniikan avulla luotuna jdrjestelmdnd, jonka avulla voidaan

)

tuottaa tietoa ja suoriutua tietyntyyppisistd tehtdvistd.’

“Koneet ja laitteet, jotka pystyvit oppimaan ja suorittamaan sellaisia tehtdvid, joihin
tavalliset koneet eivit kykene, ovat mielestdni tekodlyd. Ne siis oppivat asioita ja tekevdt

1

tyotehtdvid, joita normaalisti ihminen hoitaisi.’
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Toisaalta osa haastateltavista suhtautui tekodlyyn varauksella ja koki sen kisitteen jossain méaé-
rin abstraktina tai vaikeasti hahmotettavana. Haastateltavien vastauksissa korostui ajatus teko-
alystéd 7alykkéédna tietokoneena”, joka toimii sille syotetyn datan pohjalta, mutta ei sisélld inhi-
millistd arviointikykyé tai empatiaa. Tdma herétti pohdintaa siitd, missd méérin tekodly pystyy
aidosti korvaamaan ihmisty6td ja miten sen pddtoksenteko vaikuttaa esimerkiksi rekrytointi-
prosessin oikeudenmukaisuuteen. Erityisesti huomionarvoista oli, ettd haastateltavat tunnistivat
tekodlyn potentiaalin mutta myos sen rajoitteet. Haastateltavat ndkivét sen tydkaluna, joka voi

tehostaa prosesseja, mutta eivit pitidneet sitd tdysin itsendisend toimijana.

Lisdksi haastatteluista nousi esiin ajatus tekodlyn laajemmasta vaikutuksesta tyoeldméén ja yh-
teiskuntaan. Vaikka osa haastateltavista tunnisti tekoélyn jo integroituneen arkeen esimerkiksi
hakukoneiden ja viestintdsovellusten kautta, toiset ilmaisivat epdvarmuutta sen sovelluskoh-
teista ja mahdollisista seurauksista. Tamé kertoo teknologian kehityksestd, joka saattaa usein
olla nopeampaa kuin sen omaksuminen. Vaikka monet tunnistavat tekodlyn mahdollisuudet,

sen kdytdnnon hyodyntdminen ja tarvittava asiantuntemus eivét ole vield yleisesti saavutettuja.

Kokonaisuudessaan haastatteluvastauksista heijastui kaksijakoinen suhtautuminen tekodlyyn.
Sen néhtiin tarjoavan merkittivid hyotyjd tehokkuuden ja tiedonkésittelyn saralla, mutta toi-
saalta sen koettiin olevan vield kehittyvé ja osin vaikeasti hallittava ilmi6. Tdma heijastaa laa-
jempaa yhteiskunnallista keskustelua tekoédlyn roolista, jossa teknologisen innovaation ja inhi-

millisen harkinnan vilinen tasapaino on keskeinen tarkastelun kohde.

5.2 Koettu hyodyllisyys

Koettu hyodyllisyys on yksi keskeisisté tekijoisté, jotka vaikuttavat tekoédlypohjaisten henki-
lostoanalytiikkaratkaisujen kdyttdonottoon ja sen hyddyntamiseen rekrytointiprosessissa.
Chatterjeen ym (2021) TAM-TOE-mallin mukaan se muodostaa yhdessé koetun helppokéyt-
toisyyden kanssa teknologian kokonaisuuden keskeisen osan. Mallin mukaan uuden teknolo-
gian kayttoonotto perustuu sen koettuun hyotyyn organisaation toiminnassa. Tehokkuus, tark-
kuus, automaatio, luotettavuus, tietosuoja liittyvét suoraan siihen, kuinka paljon teknologia
parantaa suorituskykyd ja tuloksia. Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd tekoélypohjai-
sen henkildstoanalytiikan hyddyllisyyttd arvioidaan pddasiassa tehokkuuden, tarkkuuden ja

uuden teknologian tuomista ndkokulmista.
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Taulukko 1. Yhteenveto tutkimustuloksista liittyen koettuun hyodyllisyyteen

Koetun hyﬁdyllisyyden tekijét Keskeinen sisalto
Tehokkuus - Nopeuttaa esikarsintaa ja vahentaa tyokuor-
maa.

- Parantaa resurssien kohdentamista strate-
gisiin tehtaviin.

Uusi teknologia - Mahdollistaa rekrytointiprosessin automati-
soinnin.
- Voi tehostaa perinteisia ja hitaita jarjestel-
mia.
- Herattaa huolta hakijakokemuksen inhimilli-
syydesta.

Tarkkuus - Tekoaly voi lisata rekrytoinnin objektiivi-

suutta ja vahentaa inhimillisia virheita seka
subjektiivisuutta.
- Haasteena pehmeiden taitojen ja persoo-
nallisuuden arviointi.
- Inhimillinen arviointi edelleen tarpeen lopul-
lisessa paatoksenteossa.
Riskit - Mahdollisuus syrjiviin algoritmeihin ja tie-
dostamattomiin vinoumiin.
- Hakemuksia voidaan optimoida tekoalyn
ehdoilla ilman todellista osaamista.
- Tietosuoja ja tietoturva herattavat huolta.
Vaarinkaytto - Liiallinen tukeutuminen tekoalyyn voi hei-
kentdd ammatillista osaamista.
- Tekoalyn kaytto rekrytoinnissa tulisi rajata
seka valvoa.

5.2.1 Tehokkuus

Aineistoista kdvi ilmi, ettd tekodlyn suurimpana hyotyna pidetdén sen kykyé nopeuttaa rekry-
tointiprosessia, erityisesti esikarsinnan osalta. Suurten hakemusmaéirien késittely manuaali-
sesti on todella aikaa vievii ja uuvuttavaa. Tekodly voi auttaa tunnistamaan patevimmat eh-
dokkaat tehokkaammin kuin manuaalinen késittely. Téllainen paljon aikaa vievé ja paljon
keskittymistd vaativa tydtehtéva altistaa myo0s rekrytoijan inhimillisille virheille, kuten keskit-
tymisen herpaantumiseen sekd visymykseen. Tekodly voi vihentéd tai viedd jopa kokonaan
téllaisia ongelmia suorittamalla esikarsinnan objektiivisesti ja systemaattisesti, miké puoles-
taan vihentdd rekrytoijien tydkuormaa ja mahdollistaa resurssien kohdentamisen strategisem-

piin tehtédviin, kuten hakijoiden henkilokohtaiseen arviointiin ja haastatteluihin.
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"Kylld voisin kuvitella, ettd tekodlyd voitaisiin hyodyntdd hakemusten ldpikdyntiin,
erityisesti suurten hakemusmddrien, kuten kesdrekrytointien yhteydessd. Se voisi aut-
taa karsimaan heti alkuvaiheessa hakijat, jotka eivdt tiytd ehdottomia peruskriteerejd.
Lisdiksi tekodly voisi tunnistaa esimerkiksi kdytettivyyteen liittyvid tekijoitd, mikd on
monille myymdloille olennainen asia. Se voisi siis suoraan suodattaa hakijat sen pe-
rusteella, miten laajasti he ovat kdytettdvissd ja minkdlaisia tyévuoroja he pystyisivdt

tekemddn.”

"Tekodlyn avulla rekrytointiin liittyvid materiaaleja voisi kdsitelld nopeammin, silld
tiettyihin tehtdviin kuluva aika voitaisiin merkittdvdsti lyhentdd. Esimerkiksi esikar-
sinta voisi olla hyodyllinen tekodlyn sovelluskohde, mutta siihen liittyy myés omat ris-
kinsd. On hyvd tiedostaa, ettd tekodly ei kuitenkaan vilttimdittd pysty tdysin korvaa-

maan thmistd tassa."

"Tekodlyn hyodyntiminen rekrytoinnissa tuo mukanaan useita etuja. Se vihentdd esi-
merkiksi virheiden mahdollisuutta ja inhimillistd visymystd. Lisdksi rekrytoija voi
kohdistaa energiaansa muihin tyotehtdviin, silld ihmisen pdivittdinen jaksaminen on
rajallinen. Jos esikarsinta hoidetaan tekodlyn avulla, rekrytoija voi keskittyd esimer-

kiksi hakijoiden arviointiin syvillisemmin.”

Samalla aineistosta nousi esiin huoli siité, ettd tekodlya voitaisiin hyodyntdd myos sellaisiin

tyotehtéviin, joihin sitéd ei ole suunniteltu. Talloin lopputulos saattaisi kérsié ja samalla tyonte-

kijoiden oma osaaminen heikentya liiallisen automaation seurauksena. Haastateltavat painotti-

vatkin, ettd tekodly soveltuu parhaiten tukityokaluksi, ei itsendiseksi prosessin korvaajaksi.

"On aina olemassa riski tekodlyn vddrinkdytostd. Siksi sen kdytto tulisi rajata tarkasti
Jja mddritelld selkedt sddnnot siitd, mihin tarkoituksiin sitd voidaan hyddyntdd ja milld
tavoin. Tekodlyn kdytdssd ei pitdisi olla mentaliteettia, ettd sitd voi kdyttdd mihin ta-
hansa ilman rajoituksia, vaan sen tulisi perustua tarkkaan kriteeristoon ja selkeisiin
toimintaraameihin. Kdyttoon tulisi asettaa tiukat rajat, jotta viltetddan mahdolliset
vddrinkdytokset. (--) Tekodlyd kannattaa hyédyntdd tyotehtdvien helpottamiseen,
mutta jos sithen tukeudutaan litkaa, on vaarana, ettd oma ammatillinen osaaminen

heikkenee.”

"On mahdollista, ettd jos tekodlyyn tai automatisoituihin jdrjestelmiin tukeudutaan lii-

kaa, voi syntyd ongelmia silloin, kun ne eivdt toimikkaan odotetusti. (--) Jos ihmiset
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tottuvat litkaa automaation varaan voi tekodlyn kdytté automatisoi myos heiddn omaa
toimintaansa. Tdstd saattaa syntyd haasteita siind, miten palata vanhaan tyéskentely-
tapaan tarvittaessa. Tamd herdttdd kysymyksen siitd, voiko liiallinen tukeutuminen tek-

nologiaan heikentdd kykyd selviytyd ilman sitd."

Kokonaisuutena tehokkuuden nédkdkulmasta voidaan todeta, etté tekodlyn hyodyntdminen
rekrytoinnin esikarsintavaiheessa tuo mukanaan merkittdvii etuja. Se tehostaa prosessia, vé-
hentdd rekrytoijien tyokuormaa ja inhimillisten virheiden riskid sekd mahdollistaa keskittymi-
sen strategisempiin tehtiviin. Sen kayttoon liittyy kuitenkin myds riskejé, jotka on tiedostet-
tava. Néitd ovat esimerkiksi vadrinkdyton mahdollisuus, liiallinen tukeutuminen automaatioon
sekd se, ettd tyontekijoiden oma osaaminen voi heikenty4, jos tekodlyn paatoksiin luotetaan
litkaa ilman tarkastelua. Liséksi on olemassa riski, etté jirjestelmid hyddynnetién asioihin,

joihin niité ei ole tarkoitettu. Tdma voi védristdd rekrytointiprosessin luotettavuutta.

5.2.2 Uusi teknologia

Haastatteluaineistossa nousi esiin ensisijaisesti tekodlyratkaisujen tarjoama tehokkuuden li-
sddntyminen ja ajanséddsto rekrytointiprosessissa. Organisaatiossa nykyiset perinteiset teknolo-
giaratkaisut koettiin vanhanaikaisiksi, hitaiksi sekd monivaiheisiksi. Tekodlyratkaisujen us-
kottiin parantavan rekrytointiprosessin tehokkuutta sekd myds samalla mahdollisesti niiden
helppokayttoisyyttd. Haastateltavat mainitsivat, ettd tekodly voisi mahdollisesti automatisoida
hakemusten esikarsinnan ja viestinnén, jolloin rekrytointiasiantuntijoille ji4 enemmaén aikaa
keskittya strategisiin ja laadullisiin tehtdviin. Toisaalta timéd herétti myds huolen hakijakoke-
muksen inhimillisyyden sédilymisestd, silld rekrytointiprosessin automatisointi voisi johtaa sii-
hen, ettei hakijoilla tule enéa riittavésti thmiskontaktia. Tdmé puolestaan saattaisi heikentda
hakijoiden silmissd organisaation vetovoimaa seké aitheuttaa negatiivisempaa tyonantajamieli-

kuvaa.

"Jos tekodlyn pystyisi hoitamaan prosessia itsendisesti, se voi sddstdd merkittdvdsti
tyoaikaa. Yksittdisen rekrytoinnin kohdalla ajansddsté voi olla useita tunteja, ja vuosi-

tasolla tamd voisi tarkoittaa satoja tyotunteja.”

Useat haastateltavat nostivat kuitenkin tekodlystd puhuttaessa esiin tietosuojaan liittyvid huo-
lia. Rekrytointiin sisdltyy runsaasti arkaluontoisia henkilGtietoja, ja tekodlyratkaisujen kéytto

néhtiin mahdollisesti lisddvén haavoittuvuutta tietomurroille. Taméa heritti kysymyksia siité,
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tulisiko jérjestelmien olla tdysin organisaation sisdisesti hallinnoituja vai voisiko ne rakentua
ulkoisten tietovarantojen varaan. Tietosuojan turvaaminen néhtiin kriittisend ehtona uusien

teknologioiden hyviksyttavyydelle.

"(--) Yksi keskeinen huolenaihe on tietosuoja. Rekrytointiin liittyy paljon henkilétietoja
sekd yrityksen sisdisid tietoja, joten tietoturva on tdrked huomioitava tekijd. Lisdksi on
riski, ettd tekodlyjdrjestelmd voi vahingossa kdsitelld tietoa virheellisesti, mikd saat-

taisi johtaa esimerkiksi syrjintddn tai epdoikeudenmukaisiin esikarsintapddtoksiin."”

" (--) Kuinka paljon ja minkdlaista dataa tekodlyyn voidaan syéttida? Tdamd liittyy suo-
raan tietosuojariskeihin, silld tiedon kdaytto ja sen kohteet vaikuttavat merkittivdsti
vddrinkdytosten mahdollisuuteen. Jos dataa ei kdsitelld asianmukaisesti, riskit voivat

olla huomattavat.”

"En ole varma, millaiset tietosuojakdytdnnot tekodlyn kéytossd rekrytoinnissa tarkal-
leen ovat. Pitddko yritykselld olla omat sovellukset, jotta tiedot pysyvit suojattuina,

vai onko riski, ettd ne voivat levitd jonnekin muualle?"

Tietosuojan turvaaminen ndhtiin kriittisend ehtona uusien teknologioiden hyvéksyttivyydelle.
Haastatteluaineiston perusteella tekodlyn hyddyntdmisen rekrytoinnissa ndhddin ensisijaisesti
lisddvén prosessin tehokkuutta ja sddstavin merkittavasti tydaikaa. Nykyisid jarjestelmia pi-
dettiin vanhentuneina ja tehottomina, ja tekodlyn koettiin tarjoavan mahdollisuuden niiden
modernisointiin ja virtaviivaistamiseen Samalla kuitenkin nousi esiin huoli siité, ettd auto-
maation lisddntyminen saattaa vihentdd inhimillistd vuorovaikutusta ja heikentdd hakijakoke-

musta, mika voi vaikuttaa kielteisesti organisaation tyonantajamielikuvaan.

5.2.3 Tarkkuus

Haastateltavat pohtivat tekodlyn kykyé arvioida hakijan kokonaisvaltaista potentiaalia. Téta
kautta aineistosta nousi ilmi tekodlyn mahdollisuus lisdtd myos tarkkuutta. Esimerkiksi haki-
joiden karsiminen onnistuu tekoélyltd objektiivisesti ilman henkil6kohtaisia virhearvioita tai
ennakkoluuloja. Haastateltavat kertoivat, ettd timéd voisi osaltaan tarkentaa prosessia ja karsia
pikaisesti faktojen pohjalta hakijoita. Algoritmien avulla olisi mahdollista tunnistaa tehtdviin
soveltuvia hakijoita ennalta madriteltyjen kriteerien perusteella, mikd vihentda subjektiivisten

valintapéddtosten vaikutusta ja lisdd rekrytoinnin systemaattisuutta.
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Haastatteluissa nousi erityisesti ajatus siité, ettd monimuotoisuuden nidkokulmasta tekodly
voisi auttaa tekeméén objektiivisempia valintoja. Taémé johtuen siitd, ettd se perustaa padatok-
sensd madriteltyihin kriteereihin eikd esimerkiksi rekrytoijan vireystilaan tai mielikuviin haki-
joista. Oikeudenmukaisuus ja monimuotoisuus lisddntyisivdt mahdollisesti, silld tekodly pys-
tyy seulomaan hakijat ilman henkilokohtaisia ennakkoluuloja tai virhearvioita. Haastateltavat
pohtivat, ettd tima voisi puolestaan tehdi valintaprosessista entisté tarkempaa. My0s rekrytoi-

jien tiedostamattomat ennakkoluulot jiisivit tekoédlyn kdytossd pois rekrytoinnin tekemisesta.

"Objektiivisuus todenndkoisesti lisddntyy, jos arvioinnin suorittaa tekodly eikd ihmi-
nen. Tdamd voisi myds edistdd monimuotoisuutta, silld pddtokset perustuisivat ennalta

mddriteltyihin kriteereihin ilman inhimillisid ennakkoluuloja."

Haastatteluissa nousi esiin, ettd tekodlyn hyddyntdmiseen tarkkuuden kannalta liittyy myos
haasteita. Haastateltavat totesivat, ettd vaikka tekodly voi tehokkaasti tunnistaa hakijoita mia-
riteltyjen kriteerien perusteella, pehmeiden taitojen, motivaation ja persoonallisuuden arvi-
ointi voi olla haasteellista. Haastateltavien mukaan pehmeiden taitojen kaltaiset piirteet arvi-
oidaan yleensd ihmisten toimesta, eiké tekodlylld ole valttiméttd algoritmeja, joilla niitd voisi
tarkastella yhté luotettavasti. Tdmai voi johtaa siihen, ettd pitevid, mutta ei suoraviivaisesti ha-
kukriteereihin sopivia hakijoita saatetaan karsia pois liian aikaisessa vaiheessa. My0skain
juuri parhaimpia hakijoita ei vélttimétta 10yda, jos tekodly karsii pelkdstddn faktaan perustu-
valla tiedolla, kuten tyokokemuksen méarilla. Tdméa vuoksi haastateltavat toi ilmi, ettd teko-
dly voisi olla hyodyllisempi rekrytoinnin tukena, mutta ei itsendisend padtdksentekijana.
Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd ihmisen tulisi tehda paitos aina loppujen lopuksi seké

mahdollisuuksien mukaan tarkistaa tekodlyn tuottamia tuloksia.

"Ihmisen tekemdssd rekrytoinnissa inhimillinen ndkokulma voi johtaa siihen, ettd ha-
kija, joka ei ehkd vaikuta paperilla erityisen vahvalta, osoittautuukin erinomaiseksi
tyontekijiksi. Toisaalta voi myos kdydd pdinvastoin. Saatamme kdyttdd aikaa haki-

jaan, joka vaikuttaa lupaavalta, mutta ei lopulta sovikaan tehtdvddn."”

"Inhimillisyys on merkittivd tekijd hakemusten kdsittelyssd, eikd sitd voida tdysin oh-
Jjelmoida tekodlyyn. Kéytdnnossd on mahdotonta opettaa koneelle aitoa inhimilli-
syyttd. Jotta tekodly voisi toimia edes hieman inhimillisemmin, sen kdyttod pitdisi

osata ohjata erittdin tarkasti ja mddritelld sen toimintaperiaatteet huolellisesti.”
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Naéiden havaintojen perusteella voidaan todeta, ettd tekodly tuo rekrytointiin objektiivisuutta
ja systemaattisuutta, mutta sen rajoitteet nékyvit erityisesti kokonaisvaltaisen potentiaalin ar-
vioinnissa. Haastateltavien mukaan teknologia soveltuu parhaiten tukemaan paatoksentekoa,
kun taas pehmeiden taitojen, motivaation ja persoonallisuuden arviointi edellyttda edelleen
ihmisen harkintaa. Néin ollen tekodly ei korvaa rekrytoijaa, vaan toimii tydkaluna, joka tdy-
dentdd hakijoiden arviointia. Tarkeédksi tulokseksi nousi kuitenkin se, ettd oikein hyddynnet-
tynd tekodly voi vihentda tiedostamattomien ennakkoluulojen vaikutusta ja tukea monimuo-

toisempaa ja oikeudenmukaisempaa hakijavalintaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vaikka tekodly tuo rekrytointiin objektiivisuutta ja tark-
kuutta, sen kyky arvioida hakijan kokonaisvaltaista potentiaalia herdttdd kysymyksid. Tekodly
voi tehokkaasti karsia hakijoita médriteltyjen kriteerien pohjalta, mutta sen haasteena on peh-
meiden taitojen, motivaation ja persoonallisuuden arviointi, joita ei voida helposti algoritmi-
sesti mallintaa. TAm4 voi johtaa siihen, ettd potentiaalisia, mutta ei suoraviivaisesti kriteerit
tayttidvid hakijoita jaa huomiotta. Haastateltavat nékivatkin tekoélyn ensisijaisesti rekrytointia
tukevana tyokaluna, jonka tuottamaa tietoa tulisi tdydentdd ihmisen tekemaélld laadullisella ar-
vioinnilla. Inhimillinen harkinta nihtiin edelleen olennaisena osana oikeudenmukaista ja on-
nistunutta rekrytointiprosessia. Haastateltavat nostivat kuitenkin térkedksi tulokseksi sen, ettd
tekodlylla on mahdollista lisdtd rekrytoinnin objektiivisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Samalla
se vihentdd tiedostamattomien ennakkoluulojen vaikutusta tukemalla monimuotoisempaa ha-

kijavalintaa.

5.3 Koettu helppokiyttdisyys

Koettu helppokéyttdisyys on keskeinen tekijéd tekodlypohjaisten henkilostdanalytiikkaratkai-
sujen kiyttoonotossa rekrytoinnissa. Se kuuluu Chatterjeen ym. (2021, 2) TAM-TOE-mallin
teknologia puoleen, jossa tarkastellaan esimerkiksi kdyton sujuvuutta sekd helppokéyttoi-
syyttd. Koettu helppokéyttdisyys nostaa pohdintaan erityisesti sen, kuinka helposti teknologia
on otettavissa kdyttoon ja titd kautta ymmarrettavissi. Haastattelujen perusteella voidaan to-
deta, ettd organisaatioissa korostuu erityisesti tekoédlyn kiyton sujuvuus, sen vaivattomuus,

automaatio sekd kdyttdjien omat motivaatiot
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Taulukko 2. Yhteenveto tutkimustuloksista liittyen koettuun helppokéyttoisyyteen.

Koetun helppokayttéisyyden tekijat Keskeinen sisalto
Helppokayttoisyys - Jarjestelman oltava intuitiivinen ja helposti
opittava.

- Integrointi nykyisiin jarjestelmiin sujuvuu-
den takaamiseksi.
- Lilan monimutkainen kaytté voi vahentaa

hyodynnettavyytta.

Motivaatio - Kayton helppous lisaa tyontekijoiden moti-
vaatiota.
- Monimutkaisuus voi lisata muutosvastarin-
taa.
- Tekoalyn nahtava tukevan, ei uhkaavan tyo6-
paikkoja.

Automaatio - Tekoalyn tulisi toimia taustalla ilman manu-

aalista ohjausta.

- Yksinkertainen kaytto lisaa tehokkuutta.

- "Muutama klikkaus = automaatio hoitaa lo-
put" -ajattelu suositeltavaa.

Toimintalogiikan ymmartaminen - Kayttajien on ymmarrettava tekoalyn paa-
toksentekoprosessi.
- Vinoumat ja automaattiset virheet voivat
jaada huomaamatta.
- Liiallinen luottamus tekoalyyn voi heikentaa
rekrytointiprosessin oikeudenmukaisuutta.

5.3.1 Helppokayttoisyys

Tekodlyjéarjestelmien koettu helppokiyttdisyys nousi merkittiviksi tekijéksi haastatteluissa.
Haastateltavat kokivat, ettd rekrytointitydn nopeuden ja sujuvuuden takaamiseksi jérjestelmén
tulisi olla mahdollisimman helppoa kéyttdd. Haastava jéarjestelma olisi vain kuormitus arjessa,
jolloin sen hyddyntdminen olisi todennédkoisesti vihdisempdd. Helppokdyttdisyys nousi aineis-
tossa keskeiseksi edellytykseksi tekodlyratkaisujen laajamittaiselle kdyttoonotolle rekrytoin-
nissa. Jarjestelmien toivottiin olevan mahdollisimman yksinkertaisia ja intuitiivisia, jotta niiden
kaytto olisi vaivatonta sekd omaksuminen tapahtuisi sujuvasti. Haastatteluissa painotettiin eri-
tyisesti sitd, ettd tekodlyohjelmien tulisi integroitua saumattomasti jo kiytdssa oleviin rekry-
tointijdrjestelmiin. Haastateltavien mukaan tekoédlyohjelman kaytto koettaisiin raskaaksi, jos se
toimisi irrallisena sovelluksena tai edellyttdisi manuaalista tietojen siirtelyd eri ohjelmien va-
lilla. Télloin sen koetut hyodyt jdisivét vahdisiksi. Téllaiset ratkaisut voisivat lisdtd tyon kuor-

mittavuutta ja jopa virheiden méérad, mika vahentéisi niiden houkuttelevuutta arjen tydssa.
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"Koska ei ole varmaa, kuinka tuttu teknologia on eri kéyttdjille, sen tulisi olla mahdol-
lisimman yksinkertainen ottaa kdyttoon sekd helppo kouluttaa ja omaksua. (--) On tdr-
kedd, ettd kdyttéonotto ei vaadi useiden tuntien koulutusta, silld pitkdt koulutukset voi-

vat heikentdd osallistujien motivaatiota ja sitoutumista."

"On erittdin tdrkedd, ettd jdrjestelmd on mahdollisimman selked ja yksinkertainen il-
man tarpeettomia monimutkaisuuksia. Yhtendinen kdyttotapa on olennaista, jotta kaikki
hyodyntdisivit sitd samalla tavalla. Jos kdyttoon muodostuu erilaisia tyylejd, se voi li-
sdtd riskejd ja vaikuttaa rekrytointiprosessin laatuun, mahdollisesti johtamalla merkit-

taviin eroihin lopputuloksissa.”

Aineiston perusteella helppokiyttdisyys ei ndyttdytynyt vain teknisend ominaisuutena, vaan sen
koettiin ratkaisevan myds jirjestelmén kiyttdonoton menestystid. Haastateltavat toivat esiin,
ettd jos tekodlyratkaisu ei sulautuisi vaivattomasti nykyisiin jirjestelmiin, seurauksena voisi
olla tydn kuormittuminen, tietokatkokset ja vastarinta uuden teknologian kayttoon. Selked kayt-
tojarjestelma ja yhtendinen toimintatapa néhtiin siksi paitsi kdytettdivyyden myos henkildston
sitoutumisen edellytyksind. Tdma viittaa sithen, ettd teknologian onnistunut hyddyntdminen

kytkeytyy vahvasti sen koettuun arvoon arjen tyodssa.

5.3.2 Motivaatio

Haastatteluista kdvi ilmi, ettd helppokayttdisyydelld on my6s suora vaikutus tyontekijéiden mo-
tivaatioon tekodlyn hyddyntdmisessd. Mikili tekodly koetaan vaikeaselkoiseksi tai sen kaytto
vaatii paljon vaivaa, tyontekijat eivit vélttdméttd motivoidu sen kdytostd. Tdma voi myds nos-
tattaa organisaatiossa muutosvastarintaa. Puolestaan helppokédyttdinen tekodly kannustaa ja
motivoi tyontekij6itd hyodyntdmain jarjestelmii vaivattomammin. Taéméan vuoksi jdrjestelman
selkeys ja yksinkertaisuus nousivat keskeisiksi tekijoiksi tekodlyn kdyttoonotossa. Erityisesti
huomio kiinnittyi siithen, ettd tekoédlyn on oltava looginen ja helposti ldhestyttdvi kaiken tasoi-
sille kdyttdjille. Motivaatioon vaikuttaa my0s huomattavasti se, kuinka jérjestelmé tuodaan ja
esitetddin organisaatiossa. Aineiston perusteella osa haastateltavista kokivat tekodlyn taysin po-

sititvisena mahdollisuutena.
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"Nden tekodlyn vahvana tyokaluna rekrytoinnissa, mutta sen kédyttoonottamisen ja hyo-
dyntdmisen tulisi olla mahdollisimman helppoa. Jdrjestelmdn ei tulisi olla liian moni-
mutkainen tai vaikeasti saavutettavissa, vaan sen tulisi olla helposti kéytettivissd ilman

liiallista tarpeetonta opettelua.”

Aineistossa nousi esiin my0s huoli tekoédlyn vaikutuksista tydpaikkoihin. Tekoédlyn tuomat hyo-
dyt voivat saman aikaisesti vihentdd tyopaikkoja tai muuttaa tyonkuvia merkittévisti. Tama
koettiin joissain tapauksissa uhkana omalle tydlle ja asemalle organisaatiossa. Téllaiset pelot
voivat vaikuttaa suoraan tyontekijoiden motivaatioon seka siithen, kuinka myonteisesti he suh-
tautuvat tekodlyratkaisujen kéayttdonottoon. Jos teknologia mielletdén mahdollisena riskini it-
selle, sen omaksuminen voi hidastua ja uuden jirjestelmin hyddyntdminen jaada puolitichen,

vaikka sen tuomat hyddyt olisivat selkeita.

"On aina pohdittava, missd mddrin tyon automatisointi ja tekodlyn hyodyntiminen vai-
kuttavat tyopaikkojen sdilymiseen. Jos tekodly korvaa merkittivdin osan tehtdavistd, he-
rad kysymys, kuinka todenndkoistd on, ettd se vaikuttaa myos omaan tyollistymiseen

tulevaisuudessa.”

"Tekodlyn kéyttoonotossa tyontekijd tavallaan harjoittelee sen kiyttéd ja tiedostaa, ettd
se voi tulevaisuudessa vihentdd hdnen tyomddrddnsd. Tamd herdttddkin kysymyksen,
tuleeko tyopaikkoja ylipddtddn olemaan samalla tavalla tulevaisuudessa? Tdamd voi
puolestaan vaikuttaa tyontekijin motivaatioon, silld tekodlyn rooli saattaa herdttdd

epdvarmuutta tyon jatkuvuuden kannalta."”

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat seka jirjestelmén
kaytettdvyys ettd sen koetut vaikutukset omaan ty6hon ja tyOpaikan pysyvyyteen. Aineiston
mukaan teknisesti sujuva ja helppokayttdinen jérjestelmé voi vahvistaa myonteistd suhtautu-
mista ja madaltaa kynnystd omaksua uutta teknologiaa, kun taas haastava jéirjestelma tai epa-
varmuus tyOpaikkojen sdilymisestd voi heikentdd motivaatiota ja lisdtd vastarintaa. Tdmén
vuoksi organisaation rooli ja toiminta korostuu. Tekoélyn kédyttoonoton perustelut, avoin vies-
tintd ja koulutus voivat haastateltavien mukaan ratkaista, ndhddénko tekodly mahdollisuutena

vai uhkana.
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5.3.3 Automaatio

Lisédksi haastatteluissa pohdittiin tekodlyjarjestelméan ja automaation suhdetta. Jotkut haastatel-
tavat pitivit tarkednd, ettd tekodly ei vaadi aktiivista ohjaamista, vaan toimii taustalla automa-
tisoidusti. Jos automaatio on todella intuitiivinen ja nikyméton, sen koettiin parantavan koettua
helppokayttoisyyttd. Talloin ei ole valttamatonta, ettd yksittdisten tyontekijoiden edes tarvitsisi
tietdd, miten automaatio toimii. Aineistossa nousi esiin ajatus siitd, ettd jarjestelmén toivotaan
toimivan siten, ettd kdyttdjiltd vaaditaan vain muutama yksinkertainen toimenpide, minka jil-
keen automaatio hoitaa loput. Haastatteluiden perusteella automaation kyky hoitaa tehtavét
taustalla ndhtiin keskeisend tekijani, joka helpottaa jdrjestelméin kayttdd ja madaltaisi sen

omaksumisen kynnysta.

"Tekodlyn tulisi olla mahdollisimman yksinkertainen ja helppokdyttéinen, jotta rekry-
toijan ei tarvitsisi suorittaa monimutkaisia toimenpiteitd tai useita klikkauksia. Jdrjes-
telmdn tulisi hoitaa tehtdvinsd itsendisesti, automatisoiden prosessia ja vihentden ma-

’

nuaalista tyotd.’

"Tekodlyn tulisi toimia aktiivisesti taustalla ilman, ettd sitd tarvitsee jatkuvasti ohjata
manuaalisesti. Ihanteellisesti se olisi jatkuvasti toimiva jdrjestelmd, joka hyodyntdd en-
nalta mddriteltyjd hakusanoja tai muita kriteereitd ja suorittaa tehtdvinsd automaatti-

sesti ilman erillisid kdskyjd.”

Edellisten havaintojen pohjalta voidaan korostaa, ettd helppokéyttdisyyden kannalta ei riité, ettd
jarjestelmi on teknisesti toimiva. Haastateltavat painottivat, ettd automaation on oltava niin
huomaamaton ja sulavasti kdyttojirjestelmédn integroitunut, ettei se lisdd ylimaérdisiad vaiheita
tyonkulkuun. Juuri téllainen ndkyméton automaatio néhtiin tekijind, joka voi ratkaisevasti tu-

kea teknologian kayttoonottoa ja sen hyviaksyntdi tyoyhteisossa.

5.3.4 Tekodlyn toimintalogiikan ymmaértdmisen merkitys

Haastateltavat toivat esiin huolen siitd, ettd tekodlyn padtoksentekoprosessin ymmartamatto-
myys voi johtaa virheellisiin ja jopa syrjiviin rekrytointipdétoksiin. Tekodly toimii ennalta maa-
riteltyjen algoritmien ja tietokantojen perusteella, mutta ilman ihmisen tekeméda tarkempaa ar-
viointia jarjestelma voi tehda virheitd, joita kdyttdjd ei tunnista tai osaa korjata. Erityisesti esille

nousi riski siitéd, ettd kayttdjdt saattavat luottaa sokeasti tekodlyn paatoksiin ilman kriittistd tar-
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kastelua, mikd voi johtaa esimerkiksi pédtevien hakijoiden perusteettomaan hylkddamiseen. Li-
saksi haastateltavat ilmaisivat huolensa siitd, ettd hakijat voivat optimoida hakemuksensa teko-
alyn suosimiin muotoihin ilman todellista osaamista. Téllaisessa tilanteessa tekodly saattaa suo-
sia tiettyd hakijaryhméé perusteettomasti, jos sen toimintaperiaatteita ei ymmarretd riittdvan

hyvin.

"Minua huolettaa se, ettd jos tekodlylle annetaan liikaa valtaa, ihmiset saattavat alkaa
luottaa sen pddtoksiin litkaa. Silloin voi kdydd niin, ettd hyvdit hakijat jédvdt sen var-

’

joon, kun heiddn vahvuuksiaan ei huomata.’

"Riskit liittyvdit siihen, ettd hakijoiden arviointi ei olisi tdysin luotettavaa ja ettd tekodly
voisi karsia myos hyvid ehdokkaita. Sen vuoksi jéirjestelmdcdn ei vilttimdttd voisi nojata

taysin ilman ihmisen tekemdd harkintaa."”

Aineistossa korostui myds riski padtdsvallan siirtymisestd liiaksi tekodlylle ilman riittdvas ih-
misen tekeméa tarkistusta. Jos kdyttdja ei ymmarrd, milld perusteilla tekodly tekee paétoksia,
hén saattaa hyviksya sen ratkaisut kritiikittd. Tdma voi johtaa tilanteisiin, joissa rekrytointipro-
sessin virheet jddvit huomaamatta eikd niistd oteta vastuuta. Tdémin vuoksi tekodlyn kayttd
rekrytoinnissa edellyttdd sen toimintaperiaatteiden tuntemusta ja kriittistd arviointia, jotta paa-

toksenteko sdilyy otkeudenmukaisena ja inhimillisen harkinnan tukemana.

"Jos tekodly on jdrjestelmd, jota ei ymmdrretd lainkaan, voi syntyd haasteita. Lisdksi
on ihmisid, jotka eivdt vilttamdttd halua perehtyd sithen, mikd voi entisestddn vaikeut-

taa sen hyodyntdimistd."

"Kuten kaikissa asioissa, ihmiset ovat erilaisia. Kaikki eivdt ymmdrrd teknisid asioita.
Itsellenikin tekodly tuntui aluksi hieman vieraalta, ja pohdin, haluanko edes ryhtyd kdyt-

tamddn sita."”

Aineiston perusteella nayttéisi siltéd, ettd tekodlyn kdyton helppous ja sen hyddyllisyys rekry-
toinnissa riippuvat useista tekijoistd. Kayttdjien motivaatio, jarjestelmén selkeys ja automaation
tarjoamat mahdollisuudet muodostavat yhdessé perustan sille, ettd tekodlyd voidaan hyodyntda
sujuvasti. Organisaation kannalta on tirkeda huomioida ndma tekijéit huolellisesti ja suunnitella
niiden mukaisesti kdyttoonotto, jotta henkilostdanalytiikkaratkaisut integroituvat rekrytointi-

prosessiin tehokkaasti ja niiden kdytto koetaan aidosti hyddylliseksi.
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5.4 Organisatoriset tekijat

Organisatoriset tekijat ovat keskeinen tekijé tekodlypohjaisten henkildstdanalytiikkaratkaisujen
kayttoonotossa ja hyddyntdmisessd rekrytointiprosessissa. Haastatteluaineistosta ilmeni, etté
organisaatioiden yleinen suhtautuminen tekodlyn hyddyntdmiseen on péddosin positiivinen,
mutta padtoksenteon hierarkkisuus ja monikansallinen organisaation toimintalogiikka voivat
muodostaa kiyttoonotolle haasteita. Aineiston perusteella organisaatiotekijét, kuten organisaa-
tiokulttuuri, resurssit, koulutus ja johdon tuki, olivat keskeisié tekoélyratkaisujen omaksumi-

sessa. Nami samat tekijit korostuivat myos Chatterjee ym. (2021) TAM-TOE-mallissa.

Taulukko 3. Yhteenveto tutkimustuloksista liittyen organisatorisiin tekijoihin

Organisatoriset tekijat Keskeinen sisalto

Organisaatiokulttuuri - Avoimuus uusille teknologioille ja kehitys-
myonteisyys edistavat kayttdéonottoa.
- Skeptisyys ja muutosvastarinta voivat hidas-
taa prosessia.
- Menestys riippuu tyontekijoiden sitouttami-
sesta seka muutosvalmiudesta.

Resurssit - Suuremmat organisaatiot voivat investoida
tekoalyyn helpommin.
- Budjetti ja koulutustarpeet voivat hidastaa
kayttoonottoa.
- Tekoaly voi saastaa resursseja pitkalla aika-
valilla, mutta vaatii strategista paatoksente-
koa.

Valmius ja koulutus - Kayttajaryhmien valmiudet vaikuttavat on-
nistumiseen.
- Nuoremmat omaksuvat tekoalyn helpom-
min, vanhemmilla voi olla enemman haas-
teita.
- Koulutuksen ja kaytdn tuen oltava selkeda ja
jatkuvaa.

Johdon rooli - Johto vaikuttaa ratkaisevasti kayttéonoton
onnistumiseen. Suunnannayttaminen.
- Mydnteinen suhtautuminen ja panostus
edistavat sitoutumista.
- Hierarkkinen paatdksenteko voi hidastaa
etenemista kansainvalisissa yrityksissa.

Tekoaly ja hakijakokemus - Liiallinen automaatio voi heikentaa hakija-

kokemusta.

- Inhimillisen vuorovaikutuksen puute voi vai-
kuttaa negatiivisesti tydnantajamielikuvaan.
- Tekoalyn tulee tukea, ei korvata ihmista rek-
rytoinnissa.
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Tekoalyn vaikutus tyopaikkoihin - Voi vahentaa rekrytointiin liittyvia rutiiniteh-
tavia.
- Herattaa huolta tyopaikkojen sailymisesta
pitkalla aikavalilla.
- Tekoaly ndhdaan tyokaluna, mutta sen rooli
organisaatioissa vaatii tarkkaa suunnittelua.

5.4.1 Organisaatiokulttuuri

Haastattelujen perusteella organisaatiokulttuuri néyttiaytyi keskeisend vaikuttavana tekijana te-
kodlyn kayttoonotossa. Avoimuus uusille teknologioille, kehitysmyonteisyys ja kokeilunhalu
korostuivat haastatteluissa tekodlyn kéyttoonottoa edistdvini piirteind. Erityisesti yrityksissa,
joissa kilpailuetua haetaan teknologisen kehityksen avulla, suhtautuminen tekodlyyn kuvattiin
mydnteiseksi. Toisaalta haastatteluissa tuli esiin my0s kyseenalaistava asenne, joka liittyi ennen
kaikkea tekoélyyn liitettyihin riskeihin. Tamé varovaisuus nakyi esimerkiksi siind, ettd organi-
saatioissa haluttiin konkreettista niyttoad ratkaisujen toimivuudesta ennen laajempaa kéyttoon-
ottoa. Lisdksi osa haastatelluista kertoi, ettd vaikka yksittdiset tyontekijét voivat olla kiinnostu-
neita tekodlyn mahdollisuuksista, kun kyseessé on suuri organisaatio, ilmenee usein myos skep-
tisyyttd ja muutosvastarintaa. Haastateltavat korostivat, ettid tekodlyn kdyttdonotto ei rajoitu
pelkéstdin teknisiin ratkaisuihin, vaan edellyttdd myds organisaatiokulttuurin muutosta, jossa

kokeilunhalu ja kehitysmyonteisyys ovat keskeisessd asemassa.

Muutosvalmius koettiin haastateltavien toimesta keskeiseksi osaksi organisaatiokulttuuria ja se
mahdollistaa tekodlyn onnistuneen kidyttdonoton. Avoimuus uusille kokeiluille on tédrkeaa,
vaikka se toisinaan voisi merkitd lisdkustannuksia tai epdonnistumisen riskid. Organisaation on
uskallettava tehdé paitoksia ilman pelkoa taydellisestd lopputuloksesta. Samalla kiinnostus uu-
siin tydkaluihin ja ratkaisuihin, jotka voivat parantaa prosesseja ja helpottaa tyontekoa, tukee
kehitystd ja edistid jatkuvaa oppimista. Nédin avoimuus ja kehitysmyonteisyys muodostavat pe-

rustan tekodlyn hyddyntdmiselle organisaatiossa.

"Tekodlyn kdyttoonotossa on tdirkedd, ettd organisaatio on avoin uusille kokeiluille,
vaikka se saattaisi aiheuttaa kustannuksia tai jopa epdonnistumisia. On olennaista, ettd
uskalletaan tehdd pddtoksid ilman pelkoa siitd, ettei lopputulos ole vilttamdittd tdysin

onnistunut.”
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"On varmasti hyvd asenne olla avoin uusille teknologioille, testata erilaisia ratkaisuja
ja antaa niille mahdollisuus. Kiinnostus tyokaluihin ja ratkaisuihin, jotka parantavat

’

prosesseja ja helpottavat tyontekoa, on keskeistd kehityksen kannalta.’

Muutokset herdttdvit vastustusta erityisesti organisaatiossa, joissa on totuttu perinteisempiin
toimintatapoihin. Haastateltavat toivat esiin, ettd tekodlyn kéyttoonotto edellyttdd muutos-
myoOnteistd kulttuuria ja tyontekijoiden sitouttamista uudistukseen. Haastateltavat kertoivat, ettd
organisaatiot, jotka ovat tottunut perinteisiin teknologioihin sekéd toimintamalleihin, on usein
vaikeampi omaksua uusia teknologioita. Organisaatioiden, jotka hyodyntédvit tekoélyd, on tér-
kedd edistid ilmapiirid, jossa teknologiset uudistukset ndhdééan kehitysmahdollisuutena eiké uh-

kana.

"Suuressa organisaatiossa on luonnollisesti erilaisia suhtautumistapoja tekodlyn kdyt-

toonottoon, ja uskon, ettd meilldkin ndkemykset asiasta vaihtelevat.”

"On hienoa, ettd tdllaisia uudistuksia kehitetddn, mutta suhtaudun itse niihin varauk-

1

sella, erityisesti silloin, kun kyse on tdysin digitaalisista tai teknologisista muutoksista.’

"Toki, jos tekodly on kdsitteend sellainen, ettei sitd ymmdrretd lainkaan, tai jos on ih-

misid, jotka eivit edes halua ymmdrtdd sitd, voi sen kdyttoonotto olla haastavaa."

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa ratkaisevasti tekodlyn kéyt-
téonoton onnistumiseen. Avoimuus, kehitysmyonteisyys ja kokeilunhalu tukevat uuden tekno-
logian omaksumista, kun taas varovaisuus ja skeptisyys voivat hidastaa kehitysti. Erityisesti
perinteisiin tottuneissa organisaatioissa muutos voi kohdata vastarintaa, mink& vuoksi johdon
ja henkil9ston sitouttaminen on keskeistd. [lman selkedd nayttod tekodlyn hyodyistd organisaa-
tiot saattavat lykatd sen kiyttoonottoa. Taméin vuoksi on tirkedd rakentaa ilmapiirid, jossa tek-

nologiset uudistukset ndhddén mahdollisuutena kehittyd, ei uhkana.

5.4.2 Resurssit

Haastatteluaineistosta kévi ilmi, ettd tekodlyn kdyttdonottoon vaikuttavat merkittavisti seka
taloudelliset ettd inhimilliset resurssit. Useat haastateltavat toivat esiin, ettd suuremmilla orga-
nisaatioilla on usein paremmat mahdollisuudet investoida tekodlyratkaisuihin, kun taas pie-

nemmit yritykset kohtaavat herkemmin taloudellisia rajoitteita. Budjetin ohella esiin nousi
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kuitenkin muita haasteita, kuten kiyttdonottoon liittyvat kustannukset ja henkildston koulu-
tustarpeet, jotka voivat viivistyttdd prosessia. Haastatteluissa korostui tyontekijoiden teknolo-
gisen osaamisen vaihteleva taso, minkd vuoksi koulutuksen ja perehdytyksen ndhtiin olevan
keskeisid onnistuneelle kdyttoonotolle. Useiden osallistujien mukaan tekoélylld on potentiaa-
lia helpottaa rekrytointiprosesseja, mutta sen hyodyntdminen edellyttdd johdon panostusta
osaamisen kehittdmiseen ja resurssien kohdentamiseen. Liséksi haastateltavat kuvasivat, etti
kilpailupaine vaikuttaa vahvasti organisaatioiden péaatdksentekoon. Teknologian hyddyntdmi-
sen ja taloudellisten riskien vililld joudutaan tasapainottelemaan, ja investointeja harkitaan
strategisesti sen mukaan, milloin tekodly tuo todellista lisdarvoa liiketoiminnalle. Ndin ollen
haastattelujen perusteella tekodlyn kédyttoonotto ei ndyttdydy vain resurssikysymyksend, vaan
myds strategisena valintana, joka edellyttdd organisaatioilta valmiutta muutokseen, johdon tu-

kea seka tyontekijoiden koulutusta ja sitouttamista uuteen teknologiaan.

Rekrytointikustannusten osalta haastateltavat mainitsevat, ettd tekodlyn tuomat siéstot ovat
vaikeasti arvioitavissa. Lyhyelld aikavililla tekoélyjarjestelmin kayttoonotto voi vaatia inves-
tointeja, mutta pitkélld aikavélilld se voi vapauttaa rekrytoijien aikaa ja parantaa prosessien
sujuvuutta. Vapautuva aika voidaan kohdentaa syvéllisempéén hakija-arviointiin, kuten hen-
kilokohtaisiin haastatteluihin, mika voi parantaa rekrytointipdétosten laatua ja vdahentda niin
sanottuja virherekrytointeja. On myds tdysin mahdollista, ettd jarjestelma ei toimi halutulla
tavalla tai sitd ei aktiivisesti kdytetd, jolloin siitd voisi pahimmassa tapauksessa tulla organi-

saatiolle vain suuri kuluera.

“Rekrytointien hakuaikana voi olla kdsiteltivind useita prosesseja samanaikaisesti,
jolloin hakemuksia kertyy runsaasti. Jos tekodly hoitaisi alkuvaiheen karsinnan ja jdt-
tdisi rekrytoijalle esimerkiksi vain parikymmentd hakemusta jatkokdsittelyyn, sddsto
olisi merkittdvd. Tdamd voisi tarkoittaa jopa satojen tyotuntien sddstymistd vuoden ai-

i)

kana.’

Tekodlypohjaiset tyokalut voivat tehostaa rekrytointiprosessia monin tavoin, erityisesti ha-
kuilmoitusten laatimisessa ja viestinnidn automatisoinnissa. Haastateltavat toivat esiin, etta te-
kodlyé voidaan hyodyntdi tydpaikkailmoitusten optimoinnissa ja hylkdysviestien personoin-
nissa. Tama ei ainoastaan sdésté rekrytointiasiantuntijoiden aikaa, vaan myds parantaa tyon-
antajamielikuvaa. Automatisoidut tukitoimet voivat vapauttaa resursseja rekrytointiprosessin
muihin vaiheisiin, mutta samalla on tirkedd varmistaa, ettei hakijakokemus muutu liian per-

soonattomaksi. Tekodly mahdollistaa my6s hakemustietojen laajamittaisen analysoinnin,
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jonka avulla olisi mahdollista tunnistaa esimerkiksi aikaisemmin organisaatiossa tydskennel-
leet hakijat. Tamé voi tukea strategista rekrytointia ja parantaa hakijamdirén hallintaa, mutta
edellyttdd huolellista suunnittelua, jotta tekodly tukee rekrytointia ihmisldhtoisesti eiké pel-

késtaian tehokkuuden ndkokulmasta.

2

ietin, ettd jos hakijoiden joukossa on joku, joka on aiemmin tyéskennellyt meilld ja
siitd [oytyy maininta hakemuksesta. Osaisiko tekodly tunnistaa tdllaiset tapaukset? Luu-
lisin, ettd tdllaisia tietoja pitdisi kuitenkin lisdtd jéirjestelmddn jatkuvasti, jotta se oppisi
poimimaan ne. Alkuvaiheessa tekodlyn kdytto saattaisi vaatia melko paljon harjoittelua,

Jja tarkedd olisi huolehtia siitd, ettei hakijakokemus kdrsi prosessin aikana.”

“Koko yrityksen ndkokulmasta tekodly voisi olla erityisen hyddyllinen datan analysoin-
nissa. Sen avulla voitaisiin kdsitelld ja hyodyntddi tietoa tehokkaammin. Lisciksi tekodilyn
kdytto voisi vapauttaa aikaa muista tehtdvistd, jolloin resursseja voitaisiin kohdentaa

paremmin muihin tyotehtdviin.”

“En usko, ettd taloudelliset resurssit ovat merkittdvd este tekodlyn kdyttoonotolle.
Keskeisempdd on se, ettd sen hyddyllisyys pystytdidn osoittamaan konkreettisesti. Kun
tekodilyn tuomat edut ovat selkeitd, sen kdyttéonotto ei todenndkoisesti kohtaa suuria

’

ongelmia.’

“Tekodlyd voitaisiin hyodyntdd esimerkiksi hakuilmoitusten laatimisessa, haastattelu-
runkojen suunnittelussa tai viestipohjien kirjoittamisessa. Koska tdllaiset tehtdvdt vie-
vdt tietyn x mddrdn aikaa, tekodlyn avulla materiaalien tyostdmistd voitaisiin nopeut-

2

taa merkittavasti.

Haastatteluaineistosta nousi esiin, ettd tekodlyn kayttoonottoon vaikuttavat paitsi taloudelliset
ja inhimilliset resurssit my0s organisaation strateginen harkinta ja valmius muutokseen. Usei-
den haastateltavien mukaan suuremmilla organisaatioilla on usein paremmat mahdollisuudet
investoida tekodlyratkaisuihin, kun taas pienemmat yritykset kohtaavat herkemmin taloudelli-
sia ja osaamiseen liittyvié esteitd. Haastateltavat painottivat myds koulutustarpeita ja tyonteki-
joiden teknologista valmiutta, silld ilman johdon panostusta henkildston kouluttamiseen ja si-
touttamiseen kayttdonotto voi jadda vajaaksi. Tekoédlyn hyotyind néhtiin erityisesti ajan va-
pautuminen ja prosessien sujuvoittaminen, mutta samalla korostettiin, ettd ndiden vaikutusten

mittaaminen on lyhyelld aikavililla hankalaa. Samalla tuotiin esiin, ettd teknologian on tuotet-
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tava lisdarvoa ilman, ettd hakijakokemus karsii tai jarjestelma jad vihille kdytolle. Haastatel-
tavien nakemyksissd tekodlyn kdyttoonotto ei siis ndyttaytynyt pelkdstdéin resurssikysymyk-
send, vaan kokonaisvaltaisena strategisena paitoksend. Se tulee edellyttdd tasapainoilua hyo-

tyjen, kustannusten ja inhimillisten ndkokulmien vélilla.

5.4.3 Valmius ja koulutus

Haastatteluaineistossa korostui, etté eri kdyttdjaryhmien valmiudet vaikuttavat merkittavésti te-
kodlyn kdyttoonottoon. Aineistossa pohdittiin, ettd nuoremmat ja teknologiaan tottuneemmat
tyontekijat suhtautuvat tekodlyn kiyttoonottoon usein mydnteisemmin, kun taas vanhemmat ja
pidempéén rekrytointia tehneet saattavat kohdata enemmén haasteita uuden jarjestelmin omak-
sumisessa. Tdma korostaa erityisesti koulutuksen ja tuen merkitysti. Haastatteluissa ilmeni, etta
vaikka tekodlyjarjestelmit sindnsd néhtiin helppokayttdising, vaatii niiden tehokas hyodynta-
minen alkuvaiheessa koulutusta ja sithen panostamista. Koulutuksen tulisi olla kdytdnnonlé-
heistd ja helposti omaksuttavaa. Pitkét ja monimutkaiset koulutusprosessit voivat heikentdd mo-
tivaatiota, minka vuoksi tekodlyn kdyton opettelun tulisi olla mahdollisimman selkeéé ja teho-

kasta.

“Olen huomannut, ettd mitd nuorempi ihminen on, sitd helpommin hdn omaksuu ja si-
sdistdd uusia teknologioita. Sen sijaan vanhemmilla ihmisilld voi olla enemmdin vasta-
hakoisuutta tekodlyn kdyttéd kohtaan. Esimerkiksi omien vanhempieni kohdalla uskon,

)

etteivit he haluaisi kdyttdd sitd lainkaan.’

“Tarkeintd olisi, ettd organisaatiolla on sille rddtdloity tekodlyohjelma, jota kaikki
kdyttdvit yhtendisesti. Lisdksi ohjelman kdytto tulisi opettaa koko henkilostolle, jotta

’

sen hyodyntdiminen olisi sujuvaa ja yhdenmukaista.’

Erityisesti korostettiin padkayttijien roolia, joiden tehtdviksi ndhtiin koulutuksen koordinointi
ja jatkuva tukitoiminta organisaation sisélld. Padkéyttdjien odotettiin toimivan asiantuntijoina,
joihin muut tydntekijét voivat tarvittaessa tukeutua. Haastateltavat korostivat, etté tillainen toi-
mintatapa oli organisaatiossa jo entuudestaan vakiintunut. Uudet tehtédvit ja jarjestelmét otettiin
lahes aina kayttoon padkiyttdjien kautta. Tamén vuoksi haastateltavat arvioivat, ettei tekodly-
pohjaisen jdrjestelmin kayttoonotto poikkeaisi merkittavisti téstd tavasta. Organisaation kou-
lutusprosessit ovat olleet aiemmin onnistuneita, ja uudet jarjestelmit on otettu vastaan positii-

visesti. Kuitenkin tekodlypohjaisten jéarjestelmien kohdalla osa haastateltavista koki, ettd kdyttd
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vaatii enemmain perehdytysti, silld sen toiminnallisuudet voivat olla monimutkaisempia kuin
perinteisissd rekrytointityokaluissa. Kayttdonottoprosessin koettiin helpottuvan, jos tekodlyjér-
jestelmit integroitaisiin jo olemassa oleviin rekrytointijarjestelmiin, jolloin kayttdjarjestelma

pysyisi tutumpana ja helpommin omaksuttavana.

”On tdrkedd, ettd koulutuksen jdlkeen tarjotaan myods jatkotukea, eikd vain jdtetd kéyt-
tdjid yksin jdarjestelmdn kanssa. Tarvittaessa pitdisi olla mahdollisuus ottaa yhteyttd ja

’

saada lisdohjeistusta, jotta tekodlyn kdytto sujuisi ongelmitta.’

Aineistosta nousi eri kdyttdjiryhmien teknologinen valmius vaikuttaa merkittavésti tekodlyn
kayttdonottoon ja sen onnistumiseen. Nuoremmat ja teknologiaan tottuneemmat tyOntekijat
suhtautuvat usein avoimemmin uusiin jérjestelmiin, kun taas kokeneemmilla tyontekijoilld voi
esiintyd enemmin epidvarmuutta tai vastarintaa. Tdma korostaa koulutuksen ja jatkuvan tuen
merkitystd, erityisesti kidyttoonoton alkuvaiheessa. Koulutuksen tulisi olla kdytdnnonléheistd,
selkedd ja helposti omaksuttavaa, jotta motivaatio sdilyy ja jarjestelmd saadaan tehokkaasti
kayttoon. Padkéyttdjien roolia pidettiin keskeisend osana onnistunutta koulutusprosessia, silld
he voivat toimia tukihenkildini ja jakaa asiantuntemustaan muulle henkildstolle. Lisdksi jérjes-
telmén integroiminen osaksi jo olemassa olevia tydkaluja ndhtiin keinona madaltaa oppimis-
kynnysti ja lisdtd kiyttohalukkuutta. Niin ollen koulutus ei ole vain tekninen tukitoimi, vaan

olennainen osa organisaation muutosprosessia ja onnistunutta teknologian omaksumista.

5.4.4 Johdon rooli

Johdon rooli tekoidlyn kdyttdonotossa on aineiston perusteella merkittdva. Organisaation johto
toimii suunnanndyttijénd ja vaikuttaa ratkaisevasti sithen, kuinka uusi teknologia otetaan vas-
taan. Johdon esimerkillisyys ja strateginen padtoksenteko méérittavét, kuinka tekodlyn mahdol-
lisuudet konkretisoituvat organisaation kidytdnnoissd. Haastatteluissa nousi esiin, ettéd jos johto
suhtautuu tekodlyyn myonteisesti ja panostaa sen hyodyntdmiseen, on tyontekijoiden helpompi
hyviksyd uudet teknologiat osaksi tydprosessejaan. Jos organisaation ylimmén johdon asenne
on passiivinen tai skeptinen, tyontekijoilld ei ole kannustimia omaksua uutta teknologiaa. Ai-
neistosta nousi esiin ndkemys, etté jos johto ei itse kdyti tai tue tekodlyratkaisuja, tyontekijoi-
den on epédtodenndkdistd ottaa niitd omakseen. Tekodlyn kdyttoonoton ei koettu olevan irralli-

nen kokeilu, vaan sen néhtiin vaativan strategista suunnittelua ja linjausten selkeda viestimisté
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koko organisaatiolle. Haastateltavat toivat esiin, ettd johdon rooli ei rajoitu pelkkédén teknolo-
gian hyvéksymiseen. Johdon on myds aktiivisesti varmistettava, ettd investoinnit kohdistuvat

tarkoituksenmukaisesti ja ettd tekodlystd saadaan todellista litketoiminnallista hyotya.

"Sanoisin, ettd johdolla on tdssd varsin suuri rooli, erityisesti sen suhteen, miten he
perustelevat, miksi tekodlyn kéyttoonotto olisi hyodyllistd. Myds mahdollisiin huoliin
tulisi osata vastata. Esimerkiksi silloin, jos tyontekijit kokevat kouluttavansa konetta

tekemdidn omaa tyétddn."

Useissa haastatteluissa nousi esiin my0s suurten ja monikansallisten organisaatioiden erityis-
piirteitd, jotka voivat hidastaa tekodlyn kdyttoonottoa. Esimerkiksi padtoksenteon keskittymi-
nen emoyhtion tasolle nihtiin haasteena. Se voi vidhentd4 paikallisten yksikéiden mahdollisuuk-
sia viedd eteenpdin tekodlyhankkeita, vaikka paikallista tarvetta ja kiinnostusta olisikin. Lisdksi
budjetointikdytinndt ja resurssien allokointi koettiin usein monimutkaisiksi erityisesti kansain-
vilisissd rakenteissa, joissa padtoksentekoprosessit ovat monivaiheisia. Haastateltavat painotti-
vat, ettd johdon on méériteltdva, mistd resurssit tekodlyn kiyttoonottoon saadaan, kuka vastaa
niiden jakamisesta ja milld perusteella investointeja tehdddn. Koska tekodlyratkaisut voivat
edellyttdd merkittdvid alkuinvestointeja, néhtiin tirkeénd, ettd johto ymmartdd myds niiden pit-

kén aikavélin hy0dyt ja varmistaa, ettei panostuksista muodostu vain yksittéisid kokeiluja.

"Toki timd liittyy ehkd siihen, millaiset asiat ovat meiddn pdditettdvissamme tddlld Suo-
messa. Mutta kun kyseessd on ndin suuri organisaatio, joka toimii kymmenissd maissa
Jja jonka emoyhtié sijaitsee ulkomailla, ei meiddn positiivinen suhtautumisemme vdlttd-
mdttd riitd. Tamdkin on sellainen asia, joka ei todenndkdisesti ole meiddn pdditettdvis-

samme, vaan pddtokset tehdddn jossain ihan muualla."

Haastatteluissa korostui johdon tuen merkitys tekodlyn onnistuneessa kayttdonotossa. Esihen-
kildiden rooli ndhtiin keskeisend erityisesti siind, kuinka hyvin teknologia integroidaan osaksi
organisaation arkea ja kuinka sitoutuneita tyontekijdt ovat sen hyddyntdmiseen. Ilman johdon
vahvaa sitoutumista seka riittdvaa resurssien kohdentamista tekoédlyn kdyttoonottoon voi liittyd

merkittdvia haasteita.

”Aiemmin keskustelimme motivaatiosta, ja uskon, ettd organisaation johdolla on mer-
kittivd rooli tekodlyn onnistuneessa kdyttoonotossa. Heilld on keskeinen vastuu budje-

toinnista ja taloudellisista pddtoksistd, mikd voi vaikuttaa heiddn motivaatioonsa edis-



64

tdd tekodlyn integrointia. Johdon tehtdivind on myéds perustella, miksi tekodlyn kdiyt-
toonotto olisi organisaatiolle hyédyllistd. (--) Tdssd mielessd heiddn roolinsa on erityi-
sen tdrked, silld heiddn tukensa ja pddtoksensd voivat ratkaisevasti vaikuttaa teknolo-

gian kdyttoonoton onnistumiseen.”

2

den johdon roolin erityisesti esimerkin ndyttimisessd. Heiddn suhtautumisensa te-
kodlyyn vaikuttaa koko organisaation asenteeseen. Jos johto suhtautuu myénteisesti ja

’

kannustaa sen kdyttod, se voi edistdd tekodlyn omaksumista koko tyéyhteisossd.’

Haastateltavien mukaan johdon odotetaan paitsi ohjaavan strategista suuntaa myos luovan pe-
rustelut sille, miksi teknologiaa kannattaa hyodyntii. Tama edellyttdd seké taloudellisten ettd
ajallisten resurssien varaamista, jotta tyOntekijit voivat osallistua koulutuksiin ja opetella uusia
kiytantojd. [lman johdon selkedd tukea ja ndkyvad esimerkkid tekoédlyn kayttoonotto voi jadda

irralliseksi projektiksi, joka ei padse aktiiviseksi osaksi péivittdisid toimintatapoja.

12

ohdon tulisi seistd tekodlyn kdiyttoonoton takana ja ottaa vastuuta sen edistimisestd.
(--) Heiddn tehtdvinddn ei ole ainoastaan mddritelld, miten tekodlyd kdytetddn, vaan
myos asettaa strateginen suunta ja varmistaa, ettd sen kdyttoonottoon ollaan valmiita
panostamaan. Tdamd tarkoittaa sekd taloudellisia resursseja ettd sitoutumista kehitys-

prosessiin.”

"Vaikka johdon ei vdilttimdttd tarvitsisi itse kayttdd tekodlyd pdivittdisissd tyotehtdvis-
sddn, heiddn vastuullaan on varmistaa, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus hyédyntdd
sitd. Tamd tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd he jdrjestdvdt aikaa koulutuksille ja luovat

’

edellytykset tekodlyn kdyttoonotolle organisaatiossa.’

2

ohdon on tuettava tekodlyn kdyttoonottoa vahvasti ja osoitettava sen olevan organi-
saatiolle hyodyllinen ratkaisu. Ilman johdon selkedid sitoutumista ja esimerkkid tyonte-
kijdt eivdt vdlttamdttd ota teknologiaa kéyttoon. Tekodlyn hyodyntimisen tulee olla joh-
don strateginen linjaus, joka vidlittyy koko organisaatioon selkeind toimintamalleina ja

’

konkreettisina pddtoksind.’

Aineistosta nousi vahvasti esiin ndkemys, ettd organisaation johto on avainasemassa tekoédlyn
onnistuneessa kiyttoonotossa. Haastateltavat korostivat johdon esimerkillisyyden, strategisen

ajattelun ja selkedn sitoutumisen merkitysté erityisesti siind, miten teknologia otetaan vastaan
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tyoyhteisossd. Johdon mydnteisen ja aktiivisen suhtautumisen nihtiin madaltavan muutosvas-
tarintaa ja vahvistavan henkildston motivaatiota hyddyntéa uutta teknologiaa. Toisaalta, mikéli
johto on passiivinen tai suhtautuu epdilevisti, voi tekoédlyn kayttoonotto jaada irralliseksi ko-
keiluksi, jolla ei ole todellista vaikutusta organisaation toimintaan. Useissa haastatteluissa nousi
esiin myos se, etté erityisesti suurissa ja hierarkkisissa organisaatioissa paitoksentekoprosessit
jaresurssien kohdentaminen voivat hidastaa kiyttoonottoa. Tama néhtiin tekijana, joka entises-
tdén korostaa suunnitelmallisen ja ennakoivan johtamisen merkitystd. Tekoalyratkaisujen im-
plementoinnin katsottiin edellyttdvin paitsi taloudellisia investointeja, myds pitkdn aikavilin
nidkemyksellisyyttd, selkeitd viestintdlinjauksia ja koulutusmahdollisuuksien varmistamista.
Johdon roolina nihtiin olevan suotuisan ilmapiirin luominen teknologiselle muutokselle seké
sen osoittaminen konkreettisin toimin, ettd tekodly nihd4in organisaatiossa aidosti arvokkaana

tyokaluna.

5.4.5 Tyokalusta uhkaksi

Haastatteluaineistosta nousi vahvasti esiin, ettd hakijat kaipaavat rekrytointiprosessissa inhi-
millistd kontaktia ja yksilollistd huomioimista, silld ndma tekijat muodostavat keskeisen osan
positiivista hakijakokemusta. Vaikka tekodly voi tehostaa prosesseja ja tuoda johdonmukai-
suutta viestintddn. Haastateltavat ilmaisivat huolensa siité, ettd liiallinen automatisointi voi
kaventaa vuorovaikutuksen laatua ja luoda tunteen etdisyydesti ja persoonattomuudesta. Jos
hakemus j4 jarjestelmin teknisten kriteerien varaan ilman thmisen arviointia, hakija voi ko-
kea, ettei hiinen potentiaaliaan ole néhty tai arvostettu. Erityisesti nuoremmat tyonhakijat
odottavat aitoa kiinnostusta ja henkilokohtaista kohtaamista, ja sen puuttuminen voi heikentié
kokemusta merkittdvésti. Tdimén vuoksi tekoédlyn roolin tulisi olla tukeva, ei korvaava, jotta

hakijalle sdilyy merkityksellinen ja arvostava kokemus.

“Hakijakokemuksen kannalta ldpindkyvyys on keskeistd. Voiko syntyd tilanne, jossa ha-
kija kokee, ettd hdnen hakemustaan ei ole edes kiisitelty ihmisen toimesta, vaan se on
automaattisesti hyldtty tekodlyn perusteella? Hylkdysviestin saaminen ilman selkedid
perustelua voi heikentdd hakijan luottamusta rekrytointiprosessiin. Lisdksi, jos tekodly
hoitaa hakijaviestintdd, alkuvaiheessa voi kestdd kauan ennen kuin siihen osataan luot-

taa. (--) On myés tirkedd varmistaa, ettd tekodlyn tuottama viestintd on kielellisesti
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virheetontd ja riittdvdn luonnollista, eikd vaikuta liian mekaaniselta tai robotin kirjoit-
tamalta. Vaikka tekodly todenndkoisesti pystyy tuottamaan sujuvaa tekstid, kysymys

kuuluu, tuntuuko se lopulta aidolta ja yrityksen brindiin sopivalta? ”

“Hakijakokemus on erittdin tdrked, ja tekodlyn kdyttoonotossa on varmistettava, ettei
se heikennd tdtd kokemusta. On tirkedd sdilyttid vaikutelma siitd, ettd prosessin taus-

talla on edelleen ihminen, eikd rekrytointia hoideta tdysin automaattisesti.”

Samalla haastatteluissa nousi esiin huoli siité, ettd lilan automatisoitu ja mekaaniseksi koettu
viestintd voi heikentdd tyonantajamielikuvaa. Vaikka tekodly mahdollistaa nopean ja yhtendi-
sen viestinnén, hakijat saattavat tunnistaa viestit generoiduiksi. Tdméa voi synnyttdd epdaidon
vaikutelman. Riski korostuu erityisesti tilanteissa, joissa hakijat kaipaavat henkilokohtaista
vuorovaikutusta tai joustavaa reagointia yksil6llisiin tarpeisiin. Mikali hakijat kokevat rekry-
tointiprosessin epdinhimilliseksi tai epareiluksi, he voivat jakaa kokemuksensa sosiaalisessa
mediassa, mikd voi nopeasti vahingoittaa organisaation mainetta. Tdmén vuoksi on olen-
naista, etti tekoédlyad hyodynnetiin tavalla, joka tukee tyonantajakuvaa. Se voi nopeuttaa pro-
sesseja ja varmistaa tasapuolisuuden, mutta sen rinnalla on sdilytettdvé henkilokohtainen vuo-

rovaikutus ja viestinnin aitous, jotta hakijoiden luottamus ja organisaation houkuttelevuus

sdilyvit.

2

ietin, ettd jos itse hakisin tyopaikkaa enkd pddsisi jatkoon, voisi tulla tunne, ettd
pddtéksen on tehnyt pelkdstddn kone. Kun pitdd omaa hakemusta huolellisesti laadit-
tuna ja omiin vahvuuksiin perustuvana, tuntuisi epdreilulta, jos kukaan ei olisi edes
ndhnyt sitd. En tiedd, mihin asioihin tekodly tarkalleen kiinnittdd huomiota tai miten se
tulkitsee esimerkiksi yksittdisid sanamuotoja. On mahdollista, ettd se voi ymmdrtdd jo-

takin vddrin. Siind tilanteessa minulle voisi tulla olo, ettei prosessi ollut tdysin reilu.”

Ei tarvita paljonkaan, ettd hakijakokemuksesta aletaan keskustella esimerkiksi Jo-
delissa, ja tieto levidd nopeasti eteenpdin. Yksi huono kokemus voi saada paljon ndky-

Vyyttd ja vaikuttaa negatiivisesti yrityksen tyonantajamielikuvaan.”

"Voiko tekodlyn kdiyttoonotto tehdd hakijaviestinndstd liian koneellisen ndkoistd? Tamd
korostuu erityisesti tilanteissa, joissa hakijoilla on yksiléllisid tarpeita, kuten aikatau-
lumuutoksia tai muita erityistilanteita, jotka vaativat henkilokohtaista yhteydenpitoa.
Vaikka tekodly voi vastata peruskysymyksiin, kuten asiakaspalveluchatbotit, on tirkedd

varmistaa, ettd viestinndssd sdilyy inhimillisyys ja empaattinen ote hakijoihin.”
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Lisdksi haastateltavat pohtivat tekoédlyn vaikutusta rekrytoijan rooliin ja tydpaikkoihin.
Vaikka tekodlyn ndhtiin vapauttavan aikaa strategisempaan tyohon, nousi esiin myds huoli
siitd, voiko se pitkdlld aikavélilld johtaa rekrytoijien tyotehtdvien vihentymiseen. Useampi
haastateltava nostaa esiin sen, ettd vaikka tekodly vdhentda rutiinitehtdvia ja sddstid aikaa, se
voi my0s tehdd tydstd monotonisempaa tai vihentdd tyon merkityksellisyytti. Aineistosta
nousee esiin ajatus siitd, ettd tekodly voisi pitkélld aikavélilld vihentdd tyontekijoiden tarvetta
tietyissé tehtdvissd. Tdma ajatus liittyy laajemmin huoleen siitd, ettd tekodly ei ainoastaan tue
thmisen tekeméé tyo6td, vaan alkaa korvata sitd kokonaan. Tdmaén liséksi aineistosta nousi
my0s pohdintaa siitd, mitkd tehtivat sdilyisivdt ihmisten vastuulla. Optimaalisessa tilanteessa
tekodly ei kuitenkaan syrjdyttdisi ihmisid, vaan tukisi heitd rutiininomaisissa tehtdvissd ja an-
taisi enemmaén aikaa asiantuntijatydlle. Erityisesti huolta aiheuttaa ajatus siitd, ettd tyén mur-
ros tapahtuu nopeammin kuin koulutusjirjestelmé ja organisaatioiden muutoskyky ehtivét
mukautua. Tdma voi johtaa tilanteeseen, jossa monet tyontekijét jadvit ilman tarvittavaa osaa-
mista ja tippuvat taidoiltaan tydmarkkinoiden vaativuudesta. Haastatteluista kdy ilmi myos se,
ettd joidenkin tyontekijéiden motivaatioon voi vaikuttaa pelko tydpaikan menettdmisesta.
Taméa mahdollisesti lisdé vastarintaa tekodlyn kdyttdonotolle, silld tyontekijit saattavat ndhda
uuden teknologian uhkana oman roolinsa sdilymiselle. Ndin ollen on tirkeéé, ettd tekodlya

markkinoidaan tyontekijoille tukevana tyokaluna, eiké niinkddn korvaavana jarjestelmina.

”On hyvd pohtia, kuinka pitkdlle tyétehtdvid voidaan automatisoida tekodlyn avulla ja
miten se vaikuttaa tyopaikkojen mddrddn. Voiko tekodlyn laajamittainen kdyttéonotto

lopulta johtaa siihen, ettd oma tyopaikka katoaa?”

“Kun opettelet kdyttamdcdn tekodlyd, voit huomata sen helpottavan tyétdsi ja vihentd-
vdn tyokuormaasi. Mutta samalla herdd kysymys tuleeko timd lopulta vaikuttamaan
tyopaikkojen mddrddn? (--) On mahdollista, ettdi tulevaisuudessa, vuosien pddstd, yri-

tyksissd ei endd tarvita yhtd montaa rekrytoijaa kuin nykyisin.”

“Ajatuksena tekodly on hyvd tydkalu, jos sen roolina on keventdd tyotaakkaa ja helpot-
taa tyontekoa. Kuitenkin sen ei tulisi korvata ihmisid kokonaan tai poistaa heitd tyopro-

sessista.”

Tekodlyn vaikutukset rekrytointiin ndyttiytyvét aineistossa sekd mahdollisuuksina etti huolina.
Keskeistd on, miten automatisoitu viestintd toteutetaan niin, ettei se heikenné hakijakokemusta

tai tyonantajamielikuvaa. Henkilokohtainen vuorovaikutus korostuu erityisesti tilanteissa,
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joissa hakijat odottavat yksilollistd kohtaamista, ja sen puuttuminen voi luoda tunteen etéisyy-
destd ja persoonattomuudesta. Haastateltavat pohtivat myds tekodlyn vaikutusta omaan tyo-
honsd. Vaikka sen avulla voidaan sddstdéd aikaa ja tehostaa prosesseja, herdsi huoli siitd, ettd
pitkdlla aikavélilld se voi vdahentda rekrytoijien tyotehtévid ja muuttaa tyon siséltéd. Ndin ollen
tekodlyn rooli tulisi mééritelld tukevaksi, ei korvaavaksi, jotta sekd hakijakokemus etti tyonte-

kijoiden luottamus siilyvit.

Aineiston perusteella tekodlyn onnistunut hyddyntdminen rekrytoinnissa ndyttidytyy ennen
kaikkea organisaation kysymyksend. Myonteinen ja kokeileva kulttuuri, selkeé strategia, joh-
don tuki, riittdvat resurssit seké kdytdnnonldheinen koulutus tukevat sujuvaa kiyttoonottoa. Te-
kodlyn roolin on tirkeéad olla tukeva, ei korvaava. Hakijoiden tulee kokea saavansa inhimillista
kontaktia, oikeudenmukaista arviointia ja aitoa viestintdd. Liiallinen automaatio voi sen sijaan
heikentdi tyonantajamielikuvaa ja levitd nopeasti sosiaalisen median kautta aiheuttaen tyonan-
tajamielikuvalle haittaa. Samalla on huomioitava tydnkuvien muutokset ja osaamistarpeet, jotta

tehokkuuden hyddyt toteutuvat ilman ettd motivaatio tai luottamus prosessiin karsii.

5.5 Ymparistolliset tekijat

Ulkoisen toimintaympadriston vaikutus tekodlypohjaisten henkilostoanalytiikkaratkaisujen
kayttoonottoon ja hyddyntdmiseen rekrytointiprosessissa nousee merkittidviksi tekijiksi eri-
tyisesti kilpailullisuuden, lainsdddannon, eettisyyden seka yleisen yhteiskunnallisen ilmapiirin
kautta. Ymparistollisissd tekijoissd tulee aineiston mukaan huomioida myds sidosryhmét ja
yhteistyokumppanit. Haastatteluaineisto osoittaa, ettd toimintaympéristdssad on seki tekodlyn
kayttoonottoa tukevia piirteitd ettd merkittdvid haasteita, jotka voivat hidastaa tai jopa estdd

sen laajamittaisen hyddyntdmisen.

Ymparistollinen tekijat Keskeinen sisalto

Yhteiskunnallinen ilmapiiri - Vaikuttaa tekoalyn hyvaksyttavyyteen.
- Skeptisyytta ja pelkoa tyopaikkojen mene-
tyksesta.
- Vaihtelevia ndkemyksia sen hyodyista ja ris-
keista.

Kilpailuymparisto - Tuo kilpailuetua ja tehostaa rekrytointia.
- Kilpailijoiden tekoalyratkaisut luovat pai-
netta.
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- Henkilostokustannusten saasto voi aiheut-
taa eettisia haasteita

Lainsdadanto ja sdannokset - GDPR ja tietosuoja vaikuttavat kayttoon.
- Rekrytoinnin oikeudenmukaisuus keskeinen
huoli.
- Lainsdaadantd voi hidastaa tekoalyn kayt-
téonottoa

Eettisyys - Tekoalyn paatoksenteko voi sisaltda vi-
noumia.

- Huoli rekrytoinnin l@pinakyvyydesta ja oikeu-
denmukaisuudesta.
- Tarve varmistaa tietoturva ja vastuunjako.
Sidosryhmien suhtautuminen - Yhteistyokumppanit ja asiakkaat voivat suh-
tautua joko myonteisesti tai epaillen riippuen
toteutuksesta.
- Tekoaly voi vaikuttaa tydnantajamielikuvaan
ja maineeseen.
- Inhimillisen vuorovaikutuksen puute voi he-
rattaa epaluottamusta.
Kansainvalinen organisaatiotaso - Paatokset tekoalysta voivat tulla konsernita-
solta.
- Lainsaadantoé ja kulttuurierot vaikuttavat
kayttoon.
- Skaalautuvuuden haasteet kansainvalisissa
yrityksissa.

5.5.1 Yhteiskunnallinen ilmapiiri

Haastatteluissa korostui, ettd yksilotasolla tekodlyyn liittyy edelleen epdvarmuuksia ja pel-
koja. Erityisesti ndma koski tyopaikkojen menettdmisen pelkoa seké skeptisyyttéd tekodlya
kohtaan. Tutkimuksessa on mainittu néité huolia jo aikaisemmin, mutta timén luvun tarkoi-
tuksena on laajentaa vield ndkokulmaa yhteiskunnallisempaan suuntaan. Tarkoitus on nostaa
ilmi, miten tekodlyn hyvéksyttdvyys ja sithen liittyva yhteiskunnallinen ilmapiiri hahmottuvat

haastateltavien mielestd yleiselld tasolla.

Haastateltavien mukaan suhtautuminen tekodlyyn yhteiskunnallisella tasolla on muuttunut
aiempaa huomattavasti positiivisemmaksi ja vastaanottavammaksi. Keskustelua ei endé kes-
kity sithen, otetaanko tekodly kédyttoon. Keskustelu on siirtynyt enemmaénkin sithen, milloin ja
milld tavoin kdyttdonotto tapahtuu. Tdma muutos kertoo siité, ettd tekodly on yhi selvemmin
osa laajempaa teknologista kehitystd. Tdméan kehityksen ndhdéddn etenevén vaistamétti ja

haastateltavien mielestd tdhdn on organisaatioidenkin sopeuduttava.



70

"Uskon, ettd tulevaisuudessa tekodly tulee yhd enemmdn tukemaan tyoprosesseja, silld
se on jo nyt osoittautunut hyodylliseksi ja tyontekoa helpottavaksi tyokaluksi. Liscksi
uskon, ettd sen kdytto tulee olemaan laajasti hyvdksyttyd ja hyvin vastaanotettua koko-

>

naisuutena.’

Useat haastateltavat painottivat, ettd ilmapiiri ei rajoitu vain yksittéisiin organisaatioihin. Se
heijastaa enemmaénkin laajempaa yhteiskunnallista keskustelua ja teknologisen kehityksen ryt-
mid. Haastateltavat mainitsikin, ettd monilla toimialoilla tekodlyyn suhtaudutaan jo innostu-
neesti ja ennakkoluulottomasti. Yrityksissé kiinnostus on korkealla, ja tekodly ndhddén hyo-
dyllisend vélineend, jonka avulla voidaan tehostaa prosesseja ja tukea tyon tekemistd. Tama
kertoo erityisesti siitd, ettd tekodly ei ole irrallinen innovaatio. Se on osa jatkumoa, jossa digi-

talisaatio ja automaatio muokkaavat organisaatioiden toimintaympéristoa.

"Vaikuttaa siltd, ettd yleinen suhtautuminen tekodlyyn on myonteistd ja tukevampaa.
Monissa yrityksissd ollaan jo hyvin kiinnostuneita ja innostuneita sen mahdollisuuk-

)

sista, ja kehityksen suunta ndyttdd olevan kohti yhd laajempaa hyédyntimistd.’

Yhteiskunnallinen ilmapiiri ndyttdytyy aineiston perusteella kaksijakoisena. Toisaalta haasta-
teltava sanovat sen olevan varovaisen optimistinen, jopa innostunut. Tekoédly ndhdédén tulevai-
suuden tydkaluna, joka tulee jossakin mairin arkipdivdistymaién ja jonka kayttd tulee mahdol-
lisesti olemaan laajasti hyvéksyttya haastateltavien mielestd. Toisaalta timén hyvéksyttavyy-
den katsotaan riippuvan siitd, kuinka selkeésti tekodlyn rooli médritelldén suhteessa ihmisen
tekemién tyohon. Haastatteluissa korostettiin, ettd tekodlyltd odotetaan ennen kaikkea tukea
ty6hon. Sen tulisi helpottaa tyon tekemisté ja tuoda lisdarvoa siten, ettd se ei voi kuitenkaan

tdysin korvata inhimillistd osaamista.

"Voisi olla mahdollista, ettd tekodlyn kéyttoonotto olisi tukevampaa, koska kyseessd on
kdytdnnénldheinen toimiala. (--) Toisaalta, kun asiaa pohtii tarkemmin, tilanne voi olla
kaksijakoinen. Koska ala on niin kdytinnonldheinen, tekodlyn kéyttoonotto ei vilttd-
mdttd ole liian haastavaa, mutta samalla voidaan kyseenalaistaa, mikd sen todellinen

)

hyoty olisi juuri tdssd ympdristossd.’

Yhteiskunnallinen ilmapiiri vield laajemmin tarkasteltuna kertoo myos teknologian normali-
soitumisesta aineiston perusteella. Kun tekoélystd keskustellaan, se kytkeytyy yhd useammin
osaksi yhteiskunnan kehityssuuntia. Siéntely, eettisiin kysymyksiin vastauksien etsiminen

sekd se, miten uutta teknologiaa otetaan vastaan arjessa. Yleinen hyviksyttivyys syntyy sitd
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mukaan, kun hyddyt konkretisoituvat ja ymmarrys lisdéintyy. Samaan aikaan organisaatioilta
odotetaan vastuullisuutta ja avointa viestintdd. Talloin tyontekijét ja sidosryhmait voivat luot-

taa siithen, ettd tekodlyé kaytetddn reilulla seka ldpindkyvélla tavalla.

Varovainen optimismi ja tunnistettu kehityssuunta viittaavat haastateltavien mukaan kuitenkin
sithen, ettd tekoélyn rooli tydeldméssd vahvistuu. Yhteiskunnallinen ilmapiiri vaikuttaa siten
merkittivisti kiyttoonoton onnistumiseen. Kiinnostus luo perustan teknologian levidmiselle,
mutta hyviksyttivyyden rakentuminen edellyttdd vield paljon konkreettisia ndytt6ja ja myon-
teisid kokemuksia tyon arjesta. Kun tekoélyn rooli selkiytyy ja sen hyddyt tulevat ndkyviksi,
ilmapiiri muuttuu todennikoisesti vield myonteisemméksi. Tdmé tukee ndkemysté siitd, ettd
tekodly on osa laajaa kehityssuuntaa, joka muuttaa organisaatioiden toimintatapoja ja kilpailu-
kykyéd. Yhteiskunnallisesti osa saattaa nihda tekodlyn kéyttoonoton organisaatiossa véisté-

mittdméni osana kehitysti, ei pelkkénid kokeiluna.

5.5.2 Kilpailuympairisto

Kilpailuympéristd nousi haastatteluissa merkittidvaksi tekijiksi tekoélyratkaisujen omaksumi-
sessa rekrytointiprosesseihin. Erityisesti kilpailuilla aloilla organisaatiot kokevat painetta hyo-
dyntdi uusia teknologioita, jotta ne eivét jdisi jdlkeen. Tekodlyn néhtiin tuovan etua esimer-
kiksi rekrytointikustannusten alentamisessa ja hakijakokemuksen parantamisessa. Kilpailijoi-
den ratkaisut voivat toimia suunnanndyttdjind ja kannustaa muita organisaatioita seuraamaan
kehitystd. Jos kilpailijat onnistuvat tehostamaan rekrytointiaan tekoédlyn avulla, muiden toimi-

joiden odotetaan reagoivan pysyédkseen mukana.

(--) On myés selvdd, ettd jotkut yritykset hyodyntdviit tekodlyd jo tehokkaammin kuin
toiset, ja tamd luo paineen pysyd kehityksen mukana. Kilpailullisesti tavoitteena ei ole
jaddd jdlkeen, vaan pikemminkin olla ensimmdisten joukossa hyodyntdmdssd uusia

ratkaisuja.”

“Uskon, ettd jos jokin yritys ottaa tekodlyn kdyttoon ensimmdisend, se luo kilpailu-
asetelman, jossa myos muiden yritysten on pdivitettdivd toimintansa samalle tasolle

pysydkseen mukana.”

Aineistossa korostui, ettd henkildstokustannukset ja resurssien kohdentaminen ovat keskeisid

kilpailutekijoitd, joihin tekodly voi vaikuttaa merkittévisti. Teknologian avulla voidaan paran-
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taa yrityksen tulosta ja tehostaa resurssien kéyttod, mika voi tarjota etulyontiaseman markki-
noilla. Toisaalta tillainen kehitys voi herittii eettisid kysymyksii, jos tyontekijéit kokevat
tyOpaikkojensa olevan uhattuna. Haastatteluissa tuotiin myos esiin, ettd vakaassa markkina-
asemassa toimivilla organisaatioilla ei aina ole yhté suuria paineita ottaa tekodlyratkaisuja
kayttoon, ellei kilpailuymparisto sitd vaadi. Niissd tilanteissa tekodlya ei vilttimattd nahda

ensisijaisena investointina.

“Kilpailijoihin ndhden etua voisi ehdottomasti syntyd, ja silld voisi olla suuriakin vai-
kutuksia. Jos kilpailua ei kuitenkaan olisi kovin paljon ja tulos pysyisi tasaisena ilman
merkittdvid paineita, ei vilttimdttd olisi suurta motivaatiota pohtia tekodlyn kdyttéon-
ottoa. Mikdli toiminta sujuu hyvin markkinoilla eikd uusia kilpailijoita ilmesty, tarve

investoida uusiin ratkaisuihin voi jdddd vihdiseksi.”

Haastatteluista kévi ilmi, ettd tekoédlyn kdyttéonotto ei aina ole yksittdisen yrityksen sisdinen
padtos. Monikansallisissa konserneissa ratkaisut tehddén usein konsernitasolla, mika voi ra-
jata paikallisten yksikdiden mahdollisuuksia vaikuttaa niiden implementointiin. Tdma voi hi-
dastaa kdyttoonottoa ja tehdé padtdksenteosta varovaisempaa, silld paikallisen kilpailutilan-
teen tarpeet eivit aina heijastu globaalien pdétdsten aikatauluihin. Samalla organisaatioiden
on kansainvélisessd ymparistossa verrattava ratkaisujaan muiden maiden markkinoihin ja toi-
mialan laajempiin trendeihin. Témi monimutkaistaa arviointiprosessia ja voi viahentdd no-
peutta ja joustavuutta, jotka olisivat vilttdmattomid nopeasti muuttuvassa kilpailuympéris-

tossa.

"Uskon, ettd tekodlyn kdyttéonotto kilpailijoilla voisi vaikuttaa myos meiddn yrityk-
seemme. Veikkaan, ettd joillakin kilpailijoilla tekodly on jo jossain mddrin kdytossd,
vaikka en voi sitd varmuudella sanoa. Heiddn toimintaympdristonsd ei ehkd ole yhtd
prosessiorientoitunut kuin meiddn, mikd saattaa helpottaa tekodlyn hyédyntdmistd.
Jos tekodly otetaan laajasti kdyttéon muilla yrityksilld, se todenndkoisesti kannustaisi
myés meitd siirtymddn sen kdyttéon. Loppujen lopuksi tekodly voi muodostua kilpailu-

valtiksi ja tarjota etua markkinoilla.”

Kilpailuympéristd vaikuttaa keskeisesti tekodlyn kiyttdonottoon rekrytointiprosesseissa, eri-
tyisesti aloilla, joilla tehokkuus ja resurssien hallinta tuovat kilpailuetua. Haastatteluista il-

meni, ettd tekodlyn avulla saavutettavat sddstot ja prosessien sujuvuus voivat kannustaa yri-
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tyksid seuraamaan edelldkdvijoiden esimerkkid, jotta ne eivét jdisi jalkeen kehityksestd. Teko-
alyn kdyttoonotto ndhddénkin yhd useammin strategisena valttimattomyytend, ei vain tekno-

logisena valintana.

5.5.3 Lainséadénto ja sddnnokset

Aineiston perusteella lainsdddannolliset ja sddntelyyn liittyvét nikdkulmat muodostavat mer-
kittdvan tekijén tekodlyn kédyttdonotossa organisaatioissa. Haastatteluista kéy ilmi, ettd erityi-
sesti tietosuojaan ja rekrytoinnin oikeudenmukaisuuteen liittyvit juridiset kysymykset herdtta-
vit pohdintaa. Euroopan unionin asettamat tietosuojakaytinnot, kuten GDPR, asettavat tiukat
vaatimukset henkildtietojen kisittelylle, mika vaikuttaa suoraan tekodlyn hyddyntdmiseen

rekrytointiprosesseissa.

Haastateltavat ilmaisivat huolensa siité, kuinka tekodlyjirjestelmien kadyttoonotto voi vaatia
uusia sddntelykéytidntdja erityisesti henkilGtietojen suojaamiseen liittyen. Erityisesti pohdit-
tiin, tarvitseeko hakijoilta erillisen suostumuksen tietojen kiyttoon tekodlyn analysoimana ja
kuinka rekrytointialgoritmien padtdksenteon ldpindkyvyys voidaan taata. Lisdksi nousi esiin
kysymys siitd, kuinka yritykset voivat varmistaa, etti tekoélyjarjestelmiin syotetty data ei

paddy vadriin kisiin tai aiheuta tietoturva-aukkoja.

”Euroopassa tietosuojalainsddddnto on erittdin tiukka, mikd herdttdd kysymyksid te-
kodlyn kéiyton mahdollisuuksista yrityksissd, mukaan lukien meiddn organisaatios-
samme. On epdselvdd, voidaanko tekodly ylipddtddn ottaa kdyttéon ja milld tasolla se
olisi sallittua. Erityisesti huolena on, kuinka voidaan varmistaa, ettd tekodly sdilyttdd
henkilétiedot turvallisesti, eikd niiden kdsittelyyn liity tietoturvariskejd, kuten tieto-
murtoja. Tamd epdvarmuus aiheuttaa huolta ja vaatii tarkempaa harkintaa ennen te-

)

kodlyn kéyttéonottoa.’

"Yksi keskeinen huolenaihe on se, miten tekodly kdsittelee ja suojaa tietoja. Jos jdrjes-
telmd kokoaa tietoa useista ldhteistd, herdd kysymys, voiko se vahingossa vuotaa ar-
kaluontoisia tietoja tai aiheuttaa tietoturvariskejd. Erityisesti henkilotietojen ja tieto-
suojan varmistaminen on tdrkedd, silld on olemassa riski, ettd tiedot joutuvat vddriin
kdsiin. Aiemmat tietomurrot ja tietovuodot herdttdvit epdvarmuutta siitd, kuinka tur-

1

vallisesti tekodlyn hallinnoimat tiedot pysyvdt suojattuina.’
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Saéntelyn vaikutusta organisaatioiden tekoélystrategioihin pohdittiin my0ds kansainvélisessi
kontekstissa. Monikansallisissa yrityksissd sddntely voi vaihdella eri markkinoiden valilla,
mika aiheuttaa haasteita yhtendisten kdytintdjen muodostamisessa. Haastateltavat toivat
esille, ettd lainsddaddnnon mahdollinen kiristyminen voisi hidastaa tekodlyn kdyttoonottoa ja
aiheuttaa lisdvaatimuksia organisaatioiden sisdisiin tietosuojakéytantdihin. Tdmé voi johtaa
tilanteeseen, jossa tekodlyn kéyttoonottoa viivytetdéin sen sijaan, ettd se otettaisiin kdyttoon.
Organisaatioiden on seurattava tarkasti sdéntelyn kehitysti ja varmistettava, ettd niiden kayt-

tdmat tekodlyjarjestelmat noudattavat kansainvilisid ja paikallisia sddnnoksia.

”Lainsddddnto ja sddntely vaikuttavat ehdottomasti tekodlyn kdyttoonottoon, erityi-
sesti kansainvdlisissd yrityksissd. Jokainen pddtos arvioidaan aina kunkin maan lain-
sddddnnon mukaisesti, eikd yleistd linjausta voida toteuttaa, jos jokin maa asettaa
sille rajoituksia. Tamd tarkoittaa, ettd vaikka tekodlyratkaisu haluttaisiin ottaa kdyt-
toon, sen soveltaminen voi olla mahdotonta tietyilld markkinoilla. Ylipddtddn yrityk-
sissd ollaan erittdin tarkkoja lakien, tietosuojan ja sddntelyvaatimusten suhteen, ja

nditd tekijoitd harkitaan huolellisesti ennen tekodlyn implementointia.”

Tekodlyn eettiset ulottuvuudet kytkeytyvét vahvasti sddntelyyn. Aineistosta nousi esiin, ettd
organisaatiot suhtautuvat varauksella tekodlypohjaisiin rekrytointimenetelmiin, mikéli ne voi-
vat lisdtd syrjinndn riskid tai tehda paitoksid epdoikeudenmukaisin perustein. Lainsdddannolla
voi olla keskeinen rooli tekoélyn kédyton oikeudenmukaistamisessa, mutta samalla sen liialli-
nen rajoittaminen voi tehdd teknologiasta tehottoman tai vaikeasti sovellettavan rekrytointi-

kaytannoissa.

"Kylld uskon, ettd sdddokset vaikuttavat merkittivdsti tekodlyn kdyttoon, ja ne on
otettava huomioon sen hyodyntdmisessd. On tdrkedd arvioida, kuinka hyvin tekodlyd
voidaan hyddyntdd sdddosten puitteissa ja onko sen kdytté kannattavaa ottaen huomi-
oon lainsddddnnon rajoitteet. (--) Keskeistd on myds ymmdrtdd, miten sddntely vaikut-
taa tekodlyn toimintaan kdytdnnossd ja miten se voidaan sovittaa yhteen rekrytointi-

prosessin tarpeiden kanssa.”

Lainsdadantd ja sdéntely muodostavat keskeisen tekijan tekodlyn kdyttoonotossa, erityisesti
rekrytointiprosesseissa, joissa korostuvat tietosuoja ja oikeudenmukaisuus. Haastatteluista il-
meni, ettd EU:n tiukka tietosuojalainsdddanto, kuten GDPR, herittdd huolta tekoédlyn kiyton

rajoista ja velvoitteista, erityisesti henkil6tietojen késittelyn, suostumusten ja ldpindkyvyyden
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osalta. Monikansallisissa organisaatioissa sddntelykirjo voi viivistyttdad kdyttoonottoa, kun
ratkaisuja on sopeutettava eri maiden vaatimuksiin. Kokonaisuudessaan aineisto osoittaa, ettd
tekodlyn kdyton onnistuminen edellyttdd seka selkeitd juridisia puitteita ettd tarkkaa suunnitte-

lua, jolla varmistetaan seké lainmukaisuus etti jarjestelmien toimivuus kidytdnnossa.

5.5.4 Eettisyys

Tekodlyn laajentaminen rekrytointiprosesseihin edellyttdd perusteellista ymmaérrystd siitd, mi-
ten etiikka, oikeudenmukaisuus ja avoimuus voidaan taata sen kidyttdonotossa. Aineistosta
nousi esiin useita eettisid ja tietoturvaan liittyvid huolenaiheita, jotka liittyvit erityisesti henki-
16tietojen suojaamiseen, tekodlyn pddtoksenteon oikeudenmukaisuuteen seké sen ldpindky-
vyyteen. Rekrytointiin liittyvien henkilGtietojen kisittely heritti erityisti huolta, silld tekodly-
jarjestelmat kasittelevét suuria tietoméaarid, mika voi altistaa ne tietovuodoille tai vadrinkay-
toksille. Haastateltavat pohtivat, onko tekoédlyn kdytto turvallista ja voiko se mahdollistaa tie-

tojen padtymisen helpommin véériin kdsiin kuin perinteiset rekrytointimenetelmat.

Toinen keskeinen kysymys liittyi tekodlyn paatoksenteon autonomiaan ja vastuunjakoon.
Haastateltavat nostivat esiin, ettd mikéli tekoély tekee itsendisesti rekrytointipadtoksid, on
epdselvdd, kuka kantaa vastuun mahdollisista virheistd tai epdoikeudenmukaisista ratkaisuista.
Tadmai korostaa tarvetta avoimelle viestinnille tekodlyn toimintaperiaatteista ja sen kdyton reu-
naechdoista organisaatiossa. Lisdksi aineistosta nousee esiin huoli siité, ettd tekodlymallien op-
pima data voi sisdltdd piilevid ennakkoluuloja, minkd vuoksi jarjestelmén péaatoksia tulee tar-
kastella kriittisesti. Vaikka tekodlyd pidetdén objektiivisena pdatoksentekijdnd, aineistossa ko-
rostetaan, ettd se toimii ihmisten tuottaman datan pohjalta. Téllin sen ratkaisut voivat tahto-
mattaan toistaa aiempia vinoumia. Rekrytoinnissa onkin tirkedd varmistaa, ettd jarjestelmét
ovat oitkeudenmukaisia ja ldpindkyvid, jotta ne eivét syrji tiettyja hakijaryhmid. Lapindkyvyys
nousi aineistossa tiarkedksi tekijéksi tekodlyn eettisessd kaytossd. Haastateltavat olivat yksi-
mielisid siitd, ettd tekodlyjirjestelmien paitoksentekoprosessien tulee olla jéljitettdvid, jotta
niiden oikeudenmukaisuutta voidaan arvioida ja varmistaa, ettd ne noudattavat organisaation
arvoja. Tdma on erityisen tirkedd, jotta rekrytointiprosessi sédilyttdd hakijoiden ja tyontekijoi-
den luottamuksen. Tekodlyn kdyttod ei ndhda yksiselitteisesti ongelmallisena, mutta sen eetti-

nen soveltaminen edellyttda tarkkaa sdéntelyd ja valvontaa.

" Yksi merkittivd esiin noussut huolenaihe on tietosuoja. Rekrytoinnissa kdsitellddn

laajasti sekd hakijoiden henkilotietoja ettd yrityksen sisdisid tietoja, mikd edellyttdd
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tarkkaa sddntelyd ja suojaustoimenpiteitd. Lisdksi esille nousi kysymys siitd, voiko te-
kodlyjdrjestelmd kdsitelld tietoja tavalla, joka johtaa virheellisiin esikarsintapdcdtok-
siin tai jopa syrjiviin ratkaisuihin. Tamd herdttdd epdvarmuutta siitd, kuinka rekry-
tointijdrjestelmd voidaan varmistaa oikeudenmukaiseksi ja ldpindkyviksi, jotta se ei

1

toista datassa mahdollisesti esiintyvid vinoumia.’

Tekodlyn laajentaminen rekrytointiprosesseihin edellyttdd tarkkaa huomiota eettisiin, oikeu-
denmukaisiin ja lapindkyviin toimintaperiaatteisiin. Aineiston perusteella suurimmat huolen-
aiheet liittyvit henkil6tietojen suojaan, padtoksenteon vastuukysymyksiin ja sithen, miten voi-
daan varmistaa, ettei tekoély vahvista aiempia vinoumia tai syrji hakijoita. Erityisesti tieto-
turva, paitosten jéljitettdvyys ja avoin viestintd tekoédlyn toimintalogiikasta nousivat keskei-
siksi luottamuksen rakentajiksi. Vaikka tekodlyd ei ndhty 1dhtokohtaisesti ongelmallisena, sen
kaytto edellyttdd tarkoin méériteltyja rajoja, kriittisté tarkastelua ja selkedd vastuunjakoa, jotta
teknologiaa voidaan hyddyntéa vastuullisesti ja rekrytointiprosessi séilyy luotettavana kaikille

osapuolille.

5.5.5 Sidosryhmien suhtautuminen tekoélyyn

Tekodlyn kéyttoonotto organisaatiossa on myds merkittdvid seurauksia ulkoisille sidosryh-
mille, kuten yhteistyokumppaneille, asiakkaille ja oppilaitoksille. Aineiston perusteella ulkoi-
set sidosryhmét voivat suhtautua tekodlyratkaisuihin sekd myonteisesti ettd varauksellisesti
riippuen niiden tarjoamista hyodyistd ja mahdollisista riskeistd. Ulkoiset sidosryhmit, erityi-
sesti yhteistyokumppanit ja asiakkaat, voivat ndhdé tekodlyn kéyttdonoton mahdollisuutena
tehostaa yhteistyotd ja parantaa palveluiden laatua. Aineistossa mainittiin, ettd jos tekoély
pystyy nopeuttamaan rekrytointiprosesseja tai parantamaan hakijoiden kasittelyd, se voi saada
sidosryhmiltd positiivista vastaanottoa. Yhteistyokumppanit, kuten koulutusorganisaatiot,
saattavat hyotya tekodlyn tuomasta tehokkuudesta, jos se vihentdd manuaalista ty6téd ja mah-
dollistaa paremman tiedonkulun eri osapuolten vililld. Tdémén myo6td myds yhteistyodlle jaa

enemman aikaa.

"Tekodlyn kdyttoonotolla voi olla laajempia vaikutuksia myos ulkoisiin sidosryhmiin,
kuten yhteistyékumppaneihin ja asiakkaisiin. Jos tekodly tehostaa yrityksen toimintaa
Jja tuo esimerkiksi kustannussdcdstojd, se voi hyodyttid myds kumppaneita ja asiak-

kaita.
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Toisaalta jotkut asiakkaat tai yhteistydtahot voivat suhtautua tekodlyn kdyttdonottoon kriitti-
sesti, erityisesti jos he kokevat sen etdédnnyttdvin inhimillistd vuorovaikutusta. Esimerkiksi
oppilaitokset, jotka ovat tiiviissd yhteistyOssé rekrytointiasiantuntijoiden kanssa, voivat olla
huolissaan siitd, miten tekoély vaikuttaa opiskelijoiden tyollistymismahdollisuuksiin. Haastat-
teluista nousi esiin, ettd tekodlyn hyddyntdminen tulisi esittdd ulkoisille sidosryhmille siten,

ettd se ndhdédén rekrytointia tukevana eikd korvaavana tyokaluna.

Yksi keskeisistd huolenaiheista liittyy tekodlyn vaikutukseen organisaation mielikuvasta. Jos
ulkoiset sidosryhmaét kokevat, ettd tekodlyn kéytto tekee rekrytointiprosesseista kylmii ja per-
soonattomia, se voi vaikuttaa negatiivisesti organisaation tyonantajamielikuvaan ja asiakas-
suhteisiin. Esimerkiksi, jos hakijoiden hakemuksia arvioidaan tekodlyn avulla ilman inhimil-
listd viliintuloa, voi syntyé epdilys prosessin oikeudenmukaisuudesta ja avoimuudesta. Tdmé
voi aiheuttaa sen, ettd jotkut yhteistyOkumppanit tai asiakkaat kyseenalaistavat yrityksen arvot
ja eettisen vastuullisuuden. Mahdolliset vadrinkdytokset voivat heréttdd epaluottamusta, mika

voi heikentdd organisaation yhteistydsuhteita ja asiakaskokemusta.

Uskon, ettd tekodlyn hyédyntdminen voidaan ottaa positiivisesti vastaan, mutta sa-

malla voi esiintyd myos vastustusta. Esimerkiksi osa asiakkaista voi suhtautua varauk-
sella automatisoituihin palveluihin ja suosia perinteisid vaihtoehtoja, jotta esimerkiksi
ihmisten tyopaikat sdilyisivdt. Tamd osoittaa, ettd tekodlyn hyvdksyntd ei ole yksiselit-

’

teistd ja siihen voi liittyd sekd hyétyndkokulmia ettd huolta tulevasta.’

Kaiken kaikkiaan ulkoisten sidosryhmien suhtautuminen tekodlyyn riippuu pitkélti sen kiyt-
tétavoista ja siitd, miten organisaatio kommunikoi sen hyodyt ja eettiset periaatteet. Vaikka
tekodly voi tarjota uusia mahdollisuuksia yhteisty6lle ja tehokkuudelle, sen kédyttdonottoon
liittyvit riskit ja huolenaiheet voivat vaikuttaa siihen, kuinka laajasti ja nopeasti sidosryhmét

ovat valmiita tukemaan sen hyddyntamista.

"Tekodlyn kdyttoonoton hyvdksyttavyys ulkoisten sidosryhmien keskuudessa riippuu
pitkdlti siitd, miten sen hyodyt ja tarkoitus esitellddn. Jos tekodlyn rooli pystytdidn
viestimddn selkedsti tyon helpottajana ja rekrytointiprosessin tehostajana, sen kdiyt-
toonotto voidaan ndhdd yksinomaan positiivisena kehityksend. Erityisesti sidosryhmdit,
Jjotka ovat suoraan yhteydessd rekrytointiprosessiin, saattavat suhtautua tekodlyyn in-
nostuneesti, jos sen hyédyt hakijakarsinnan ja hallinnollisen tyon keventimisessd tuo-

’

daan esille oikein.’
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“Uskon, ettd tekodlyn kdyttoonotto otetaan pddosin positiivisesti vastaan, erityisesti
Jjos sen kdyttotarkoitus ja toimintaperiaatteet viestitddn ldapindkyvisti. On kuitenkin
olennaista varmistaa, ettd tekodlyn kdytté on avoimesti kerrottu niin sisdisesti kuin ul-
koisille sidosryhmille. Ldpindkyvyys siitd, missd ja miten tekodlyd hyédynnetddn, on
keskeistd hyviksynndn kannalta. Epdselvyys tai puutteellinen viestintd voisi herdttdd

epdluuloa ja vaikuttaa negatiivisesti sidosryhmien suhtautumiseen tekodlyratkaisui-

hin.”

Tekodlyn kayttoonotolla on merkittdvid vaikutuksia myos organisaation ulkoisiin sidosryh-
miin, kuten yhteistydkumppaneihin, asiakkaisiin ja oppilaitoksiin. Aineistosta vilittyi, ettd
suhtautuminen tekodlyn kédyttoon ei ole yksiselitteistd. Osa haastateltavista pitivit sitd keinona
sujuvoittaa yhteistyotd ja parantaa palveluiden laatua. Osa taas osa néki siind riskin, joka voi
heikentdd inhimillistd vuorovaikutusta tai kyseenalaistaa paétdsten oikeudenmukaisuuden.
Erityisesti korostui viestinndn merkitys. Tekodlyn rooli tulisi esittdd lapindkyvésti tukevana,
ei korvaavana ratkaisuna. Jos sen kayttod vaikuttaa tyonantajamielikuvaan tai asiakaskokemuk-
seen negatiivisesti, se voi heikentdd luottamusta ja vahingoittaa organisaation mainetta. Néin
ollen hyviksyttdvyys ulkoisten sidosryhmien silmissa riippuu pitkalti siitd, miten avoimesti ja

vastuullisesti tekodlyn kéyttotarkoitukset ja periaatteet tuodaan esiin.

5.5.6 Kansainvélinen organisaatiotaso

Haastatteluaineiston perusteella kansainvilisissd organisaatioissa tekodlyn kadyttoonottoon liit-
tyy erityisid haasteita ja mahdollisuuksia, jotka poikkeavat paikallisten yritysten tilanteesta.
Monikansallisessa ymparistossd padtokset eivit synny yksittdisissa yksikoissd, vaan niitd oh-
jaavat konsernitason strategiat ja linjaukset. Haastateltavat kuvasivat, ettd timi voi tarkoittaa
kaytdnnossa sitd, ettd tekodlyd koskevat ratkaisut tehddén globaalisti, jolloin paikallisilla toi-

mijoilla on rajallisemmat mahdollisuudet vaikuttaa sen kdyttdonottoon ja soveltamiseen.

”Emoyhtiolldimme on useita tytdryhtiditd, ja meiddin organisaatiomme on vain yksi
niistd. Tdamd tarkoittaa, ettd pddtoksiin vaikuttaa laajempi konsernistrategia, eikd yk-
sittdinen organisaatio vdlttimdttd voi toimia tdysin itsendisesti. (--) Ndin ollen pdid-
tokset tekodlyn kdyttéonotosta eivdt perustu pelkdstdidn paikallisiin tarpeisiin, vaan

myos siihen, miten ratkaisuja sovelletaan koko konsernissa.”
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Haastatteluaineiston perusteella monikansallisissa organisaatioissa tekodlyn kayttoonotto
edellyttdd harmonisointia eri markkinoiden ja liiketoimintayksikoiden vililld. Jos tekodlyd ha-
lutaan hyodyntia laajasti, sen on oltava skaalautuva ja yhteensopiva erilaisten toimintamallien
kanssa. Haastateltavat toivat esiin, ettd tima voi aiheuttaa haasteita, silla yrityksen eri osat
voivat olla hyvin eri vaiheessa tekoédlyn omaksumisessa. Joissakin maissa tai toimipisteissa
suhtautuminen voi olla varauksellisempaa kuin toisissa, miké saattaa hidastaa laajamittaista
kayttoonottoa. Aineistosta nousi esiin my0s nidkemys, ettd erot voivat liittyd kulttuurisiin teki-
joihin, jotka vaikuttavat sithen, miten tyontekijét ja sidosryhmét eri markkinoilla hyviksyvit

tekodlyn roolin rekrytointiprosessissa.

"Kun kyseessd on ndin suuri organisaatio, joka toimii kymmenissd maissa ja jonka
emoyhtio sijaitsee toisessa maassa, pddtdokset eivit aina ole paikallisella tasolla tehtd-
vissd. Vaikka meilld olisi positiivinen asenne tekodlyn kdyttéonottoon, lopullinen pdd-
tos ei vdlttamdittd ole meiddn kdsissdmme, vaan se tehdddn konsernitasolla. Koska
pddtokset tulevat ulkomailta, en osaa sanoa, miten emoyhtio suhtautuu tihdn asiaan

tai millaisia linjauksia heilld on tekodlyn kdytostd.”

”Jos tarkastellaan asiaa meiddn tiimimme tasolla, voisimme olla kiinnostuneita teko-
dlyn kéiyttoonotosta. Sama kiinnostus saattaisi loytyd myos kansallisella tasolla. Kui-
tenkin, kun siirrytddn tarkastelemaan koko organisaatiota ja erityisesti sen kansainvd-
listd tasoa, tilanne muuttuu monimutkaisemmaksi. En osaa sanoa, miten tekodlyn
kdyttoonottoon suhtaudutaan koko konsernin laajuisesti, silld pddtoksenteko voi vaih-

’

della eri maiden ja organisaation osien vdlilld.’

2

os ulkomailla pdditettdisiin lanseerata jokin tekodlypohjainen ratkaisu kansainvdli-
sesti, meilld ei vdlttamdttd olisi kovin suurta sananvaltaa pddtoksessd. Toisaalta, jos
haluaisimme itse ottaa kdyttoon jonkin tekodlyratkaisun omassa organisaatiossamme,
meiddn tulisi pystyd perustelemaan se hyvin konsernijohdolle. Kdyttéonoton hyviksy-
minen edellyttdisi vakuuttavia perusteita siitd, miksi kyseinen ratkaisu olisi hyodylli-

i

nen.

Yksi kansainvélisen organisaation keskeisistd haasteista tekodlyn kdytossd on eri maiden
sadntelyn ja lainsdddannon erot. Tekodlyd sddnnelldén eri tavoin eri maissa, ja esimerkiksi Eu-

roopassa GDPR:n kaltaiset tietosuoja-asetukset asettavat tiukat vaatimukset henkil6tietojen
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kasittelylle. Tamaé tarkoittaa, ettd vaikka tekodlyratkaisuja voitaisiin hyddyntda laajasti tie-
tyissd maissa, toisaalla sddntely voi rajoittaa niiden kayttod. Kansainvélisen yrityksen onkin

sopeutettava tekodlystrategiansa siten, ettd se tiyttdd kunkin maan sdddokset ja vaatimukset.

“Jos ajattelee Euroopan tiukkaa tietosuojalainsddddntod, herdd kysymys, miten teko-
dlyda ylipddtddn voisi tuoda yrityksiin, esimerkiksi meiddn organisaatioomme. Voi-
daanko sitd hyodyntdd lainkaan, ja jos voidaan, niin milld tasolla? Keskeinen huolen-
aihe liittyy siihen, miten voidaan taata, ettd henkilotietoja kdsitellddn asianmukaisesti
Jja ne pysyvdt turvassa. On varmistettava, ettei tietoja vuoda tai joudu tietoturvamurron

kohteeksi.”

Kaiken kaikkiaan ymparistolliset tekijat vaikuttavat tekoédlypohjaisten henkildstdanalytiikka-
ratkaisujen kdyttoonottoon monella tasolla, ja niiden vaikutus on usein kaksijakoinen. Kilpailu
ja teknologinen kehitys luovat painetta pysyd mukana ja kannustavat omaksumaan uusia rat-
kaisuja, silla tehokkuus ja resurssien parempi kohdentaminen voivat tarjota merkittivin kilpai-
luedun. Samalla kuitenkin yhteiskunnallinen ilmapiiri, sééntely, eettiset kysymykset ja kulttuu-
rierot asettavat reunaehtoja, jotka voivat hidastaa tai jopa estdd kdyttoonottoa. Aineistosta kivi
ilmi, ettd epdvarmuutta ja varauksellisuutta heréttivit erityisesti oikeudenmukaisuuteen, tieto-
suojaan ja tyopaikkojen sdilymiseen liittyvit kysymykset. Kansainvélisessd toimintaympéaris-
tossd haasteet moninkertaistuvat, silld organisaatioiden on sovitettava ratkaisut eri maiden lain-
sdaddntoon ja otettava huomioon kulttuuriset erot suhtautumisessa tekodlyyn. Myos ulkoiset
sidosryhmadt vaikuttavat hyviksyttavyyteen, ja heidin luottamuksensa voi horjua, jos tekoily
ndyttidytyy etddnnyttdvina tai epdoikeudenmukaisena. Organisaatioiden onkin tasapainoiltava
mahdollisuuksien ja riskien vililld, hallittava huolellisesti ympériston asettamia vaatimuksia ja
samalla pyrittivd hyodyntdmédn tekoélyn tarjoamia etuja. Tdmén vuoksi kdyttoonottopaatok-
siin vaikuttavat yhtd lailla kilpailuasetelma ja strateginen halu pysyéa kehityksen kérjessd kuin
varautuminen sdéntelyn, eettisten kysymysten ja yhteiskunnallisen hyvaksynnin luomiin rajoit-

teisiin.
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6 Tulosten tulkinta suhteessa teoriaan

Tassd tutkimuksessa on sovellettu teoriaohjaavaa siséllonanalyysid, minkd seurauksena aineis-
ton ja teorian vélinen painotus on vaihdellut tutkimuksen eri vaiheissa. Tulosten analyysissd
teoriaa on hyddynnetty aineiston luokittelussa, minkd my6ti ne noudattavat erityisesti Chatter-
jeen ym. (2021) esittimda TAM-TOE-viitekehyksen tulkintaa. Aineisto on kuitenkin ollut kes-
keisessé roolissa, silld sen pohjalta on muodostettu uusia kategorioita ja muokattu olemassa

olevia, jotta analyysi vastaisi tutkimuksen tavoitteisiin.

Seuraavaksi tuloksia tarkastellaan suhteessa TAM-TOE-mallin eri osa-alueisiin. Ensin kdyddin
1api keskeiset teemat, kuten koettu hyddyllisyys, helppokéyttoisyys, organisaation siséiset teki-
jat sekd ulkoisen ympdriston vaikutus. Nditd verrataan haastatteluaineistosta nousseisiin ha-
vaintoihin, jotka kuvaavat tekodlyn kdyttdonottoa rekrytoinnissa sekd siihen liittyvid keskeisid
haasteita. Lopuksi tarkastelua laajennetaan kokonaiskuvaan, jossa arvioidaan, millaisissa olo-
suhteissa tekodlyratkaisut todenndkdisimmin juurtuvat osaksi organisaatioiden toimintaa ja

missd kohdin niiden kdyttoonotto voi kohdata vastarintaa.

6.1 Tulosten vertailua teoreettiseen viitekehykseen

TAM-TOE-mallin mukaisesti koettu hyodyllisyys on keskeinen tekija tekodlyn kdyttoonotossa,
silld teknologian arvo organisaatiolle madrittyy sen kyvystd parantaa tehokkuutta ja paatoksen-
teon laatua. Hyddyllisyyden néhtiin liittyvin erityisesti tuotantoprosessien tarkkuuden ja suori-
tuskyvyn paranemiseen. (Chatterjeen ym. 2021.) Myos tdmén tutkimuksen tuloksissa koettu
hyddyllisyys nousi merkittdvimmaksi tekodlyn omaksumiseen vaikuttavaksi tekijaksi. Rekry-
tointikontekstissa hyodyllisyys konkretisoitui ennen kaikkea prosessin nopeutumisena, inhimil-
listen virheiden vihenemisend sekd paatoksenteon objektiivisuuden lisddntymisend. Tekoédlyn
koettiin vapauttavan rekrytoijien aikaa rutiinitehtdvisti, mikd mahdollistaa keskittymisen stra-

tegisempiin ja syvéllisempad harkintaa vaativiin vaiheisiin, kuten esimerkiksi haastatteluihin.

Samalla kuitenkin tunnistettiin rajoitteita, jotka heijastavat TAM-TOE-mallin oletusta siité, ettd
hyodyllisyys on kontekstisidonnaista ja riippuu teknologian kyvystéd vastata kdyttdjan odotuk-
siin (Chatterjee ym. 2021). Rekrytoinnissa tekoélylld on rajoituksia esimerkiksi pehmeiden tai-

tojen, motivaation ja tydyhteisdsopivuuden arvioinnissa, mikd voi heikentéd sen koettua hyo-
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tyd. Lisdksi haastateltavat toivat esiin huolia mahdollisista syrjivistd algoritmeista ja rekrytoin-
tikokemuksen inhimillisyyden kaventumisesta. Vaikka tekodlyn tuoma tehokkuus rekrytointei-
hin on selked, sen kiyttoonotto edellyttdéd eettistd harkintaa ja toimintaympériston huomioi-
mista. Tama on linjassa Chatterjee ym. (2021) esittdimin laajennetun TAM-TOE-viitekehyksen

kanssa, jossa korostuu teknologian, organisaation ja ympériston keskindinen vuorovaikutus.

Toinen keskeinen TAM-TOE-mallin ulottuvuus, helppokéyttdisyys, médrittyy kriittiseksi teki-
jéksi teknologian hyviksyttavyydelle. Mallin mukaan teknologia, jota on vaivatonta kdyttdi ja
ymmartdd, lisdd todenndkoisyyttd sen omaksumiselle organisaation arjessa. (Chatterjee ym.
2021). My®és tisséd tutkimuksessa helppokéyttoisyys nousi tirkeédksi edellytykseksi tekodlyn
kayttoonotolle. Rekrytointikontekstissa helppokayttdisyys liittyi vahvasti sithen, kuinka ym-
mirrettdvid algoritmien ratkaisut ovat ja kuinka avoimesti pddtoksentekoa voidaan seurata.
Epéselvyys tekodlyn tekemien valintojen perusteista herétti haastateltavissa varauksia seka
myds hidastaa sen hyviksyntdi. Aineiston perusteella tekoélyjérjestelmien tuli olla intuitiivisia,
selkedn kiyttojarjestelmin omaavia ja helposti integroitavissa olemassa oleviin rekrytointijér-
jestelmiin. Kéyttokokemusta parantavina tekijoind nihtiin erityisesti automaation aste, mité vé-

hemmin kiyttdjén tarvitsee ohjata jarjestelmai, sitd helpommaksi sen kéytto koettiin.

TAM-TOE-malli korostaa myos organisaation sisdisié tekijoitd teknologian kayttoonoton kan-
nalta. Mallin mukaan korkea teknologinen valmius ja matala organisatorinen kompleksisuus
edistivit tekodlyn kédyttoonottoa. (Chatterjee ym. 2021.) Haastateltavat koki, ettd organisaatiot,
jotka olivat jo vahvemmin digitalisoineet rekrytointiprosessejaan, suhtautuivat tekoélyratkai-
suihin myonteisemmin ja olivat valmiimpia ottamaan niitd kdyttoon. Sen sijaan monimutkaiset
ja jaykét toimintamallit hidastivat kehitystd. Erityisesti henkildston valmius ja suhtautuminen
uuteen teknologiaan vaikutti merkittavésti sithen, kuinka nopeasti ja laajasti tekoélyé oli mah-

dollista ottaa kayttoon.

Organisaatiokulttuuri, henkildston teknologinen osaaminen, resurssien saatavuus ja johdon tuki
nousivat keskeisiksi kdyttoonottovalmiuteen vaikuttaviksi tekijoiksi. Teknologiamyodnteinen ja
kehityshakuinen kulttuuri helpotti tekodlyn hyvéksymisté, kun taas epdluottamus ja kriittisyys
vaikeuttivat kdyttoonottoa. Haastateltavat painottivat, ettd tekodlyn kéyttoonoton onnistuminen
edellyttidd johdon vahvaa sitoutumista ja huolellista strategista suunnittelua. Ilman johdon sel-
kedd tukea ja investointeja teknologiaan, henkildston motivaatio jaa helposti vahaiseksi. Lisdksi

organisaatiot, joissa padtoksenteko on hajautettua tai hierarkkista, voivat kohdata haasteita jar-
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jestelmén sujuvassa integroinnissa. Tdma vahvistaa TAM-TOE-mallin oletusta siit4, ettd orga-
nisaatiotekijét vaikuttavat ratkaisevasti teknologian omaksumiseen ja sen tehokkaaseen kéyt-

toon (Chatterjee ym. 2021).

Myos teknologinen yhteensopivuus nousi keskeiseksi teemaksi. Chatterjeen ym. (2021) mu-
kaan yhteensopivuus tarkoittaa uuden teknologian soveltuvuutta organisaation olemassa oleviin
jarjestelmiin ja prosesseihin, mika tukee helppokiyttoisyytté ja kdyttoonoton sujuvuutta. Téssa
tutkimuksessa yhteensopivuuden késite ymmarrettiin kuitenkin laajemmin. Tekoélyn arviointi
el kohdistunut vain yksittdiseen prosessiin, vaan sen tuli sopia organisaation rakenteeseen.
Tama viittaa sithen, ettd tekodlyé ei voida nidhda irrallisena tyokaluna, vaan sen on integroidut-
tava seki tekniseen infrastruktuuriin ettd organisaation toiminnan strategiseen rakenteeseen.
Néin yhteensopivuus ndyttiytyy paitsi teknisend myds organisatorisena ja kulttuurisena vaati-

muksena.

TAM-TOE-mallissa ulkoisen ympdariston rooli on keskeinen (Chatterjee ym. 2021). Malli ko-
rostaa kilpailuedun tavoittelua tekodlyn kiyttoonoton taustalla. Tekodlyn avulla organisaatiot
voivat kehittdd markkina-asemaansa ja erottautua kilpailijoistaan (Chatterjee ym. 2021, 4). Tut-
kimustulokset tukivat tatd nikemystd my0s rekrytointialalla, jossa tekodly néhtiin keinona te-
hostaa prosesseja ja parantaa rekrytoinnin laatua kilpailun kiristyessd. Samalla kuitenkin nousi
esiin riski, ettd huonosti suunnitellut algoritmit voivat syrjid hakijoita, mika voi vaikuttaa kiel-
teisesti organisaation tyOnantajamielikuvaan ja luotettavuuteen. Téllaiset havainnot heijastavat

TAM-TOE-mallin korostamaa tarvetta tasapainottaa innovaatiot ja eettiset reunaehdot.

Aineiston perusteella ulkoisilla sidosryhmilld, kuten asiakkailla ja yhteistyokumppaneilla, on
tirked rooli tekodlyn onnistuneessa kdyttoonotossa. Haastatteluissa korostui, ettd ilman kump-
paneiden tukea tekodlyn liittdminen osaksi olemassa olevia jérjestelmid olisi huomattavasti
hankalampaa. My0s yhteiskunnallinen ilmapiiri, lainsdédénto ja sidosryhmien asenteet vaikut-
tivat sithen, millaisessa muodossa teknologiaa voidaan hyddyntdé. Erityisesti paidtoksenteon
lapindkyvyys ja hakijoiden luottamus nousivat keskeisiksi teemoiksi, silld niiden koettiin vai-
kuttavan suoraan organisaation vastuullisuusmielikuvaan ja rekrytointien onnistumiseen. Tdma
kytkeytyy Chatterjeen ym. (2021) TAM-TOE -mallin kanssa, jossa ympdristotekijoiden, kuten
kumppaneiden ja sddntelyn, katsotaan vaikuttavan ratkaisevasti teknologian koettuun hyodylli-

syyteen ja helppokayttoisyyteen.
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7 Yhteenveto

Tama tutkimus tarkasteli tekodlypohjaisten henkildstdanalytiikkaratkaisujen kdyttdonottoa rek-
rytointiprosessissa, erityisesti rekrytointiasiantuntijoiden nikokulmasta. Uudistuksen taustalla
vaikuttavat tyoeldmain digitalisaation trendit ja paineet tehostaa kiytintdjé eri toimialoilla. Eri-
tyisesti kaupan alalla, jossa on suuri vaihdanta henkildstdssd tdimé voi olla ratkaiseva tekija.
Tehokkuuden parantamisen liséksi tekodlyn kéyttoonottoon liittyy my0s laajalti haasteista, ku-
ten eettiset huolet ja ldpindkyvyys. Téassé tutkimuksessa 1lmi6té tutkitaan erityisesti TAM-TOE-
mallin kautta, joiden avulla on mahdollista jdsentdd uusien teknologioiden hyviaksymiseen liit-

tyvid tekijoita.

Tutkimuksen tavoitteena oli syventdd ymmarrysté siitd, mitka tekijat vaikuttavat tekodlypoh-
jaisen henkilGstdanalytiikkaratkaisujen kéyttdonottoon rekrytoinneissa. Tutkimuksen tutki-
muskysymyksend toimi: “Mitkd tekijdt vaikuttavat tekodlypohjaisten henkilostoanalytiikkarat-
kaisujen kdyttoonottoon ja hyodyntimiseen rekrytointiprosessissa? . Aineisto muodostui kah-
deksasta teemahaastattelusta, jotka toteutettiin Suomessa toimivan kaupan alan organisaatiossa.
Tutkimusmenetelménd hyddynnettiin teoriaohjaavaa siséllonanalyysia, jossa analyysi muodos-
tui TAM-TOE -mallin pohjalta, mahdollistaen samalla muiden asiaan liittyvien teemojen nou-

semisen.

Tamin tutkimuksen keskeisin havainto on, ettd tekoédlypohjaisten henkilostdanalytiikkaratkai-
sujen omaksuminen rekrytointiprosessissa on monitahoinen prosessi, johon vaikuttavat niin
teknologiset, organisatoriset kuin ympéristollisetkin tekijét. Haastatteluaineiston perusteella te-
kodlyn kéyttoonottoa ohjaavat erityisesti kiyttdjien kokema hyodyllisyys ja helppokdyttoisyys,
mikd on linjassa Chatterjeen ym. (2021) TAM-TOE-mallin oletusten kanssa. Ndma tekijét nou-
sivat tutkimuksen aineistossa eniten esille kaikista tekijoistd sekéd ovat timéin vuoksi toimineet
uusien teknologioiden hyviksymisen kannalta timén tutkimuksen tarkeimpina tekijoind TAM-
TOE-mallissa. Hyodyllisyyttd liitettiin muun muassa prosessien nopeutumiseen, paitoksenteon
johdonmukaisuuteen ja virherekrytointien vdhentymiseen. Helppokédyttdisyys puolestaan tar-
koitti sitd, ettd jarjestelmén toiminta oli ymmarrettdvii ja sen tekemaét ratkaisut néhtiin perus-
telluiksi. Nditd havaintoja voidaan peilata myds Chatterjeen ym. (2021) TAM-TOE-malliin,
jossa molempien tekijoiden merkitystd korostetaan. Tekoélyyn liitettiin odotuksia prosessien

tehostumisesta, padtoksenteon objektiivisuuden paranemisesta ja virherekrytointien vihentdmi-
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sestd. Samalla kuitenkin nousi esiin epdilyjé siitd, missd méadrin tekoély soveltuu kaikkiin rek-
rytoinnin osa-alueisiin. Erityisesti hakijoiden motivaation, persoonallisuuden ja muiden peh-
meiden taitojen arvioinnissa sen rajat nousivat esiin. Téastd syysté tekodlyé ei ndhty itsendisend

padtoksentekijdnd, vaan pikemminkin rekrytoijan tyotd tukevana apuvilineena.

Toinen keskeinen havainto liittyi jarjestelmien kiytettivyyteen. Haastateltavat kuvasivat, ettd
tekodlyn helppous ei méardydy pelkdstddn teknisen toimivuuden perusteella, vaan yhté lailla
silld, kuinka ldpindkyvéa ja ymmarrettdvé jarjestelméa on ja kuinka selkeésti sen tekemat ratkaisut
pystytddn perustelemaan. Jos toiminnan logiikka jaa epéselviksi, se herattda helposti epaluuloa
ja heikentdd hyvéksyttavyyttd. Siksi tekninen toiminta on vain yksi osa kokonaisuutta, jossa
luottamus ja avoin viestintd korostuvat. Liséksi esiin nousi se, ettd jarjestelmén taytyy soveltua
yhteen organisaation jo olemassa olevien teknologisten ratkaisujen kanssa, jotta sen kayttoon-

otto voi onnistua.

Kolmanneksi aineistosta sai késityksen, ettd organisatoriset tekijét, kuten organisaatiokulttuuri,
henkiloston osaaminen ja johdon tuki vaikuttivat paljon siithen, miten tekodlyé oli mahdollista
ottaa kdyttoon. Haastateltavat kuvasivat, ettd niissd organisaatioissa, joissa digitaalinen infra-
struktuuri oli jo valmiiksi vahva ja joissa johto kannusti uusien ratkaisujen kokeiluun, etenemi-
nen voi olla mahdollisesti luonnollisempaa ja tdlloin sujui vihemmilld ongelmilla. Sen sijaan
ymparistdissd, joissa digitalisaatio oli vasta alussa tai muutoksiin suhtauduttiin epéillen, teko-
alyn kéyttoonotto kohtaisi mahdollisesti enemmén varauksia ja télldin etenisi hitaammin. Moni
toi myOs esiin, ettd koulutuksella ja avoimella viestinndlld voisi olla iso merkitys sille, miten

tyontekijat hyviksyvit uuden teknologian.

Neljidnneksi tutkimuksessa tunnistettiin ulkoisen toimintaympériston vaikutus. Lainsdddéanto,
kilpailupaineet, sidosryhmien odotukset ja yhteiskunnallinen suhtautuminen tekoélyyn muok-
kaavat organisaatioiden teknologisia valintoja. Vaikka tekodly ndhtiin potentiaalisena kilpai-
luetuna, siihen liitettiin myo0s eettisid ja imagollisia riskejd, erityisesti syrjinndn mahdollisuus
ja hakijakokemuksen epédinhimillistyminen. Kansainvilinen organisaatiotaso toi my0s haasteita
tekodlyn kdyttoonottoon kansallisella tasolla. Tama johtuu siité, ettd padtokset tehddén kansain-
viliselld tasolla, joten vaikka jokin yksikko haluaisi tekodlyn kéyttoon se ei valttaméttd onnis-

tuisi, ellei hierarkiassa korkeammalla olevat sité erikseen hyvéksyisi.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tekodlypohjaisten ratkaisujen hyvéksy-

minen ja kdyttdonotto rekrytoinnissa ei ole ainoastaan teknologinen kysymys, vaan ilmid, jossa
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ristedvdt strategiset, inhimilliset ja kulttuuriset tekijit. Tdmén vuoksi ennen teknologian kéyt-
toonottoa on hyvé tutkia laajasti ndma tekijat, jolloin onnistumisella luodaan parhaat mahdolli-

set edellytykset.
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8 Johtopaatokset

Tama tutkimus syvensi ymmarrystd tekodlypohjaisten henkildstoanalytiikkaratkaisujen kayt-
toonotosta rekrytointiprosesseissa, tarkastellen ilmiotd erityisesti rekrytointiasiantuntijoiden
ndkokulmasta. Tulokset osoittivat, ettd tekodlyn onnistunut integrointi rekrytointiin on moni-
ulotteinen prosessi, jossa teknologiset, organisatoriset ja ympadristolliset tekijit kietoutuvat toi-
siinsa. Teknologian koettu hyddyllisyys korostui erityisesti tehokkuuden, ajansddston ja péa-
toksenteon objektiivisuuden parantumisena. Koettu helppokayttdisyys puolestaan madaltaisi
kynnystd omaksua uutta teknologiaa ja loi edellytyksia sille, ettd tekodly ndhtiin rekrytointia
tukeva tyovélineend eikd yliméérdisend kuormituksena. Tdma myonteinen kokemus kuitenkin
asettui rinnakkain epiilyjen kanssa, jotka liittyivit jarjestelmien ldpinékyvyyteen, oikeudenmu-
kaisuuteen ja eettisyyteen. Tdmé muodosti tietynlaisen kaksoisndkdkulma, jossa tunnistettiin
selkeitd hyotyjd, mutta toisaalta pelkojen ja epdvarmuuksien olemassaolo haastoi samanaikai-
sesti koettua hyviksyttivyyttd. Tdméd nakokulma muodostaa pohjan pohdinnoille tekodlyn

kayttdonoton onnistumisesta ja sen laajemmista seurauksista.

Tamaén tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd hakijoiden ndkdkulmaa ei voida sivuuttaa tekodlyn
kéyttoonotossa. Jos jarjestelmén toiminta koetaan ldpindkyméttomaéksi, vaarantuu paitsi yksit-
taisen rekrytoinnin onnistuminen myos organisaation tyOnantajakuva laajemmin. Tekodlyn
kayttoonotto rekrytoinnissa on siis samanaikaisesti myds viestinndllinen kysymys. Hakijoille
ja tyontekijoille on pystyttdva perustelemaan, miksi tekodlyé kdytetddn, miten se tukee ihmisen
tekemid tyotd ja miten oikeudenmukaisuus sen kdytdssd turvataan. Témé liittyy olennaisesti
myo6s rekrytoinnin inhimilliseen ulottuvuuteen, silld teknologian hyviksyttdvyys rakentuu

viime kéddessa luottamuksen varaan.

Tuloksien avulla on mahdollista huomata myds tarve organisaatioiden kulttuuriseen muutok-
seen, jotta tekodly onnistutaan omaksumaan osaksi organisaatiota. Tekodlyyn liittyva epdilys
tyopaikkojen menetyksesti tai pohdinta sen kyvystd tehdd oikeudenmukaisia paétoksid voi hi-
dastaa sen hyvéiksymistid organisaatiossa. Tdmén perusteella johdon tehtdviksi nousee paitsi
teknologisten resurssien tarjoaminen myos suunnanndyttiminen ja arvojen kirkastaminen. Eri-
tyisen tarkedd on tuoda ilmi se, ettd tekodlyd ei oteta kdyttoon inhimillisen pdatoksenteon kor-
vaajaksi, vaan sen tueksi. Kun tekoidlyd kehystetdédn tdlld tavoin, se voi véhitellen muuttua
osaksi organisaation toimintakulttuuria ja vahvistaa tyon tekemisen laatua sen sijaan, ettd se

koettaisiin uhkana.
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Kaytdnnon suosituksina tuloksista voidaan todeta, ettd organisaatioiden tulisi investoida henki-
16ston osaamisen kehittdmiseen, erityisesti tekoélyteknologian ymmairtdmiseen ja kriittiseen
kayttoon, jotta jarjestelmien tarjoama data voidaan tulkita eettisesti ja asiantuntevasti. Tdmén
rinnalla kdyttoonotettavien prosessien selkeyttdminen ja vaiheistaminen madaltavat kdyttoon-
ottokynnysté ja vihentdvit teknologian omaksumiseen liittyvad epdvarmuutta. Myos jérjestel-
mien koettu helppokéyttdisyys on tdssé keskeinen tekijé. Intuitiiviset ratkaisut sekd kayttéjays-
tévilliset jarjestelmaét helpottavat omaksumista ja vihentdvit vastarintaa. Strategista johtajuutta
tulisi vahvistaa siten, ettd johto sitoutuu teknologian kédyttoonottoon paitsi resurssien tasolla

my0s arvopohjaisesti, toimien suunnanndyttdjana ja eettisten linjausten varmistajana.

Samalla tekodlyn kayttoonotto on kuitenkin myos organisaatiokulttuurinen kysymys. Organi-
saatioissa, joissa korostuu avoimuus, kokeilunhalu ja muutosmyénteisyys, tekodly voi juurtua
helpommin osaksi arkea. Lisdksi hakijakokemukseen liittyvét ndkdkulmat korostavat avoimen
viestinndn merkitystd. Tyonhakijoille on erityisen tiarkedd selittdd, miten tekoédlyd hyddynne-
tadn ja milld tavoin sen kayttd tukee reilua ja inhimillistd arviointia. Niin teknologia voidaan
kehystdd osaksi organisaation arvopohjaista toimintaa, mika lisdd sen hyvéksyttivyyttd myos

ulkoisten sidosryhmien silmissé.

Lisdksi ulkoisia paineita, kuten kasvavaa kilpailua osaajista, tyonhakijakokemukseen kohdistu-
via odotuksia ja kehittyvaa sddntelyd voidaan hyddyntia sisdisen kehittdmisen ajureina Ne oh-
jaavat organisaatioita uudistamaan toimintatapojaan ja parantamaan rekrytointiprosessien lé-
pindkyvyyttd. Ndiden toimenpiteiden avulla voidaan mahdollistaa paitsi teknologian sujuva
omaksuminen myo0s sen eettisesti kestdvi ja strategisesti johdettu hyddyntdminen osana nyky-

aikaista rekrytointikdytantoa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat myds se, ettd tekoédlyn kayttdonotto ei tapahdu tyhjidssd, vaan
se heijastaa laajempaa yhteiskunnallista kehitysti. Jos tekodly vdhentdd merkittdvisti tiettyjen
tyotehtdvien tarvetta, syntyy tarve pohtia uusia sosiaalisia ja taloudellisia rakenteita. On tér-
kedd, ettd pystytddn takaamaan tyotehtdvid sekéd toimeentulon niille, joiden ty6td automatisoi-
daan. Téllaiset kysymykset liittyvit muun muassa tydoeldmén murroksen hallintaan. Samalla
sdantelylla ja poliittisilla ratkaisuilla on tdrked rooli, koska niilld on toisaalta mahdollisuus hi-
dastaa organisaatioiden halukkuutta omaksua tekoélyd, mutta myds ne voivat lisdtd hyviksyt-

tdvyyttd varmistamalla, ettd teknologiaa kiytetddn ldpindkyvisti ja eettisesti.
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Voidaan todeta, etté tekoély ei ole pelkka teknologinen ratkaisu, vaan sen onnistunut kdyttoon-
otto edellyttdd moniulotteista ldhestymistapaa, jossa huomioidaan myds inhimilliset, kulttuuri-
set ja eettiset ulottuvuudet. Tdma tutkimus tuo arvokasta tietoa organisaatiolle, joka suunnitte-
lee tekodlyn hyodyntamistd henkildstdtoiminnoissaan. Tutkimus toimii pohjana jatkotutkimuk-
selle, joka voi syventdd ymmarrystd tyonhakijoiden kokemuksista, tekoédlyn eettisestd séénte-

lystd ja sen pitkédn aikavilin vaikutuksista rekrytointikdytintoihin.

8.1 Tutkimuksen onnistuminen, rajoitteet ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmairtdd tekodlypohjaisten henkilostoanalytiikkaratkaisujen
kayttoonottoon ja hyddyntdmiseen liittyvid tekijoitd rekrytointiprosessissa, erityisesti rekry-
tointiasiantuntijoiden nékdkulmasta. Toisaalta tutkimuksella oli selkeitd onnistumisia aineis-
tonkeruun ja viitekehyksen soveltamisen osalta, mutta samalla havaittiin my0s useita rajoitteita,

jotka on syyté tunnistaa.

Chatterjeen ym. (2021) esittima TAM-TOE-viitekehys osoittautui kdyttokelpoiseksi analyysi-
vilineeksi, jonka avulla voitiin systemaattisesti jisentéa tekodlyn kdyttoonottoon liittyvid teki-
joitd. Mallin avulla pystyttiin huomioimaan seki teknologiset, organisatoriset ettd ympéaristol-
liset nakdkulmat. Kuitenkin tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd erityisesti eettiset ky-
symykset ja organisaatiokulttuuriset arvot kaipaavat syvillisempéé tarkastelua jatkossa. Tama
voi edellyttdd viitekehyksen laajentamista tai sen yhdistimistd muihin teoreettisiin lahestymis-
tapoihin. Tutkimuksessa esiin noussut tarve laajentaa TAM-TOE-mallia nimenomaan eettisten
ja kulttuuristen ulottuvuuksien suuntaan muodostaa uuden tutkimusavauksen, joka ei ole aiem-

pien tutkimusten keskidssa.

Metodologisesti haastattelut ja erityisesti teemahaastattelut osoittautuivat tutkimuksen kannalta
erinomaiseksi aineistonkeruumenetelmaiksi. Niiden avulla voitiin saavuttaa syvillistd ja moni-
ulotteista tietoa tekodlypohjaisten henkildstoanalytiikkaratkaisujen kayttdonottoon vaikutta-
vista tekijoistd. Haastattelujen joustavuus ja mahdollisuus reagoida haastateltavien vastauksiin
lisdsivdt aineiston moninaisuutta ja syvyyttd, mika oli olennaista tutkimusongelman ratkaise-
miseksi. Teemahaastattelut mahdollistivat tutkittavien danen kuulumisen ja tukivat laadullisen
tutkimuksen tavoitetta tuottaa syvallistd ja moniulotteista tietoa ilmiosté, jonka tutkimukselli-
nen tarkastelu on vasta kehittymasséd (Hirsjarvi ym. 2009, 200). Ne eivit ainoastaan tdyttineet

aineistonkeruulle asetettuja odotuksia, vaan my0s ylittivét ne tarjoamalla tutkimuskysymysten
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kannalta olennaisia havaintoja ja ndkdkulmia, joita ei ollut mahdollista ennakoida teoreettisen

viitekehyksen pohjalta.

Kuten kaikissa tutkimuksissa, myds tédssd on omat rajoitteensa, jotka on syytd tuoda esiin téssa
yhteydessd. Ensimmaéinen keskeinen rajoite liittyy tutkimuksen aineiston rajallisuuteen. Tutki-
mus perustuu kahdeksan asiantuntijan haastatteluun yhdestd Suomessa toimivasta kaupan alan
organisaatiosta. Laadullinen tutkimusmenetelmd mahdollisti syvéllisen kontekstuaalisen tar-
kastelun ja yksittdisten kokemusten monipuolisen analyysin, mutta pieni otoskoko ja yhden
toimialan tarkastelu rajoittavat tulosten yleistettavyyttd muihin organisaatiokonteksteihin. On
esimerkiksi mahdollista, ettd teknologian hyvédksymiseen liittyvét tekijét eroavat merkittdvasti
eri toimialoilla, joissa rekrytointiprosessien rakenne, osaajatarpeet ja teknologiavalmiudet voi-

vat poiketa toisistaan.

Toiseksi tutkimuksen kontekstisidonnaisuus rajaa tulosten sovellettavuutta laajemmin kansain-
viliseen kenttddn. Koska tutkimus kohdistuu Suomessa toimivan yksityissektorin organisaa-
tioon, sen havainnot heijastavat paitsi kyseisen organisaation toimintatapoja, my0s suomalaista
tyoeldmakulttuuria, sddntely-ympiristod ja teknologista kehitystasoa. Ndin ollen esimerkiksi
maissa, joissa lainsdddinto, eettiset normit tai teknologian saatavuus poikkeavat merkittévisti,

tekodlyn kdyttoonottoon liittyvét kokemukset voivat olla erilaisia.

Kolmas merkittdva rajoite liittyy tutkimuksen ajalliseen ulottuvuuteen. Tutkimus toteutettiin
poikkileikkausasetelmalla, miké tarkoittaa, ettd havaintoja on keritty tietystd hetkestd, eika tut-
kimus tarkastele tekodlyn kdyton kehittymistd pidemmalld aikavililld. Tdmd on merkittdva
puute, silld tekodlyteknologiat ja niiden kéyttotavat kehittyvit jatkuvasti. Pitkittdistutkimus
voisi tuottaa arvokasta tietoa siitd, miten organisaatioiden asenteet, kdytdnnot ja teknologiset
valmiudet muuttuvat ajan myotd tekoédlyn kehittyessd ja sen kdyttoon liittyvien kokemusten

karttuessa.

Neljanneksi tutkimuksen ndkdkulma on rajautunut rekrytointiasiantuntijoiden kokemuksiin.
Vaikka tdmé ndkokulma on perusteltu tutkimuksen tavoitteen kannalta, se jattdd huomiotta
muita rekrytointiprosessin keskeisid sidosryhmid, kuten tyonhakijoita ja esihenkil6itd. Esimer-
kiksi tyonhakijoiden kokemukset tekodlyn oikeudenmukaisuudesta, inhimillisyydestd tai 13-
pindkyvyydesti voisivat tarjota tirkedd lisétietoa siitd, miten tekoély vaikuttaa koko rekrytoin-

tiprosessin onnistumiseen ja hyviksyttivyyteen eri osapuolten nikdkulmasta.
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Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu pddasiassa TAM- ja TOE-mallien yhdistelméén.
Tama viitekehys soveltuu hyvin teknologian omaksumisen ja kdyttdonoton tarkasteluun, mutta
se ei sisdlld syvillistd eettistd tai sosiaalipsykologista tarkastelua. Koska tekodlyn kayttoon liit-
tyy vahvasti myds moraalisia, kulttuurisia ja yhteiskunnallisia kysymyksid, voisi jatkotutki-
muksessa olla perusteltua laajentaa teoreettista viitekehystd esimerkiksi organisaatioetiikan tai

yhteiskuntateorian suuntiin.

Jatkotutkimuksessa olisi tarkedd laajentaa kohdejoukkoa ja siséllyttia eri toimialoja, organisaa-
tiotyyppeja ja maantieteellisid alueita. Télloin voitaisiin tarkastella esimerkiksi, kuinka teko-
dlyratkaisujen kéyttoonotto eroaa julkisen ja yksityisen sektorin vélilld tai millaisia kulttuurisia
eroja tekodlyn hyviksymisessa esiintyy eri maissa. Samoin kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat
voisivat tdydentdd kvalitatiivista ymmarrysté tarjoamalla laajempaa yleistettdvyyttd ja mahdol-
lisuuden tilastolliseen hypoteesitestaukseen. Talloin olisi mahdollista esimerkiksi selvittda,
mitkd tekijit ennustavat tekodlyn kayttoonottoa rekrytoinnissa eri organisaatioissa ja toi-
mialoilla. Kyselytutkimuksella voisi saada paljon laajemman aineiston aikaiseksi esimerkiksi
koetusta hyodyllisyydesti tai eettisistd huolenaiheista. Tdma voisi tdydentdd tutkimuksen laa-

dullista puolta sekd mahdollistaisi tulosten laajemman yleistettdvyyden.

Lisdksi jatkotutkimuksen kohteena voisi olla tyonhakijoiden kokemukset tekoédlypohjaisista
rekrytointimenetelmistd. Ndkokulma olisi erityisen tarked, koska teknologian vaikutus ei rajoitu
ainoastaan organisaation sisdisiin prosesseihin, vaan silld on suora vaikutus tyonhakijoiden oi-
keusturvaan, kokemukseen ja mahdollisuuksiin. Samalla olisi hedelméllista tarkastella tekoédlyn
vaikutuksia tyonantajamielikuvaan ja rekrytointien monimuotoisuuteen, silld nima tekijét ovat

keskeisid organisaation kilpailukyvyn ja houkuttelevuuden kannalta.

Lopuksi olisi tirkedd kehittdd ja testata organisatorisia toimintamalleja, jotka yhdistivit tekno-
logisen tehokkuuden ja eettiset periaatteet. Tdma voisi tarkoittaa esimerkiksi kdytdannon ohjeis-
tusten, auditointikehikkojen tai riskinhallintatydkalujen luomista, joiden avulla organisaatiot
voivat varmistaa tekodlyn vastuullisen kdyton rekrytoinnissa. Tdllainen tutkimus tarjoaisi arvo-
kasta tietoa paitsi akateemiselle keskustelulle myos kdytdnndn toimijoille, jotka etsivit keinoja

tasapainottaa innovatiivisuus ja vastuullisuus henkildstohallinnossa.
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8.2 Loppupohdinnat

Tamai tutkimus osoittaa, ettd tekodlyn hyddyntdminen rekrytointiprosesseissa ei rajoitu vain
teknologisiin ratkaisuihin, vaan osa laajempaa tydeldmén murrosta. Kyse on strategisesta ja
kulttuurisesta muutoksesta, joka kytkeytyy organisaation arvoihin, osaamiseen, eettisiin peri-

aatteisiin ja yhteiskunnallisiin odotuksiin.

Tekodly nédyttidytyy hyddyllisena erityisesti rekrytoinnin alkuvaiheessa, kuten hakemusten seu-
lonnassa, hakijoiden alustavassa arvioinnissa ja viestinndn automatisoinnissa. Sen avulla voi-
daan kisitelld suuria tietomééarid tehokkaasti ja systemaattisesti, miké tukee viahentii virhear-
vioita, inhimillisen arvioinnin subjektiivisuutta ja vapauttaa asiantuntijoiden aikaa vaativam-
piin arviointitehtdviin. Samalla on kuitenkin ymmadrrettévi, ettd teknologinen tehokkuus ei it-
sessddn takaa oikeudenmukaisuutta tai yhdenvertaisuutta. Algoritmit oppivat historiadatasta,
miké voi tarkoittaa aiempien vinoumien ja rakenteellisten syrjintimallien toistumista (Kaplan
2020, 22). Jos kéyttdja ei tiedosta tété, hdn ei vilttdmattd huomaa tai pysty korjaamaan tekoédlyn
mahdollisesti syrjivid ratkaisuja. Téllin ei ole kyse vain tehokkuudesta, vaan siité, kuka saa
mahdollisuuden tulla ndhdyksi ja millé perusteilla. Tésté syysti tekodlya ei tule tarkastella vain
teknologiana, vaan osana yhteiskunnallista valikointiprosessia, jolla on vaikutuksia yksildiden

eldmédin ja mahdollisuuksiin tydmarkkinoilla.

Tekodlyn kayttoonotto edellyttdd organisatorista valmiutta ja hyviksyttavyyttd. Koettu helppo-
kayttoisyys, teknologinen infrastruktuuri, kdyttdjien osaaminen ja johdon tuki nousevat ratkai-
seviksi tekijoiksi tekodlyn onnistuneelle integroinnille rekrytointiprosesseihin. Vaikka tekodlyn
hy6dyt tunnistetaan, kidyttdonotto voi epdonnistua ilman selkedd viestintdd, koulutusta ja muu-
tosjohtamista. Tekodlyn onnistunut hyddyntdminen ei siis ole pelkdstddn tekninen ponnistus
vaan my0s organisaatiokulttuurin ja osaamisen kehittdmistd vaativa prosessi. Tdméa herittaa
kysymyksen, ketkd ovat mukana tekoédlyn mahdollistamassa kehityksessd ja ketkd jaavit sen
ulkopuolelle. Teknologisen kuilun kaventaminen on paitsi taloudellinen myos tasa-arvokysy-

mys.

Tekodlyn kdytto rekrytoinnissa nostaa esiin eettisid ja yhteiskunnallisia kysymyksié. Syrjinnin
mahdollisuus, ldpindkyvyyden puute ja vastuun himértyminen voivat vaarantaa luottamuksen

sekd tyonhakijoiden, ettd rekrytoijien keskuudessa. Vaikka teknologiaa pidetddn usein objek-
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tiivisena ja neutraalina, sen taustalla vaikuttavat dataldhteet, algoritmien suunnittelu ja kaytto-
kontekstit voivat siséltdd vinoumia, jotka vaarantavat yhdenvertaisuutta. Erityisesti rekrytoin-
tiin liittyva paatoksenteko koskettaa yksiloitd herkdsti. Tydnhakijalle kyse on paitsi osaamisesta
my0Os persoonasta, potentiaalista ja thmisarvosta. Tekoédlyn kdytto edellyttdékin rinnalle inhi-

millistd harkintaa, jotta paatokset eivit perustu yksinomaan algoritmiseen logiikkaan.

Tekodlyd ei voida ndhdé irrallisena tyokaluna, vaan osana henkilostostrategiaa, joka heijastaa
organisaation pitkén aikavélin tavoitteita ja arvopohjaa. Tekodlyn kdyttoonotto rekrytointiin ei
ole pelkéstddn teknologinen innovaatio vaan strateginen muutosprosessi, joka kytkeytyy orga-
nisaation arvoihin, tavoitteisiin ja henkildstopolititkkaan. Tekoélyn kayttdonotto muokkaa pai-
toksenteon kulttuuria, vaikuttaa hakijakokemukseen ja muovaa organisaation tyonantajamieli-
kuvaa. Kyse ei ole vain siitd, miten rekrytoidaan vaan, millaisia organisaatioita ja tydyhteisoja

rakennetaan.

Lainsdddanto, kilpailuympéristd ja yhteiskunnallinen suhtautuminen muodostavat kehyksen,
jossa tekodlyd otetaan kadyttoon. Organisaatiot toimivat paineistetussa kontekstissa, jossa niiltd
odotetaan sekd teknologista edelldkdvijyyttd ettd sosiaalista vastuullisuutta. EU:n tekoélyase-
tus, GDPR ja muut sdintelykehykset ohjaavat tekoédlyn kayttod, mutta toimivat samalla turva-
verkkona tyonhakijoiden oikeuksien suojelemiseksi. Organisaatioiden on kyettdvé tasapainot-
tamaan tehokkuuden tavoittelu ja sosiaalinen vastuullisuus. Térkeinté ei ole vain sddntelyn nou-

dattaminen, vaan samalla uskottavan ja kestdvéin toimintamallin rakentaminen.

Kaupan alalla tekodlyn rooli ndyttdytyy kaksijakoisena. Korkea tyontekijoiden vaihtuvuus,
suuri rekrytointivolyymi ja sesonkiluonteisuus luovat painetta prosessien nopeudelle ja tehok-
kuudelle, jolloin tekoélypohjaiset ratkaisut voivat auttaa parantamaan seulontaa, vihentdméaéan
manuaalista tyotd ja yhtendistdmédn arviointia (Saini 2023, 148). Toisaalta kiireisessé ja resurs-
sirajoitteisessa rekrytointiymparistossd korostuvat myds tekodlyn kayttoon liittyvét eettiset
haasteet erityisesti ldpinékyvyyden ja pehmeiden taitojen arvioinnin osalta (Kaplan 2020, 22).
Kaupan alan erityispiirteet vahvistavat ndin tutkimuksen johtopddtosta siitd, ettd tekoédlyn kayt-
toonotto ei ole pelkéstddn tekninen tai operatiivinen kysymys, vaan vaatii strategista, eettistd ja

kulttuurista valmistautumista.

Voidaan todeta, ettd tekodlyn hyodyntdminen rekrytointiprosessissa tuo mukanaan suuria mah-
dollisuuksia, mutta edellyttdd huolellista valmistautumista ja eettistd harkintaa. Tekodaly ei kor-

vaa ihmistd, vaan toimii parhaimmillaan rekrytoijan kumppanina. Se toimii tydkaluna, joka
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mahdollistaa tietoon perustuvan, tehokkaan ja yhdenvertaisuutta edistévin paitoksenteon. Jotta
teknologian potentiaali voidaan hyddyntdé vastuullisesti, organisaatioiden on tarkasteltava te-
kodlyratkaisuja osana kokonaisvaltaista henkilostOstrategiaa ja kehitettdvd toimintamalleja,

jotka yhdistévit teknologisen edistyksellisyyden inhimillisiin arvoihin.

Tama tutkimus syventdd ymmarrysté tekodlyn roolista henkildstoanalytiikan kontekstissa ja
osoittaa, ettd teknologian kadyttoonotto on osa laajempaa organisaatiokulttuurin ja tydelamén
muutosta. Jatkossa sekd tutkimuksen ettd kidytdnnon kehittimistyon haasteena on rakentaa
rekrytointikdytantdjé, joissa tekoédly toimii eettisesti ohjattuna, ldpindkyvéni ja luotettavana
kumppanina. Lopuksi voidaan pohtia, ovatko tekoédlyn kdyton riskit suuremmat kuin sen hyo-
dyt. Onko epdvarmuus juuri se syy, miksi monissa organisaatioissa tekodlyn kayttdonotto
henkildstoanalytiikassa on vield vasta suunnitteluvaiheessa? Tdmé kysymys jd4 avoimeksi ja
kutsuu jatkotutkimusta syventdmain ymmarrysté teknologian ja inhimillisen arvion yhdisté-

misesti rekrytointiprosesseissa.
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Luettelo kuvioista ja taulukoista

Kuvio 1 Rekrytointiprosessi (mukaillen Breaugh 2008).

Kuvio 2 TAM-malli (mukaillen Davis 1989)

Kuvio 3 TOE-malli (mukaillen Tornatzky & Fleischer 1990)
taulu 4 TAM-TOE-viitekehys (mukaillen Chatterjee ym. 2021)

Taulukko 1. Yhteenveto tutkimustuloksista liittyen koettuun hyodyllisyyteen.
Taulukko 2. Yhteenveto tutkimustuloksista liittyen koettuun helppokéayttoisyyteen.
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Liitteet

LIITE 1. Teemahaastattelurunko

Taustaa:
1. Voitko kertoa lyhyesti roolistasi organisaatiossasi ja osallistumisestasi rekrytointipro-
sessiin?
2. Minkélainen on mielestdsi toimiva rekrytointiprosessi?
3. Miten néet tai ymmarréat tekodlyn?
4. Mita tiedét tekodlyn mahdollisista sovelluksista rekrytointiprosessissa?
Koettu hyodyllisyys:
5. Millaisia hyotyjd odotat tekodlypohjaisen henkildstdanalytiikan tuovan rekrytointipro-
sessiin?
6. Mitd vaikutuksia uskot tekoélylld olevan hakijoiden arviointiin ja valintaprosessiin?
7. Miten arvioisit tekodlyn mahdollisuuksia vihentdd rekrytoinnin kustannuksia tai aikaa?

Koettu helppokayttdisyys:

8.

10.

Millaisena néet tekodlypohjaisten ratkaisujen kédyttoonoton helppouden organisaatios-
sasi?

Minkaélaista tukea tai resursseja organisaatiosi tarvitsisi tekodlyn hyddyntdmiseen rek-
rytoinnissa?

Onko sinulla huolia liittyen tydkalujen oppimiskdyradn tai henkiloston osaamiseen?

Teknologia:

11.
12.

13.
14.

Miti tekodly mielestési tarkoittaa? Miti eri asioita termi pitdd sisdllddn?

Millaisia hyotyjd tekoédlyteknologia voi tuottaa organisaatiossanne verrattuna perintei-
seen teknologiaan?

Millaisia riskejd tai haasteita liitdt tekoédlyteknologian kdyttoon rekrytointiprosessissa?

Kuinka tarkedna pidét teknologian yhteensopivuutta nykyisten jirjestelmien kanssa?

Organisaatio:



15.

16.
17.

18.

19.

20.
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Miten luulet, ettd organisaatiossanne suhtaudutaan tekoédlyyn? Millainen on yleinen il-
mapiiri tekodlyn ymparilla?

Millainen organisaatiokulttuuri mielestisi tukee tekodlyn kayttoonottoa?

Millainen on organisaation johdon rooli tekoélyratkaisuissa? Millainen vaikutus tilld
on?

Miten organisaation sisdiset resurssit, kuten taloudelliset resurssit ja budjetti, vaikutta-
vat tekodlyn kéyttoonottoon?

Kuinka arvioisit tyontekijoiden osaamista ja asiantuntemusta tekodlyn kéayttoonoton
kannalta?

Minkdélaiselle osaamiselle tai koulutukselle olisi tarvetta organisaatiossanne?

Ymparisto:

21.

22.

23.

24.

Koetko nykyisen ulkoisen toimintaympériston tekoélya tukevaksi vai hankaloittavaksi?
Miksi?

Millainen vaikutus kilpailutilanteella on tekoédlyn mahdolliseen kdyttéonottoon organi-
saatiossanne?

Onko lainsdddénto, eettiset vaatimukset tai muu sddntely vaikuttanut organisaation suh-
tautumiseen tekodlyn kayttoonotossa?

Koetko, ettd asiakkaat, yhteistydkumppanit tai muut sidosryhmat tukevat tekodlyn kayt-

toonottoa?

Lopetus:

25.

26.

Miti odotuksia tai pelkoja sinulla on liittyen tekodlyteknologian kéyttoonottoon rekry-
tointiprosessissa?
Onko jotain muuta, mitd haluaisit tuoda esille tekodlyn kdytostd ja sen vaikutuksista

organisaatioon?



