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parissa tyoskentelevilld on tekodlyn kéytostd osana arjen tyotddn. Tutkimusaihetta tarkasteltiin
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tyontekijén arjen tydlle olla, mutta selvittdd my0s tulevaisuuden mahdollisuuksia ja uhkia.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen motivointi

Tassd pro gradu -tutkielmassa tutkitaan aihetta “Tekoély henkildstohallinnon apuna”.
Tavoitteena on selvittdd, minkélaisia kokemuksia ja mielipiteitd henkilostéhallinnon
parissa tyoskentelevillad on tekodlyn kédytostd osana arjen tyotddn. Tarkoituksena on myos
kartoittaa tekodlyn mukanaan tuomia hyvid ja huonoja puolia, kuten myds tulevaisuuden
uhkia ja mahdollisuuksia. Henkildstohallinnon osa-alueista tarkastelu keskitetddn
rekrytointiin ja henkiloston kehittimiseen, silld ndissd kahdessa henkildstéhallinnon osa-
alueessa on jo olemassa tekodlyad kaytossi arjen tydssd. Esimerkiksi rekrytoinnissa on jo
otettu melko laajalti kiyttoon tekodlykomponentteja rekrytoinnin helpottamiseksi,
esimerkkind tistd on HireVue (HireVue.com, 2019), ja liséksi tekodlyd kdytetdédn myds
henkiloston osaamis- ja kehittdmistarpeiden tunnistamiseksi ja kehittdmiseksi
(Microcompetencies.com, 2019).

Henkildstohallinto on kokenut muutoksia viime vuosikymmenin, ensin teknologisten
uudistumisten myo6té (Arthur, 2005, 55-57; Barley, 1986, 78-108; Cascio & Montealegre,
2016, 350; Salas ym., 2005, 104-137), ja nyt tekodlyn myotd (Upadhyay & Khandelwal,
2018, 258; Marr, 2018, 26; Gulliford & Dixon, 2019, 52-55.) Aihe onkin ajankohtainen,
lehdissé kirjoitetaan tekodlystd ja siitd kuulee puhuttavan joka puolella. Tydeldmi on
kovaa vauhtia automatisoitumassa. Pdatoksid eivdt endd tee pelkéstdén ihmiset, vaan
tekodly on otettu jo osaksi tyontekoa monessa yrityksessd. Tekodlyn tarkastelu osana
henkilostohallintoa onkin perusteltua tdssd johtamisen ja organisoinnin pro gradu-
tutkielmassa, silld tekodlyn lisddntyvd kayttd tydeldmdssd voi johtaa siihen, ettd
tulevaisuuden esimies- ja johtamistyokin pohjautuvat osittain tekodlyyn.

Henkildstohallinnossa on monia rutiininomaisia tyotehtdvid, joita on jo
digitalisoitumisen myotd pystytty automatisoimaan. Tastd esimerkkind vaikkapa osa
palkanlaskennasta. Henkildstohallinto on lisdksi digitalisoitunut, esimerkiksi CV:t
ldhetetddn sdhkoisessd muodossa rekrytoijille, ja niitd késitellddn ja sdilytetdén
sdahkoisessd muodossa. Lisdksi péivittdiset kommunikoinnit hoidetaan sdhkdpostin tai
kidnnykédn avulla. Viime aikoina uusi teknologinen kehitysaalto on tuonut mukanaan
tekodlyn, jota on pikkuhiljaa omaksuttu myos osaksi henkilostohallinnon ty6td. Tekodly
tutkii  parhaaksi  katsomiaan vaihtoehtoja  analysoimalla tulevaisuutta ja
todenndkoisyyksid, ja tdlloin se osaa ehdottaa paatoksentekijoille parhaaksi katsomiaan
vaihtoehtoja. Esimerkiksi Tieto Oyj on ensimméisend Suomessa ottanut kidyttoonsi
tekodlyrobotin osana johtoryhmidnsd. Tdmé Alicia T. niminen robotti toimii osana
johtoryhmétyoskentelyd antaen raportteja ja suosituksia parhaista vaihtoehdoista.
(Tieto.com/Uutiset)
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Toisena esimerkkind Moventas-niminen yritys on hoitanut kokonaisen osaston
rekrytoinnin tekodlyn avulla. Moventas oli pystynyt suoriutumaan rekrytoinneista
enndtysajassa ennen uuden tehtaan avaamista, ja solminut 70 uutta tyosopimusta neljan
kuukauden aikana. (Talouseldmé/Uutiset). HireVuen Hiltonille toteuttamassa casessa
rekrytointiaikaa  pystyttiin  lyhentimdidn kuudesta viikosta viiteen pdivdin
(Hirevue.com/Customers/Hilton).

Aiheen ajankohtaisuudesta huolimatta tekodlystd henkilostohallinnossa ei ole vield
tehty paljon tutkimuksia, joten aihetta on tdmén vuoksi mielekdstd tutkia. Omat
odotukseni liittyvét juuri siithen, ettd saisin tehtyd tutkimusta uudesta aiheesta, josta ei
vield 10ydy paljon aiempia tutkimuksia.

Tekodlyn on sanottu kasvattavan yrityksen tehokkuutta ja tuottoja, ja kansallisella
mittapuulla jopa kasvattavan bruttokansantuotetta (Ailisto ym., 2017, 1-8).
Henkildstohallinnon ja rekrytoinnin saralla tekodlyn tuoman tehokkuuden tutkimus on
jaanyt vihemmidlle, ja koenkin, ettd timéi tutkielma voisi tuoda liséd aiheen tutkimiselle.

Aiheesta 10ytyy my0s jonkin verran ristiriitaista tietoa. Esimerkiksi jotkut ldhteet
véittdvit tekodlyn vievin tyopaikkoja, etenkin rutiininomaisissa tyotehtévissi (Russell &
Norvig, 2010, 1034). Toisaalta puhutaan, ettei tekodly korvaisi ihmistd tyontekijana
varsinkaan sellaisissa tehtdvissé, joissa tarvitaan sosiaalisia taitoja ja luovuutta (Frey &
Osborne, 2017, 254-280; Gulliford & Dixon, 2019, 53). Tdéméan vuoksi onkin kiinnostavaa
tutkia, missd médrin henkildstohallinnossa tekodly on jo ottanut valtaa tyotehtdvissd, ja
kuinka alan ammattilaiset kokevat tekodlyn kdyton tyOssddn. Lisdksi eettiset teemat
huolestuttavat (Russell & Norvig, 2010, 1034; Marr, 2018, 100-101; Michailidis, 2018,
178), silld tekodlyn yleistyessd tulevat puheenaiheiksi tietosuoja ja henkilokohtaisten
tietojen kdyttdminen datana tekodlylle.

Tutkimukseni koostuu tistd johdantoluvusta, jossa motivoidaan ensin aihetta, ja
esitetddn tutkimuskysymykset. Sen jidlkeen tulee teoriaosuus, joka koostuu kahdesta
luvusta. Ensimmaisessé teorialuvussa perehdytddan kirjallisuuskatsauksen liséksi siithen,
mitd henkilostohallinto oikeastaan on ja mitéd osa-alueita se pitdd sisélldédn, sekd esitelldén
tarkemmin rekrytointia ja osaamisen kehittdmistd, joihin tdmd tutkimus keskittyy.
Toisessa teorialuvussa kasitellddn lyhyesti tekodlyn madritelmdd ja merkitystd, ja sen
liséksi tekodlyn asemaa osana henkildstohallintoa, erityisesti rekrytointia ja henkildston
kehittamistd. Neljdnnessd luvussa esitellddn aineisto ja menetelmdt, ja viidennessd
luvussa esitellddn tutkimustulokset ja tehdddn analyysi. Kuudes luku esittdd
johtopéétdkset, joissa on myds pieni katsaus tulevaan. Lopuksi arvioin tutkimusta ja
esitdn vield jatkotutkimusehdotuksia.
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1.2 Tutkimuskysymykset

Paatutkimuskysymyksena téssé tutkimuksessa on:
e Millaisia kokemuksia ja mielipiteitd henkilostohallinnossa tydskentelevilld on
tekodlystd osana omaa tyotdian?
Muita tutkimuskysymyksia:
e Kuinka tekoély toimii henkildstohallinnon apuna péivittidisessa tydssa?

e Mitd mahdollisuuksia ja uhkia tekodlyn kayttoon liittyy tulevaisuudessa?
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2 MUUTTUVA HENKILOSTOHALLINTO

2.1 Kirjallisuuskatsaus: Tietotekniikka osana tyonkuvaa

Henkilostohallintoa on tutkittu jo monen vuosikymmenen ajan. Tutkimuksista on viime
aikoina l0ytynyt tutkimusaiheita muun muassa sukupolvien vélisistd eroista tydeldmén
odotuksia kohtaan (Guillot-Soulez & Soulez, 2014, 319-332), muuttuvasta
henkildstohallinnosta (Burbach & Royle, 2014, 354-375), ja sen digitalisoitumisesta
(Gulliford & Dixon, 2019, 53-54). Esilld ovat my0s aiheet henkildstohallinnon ja
teknologioiden viélisestd suhteesta (Haines & Lafleur, 2008, 525-540; Agalamanyi ym.
2012, 12-29), ja mielipiteet teknologisoituvasta tydymparistostd (Prasad, 1993, 1400-
1429). Meneillddn olevan neljdnnen teknologisen vallankumouksen my6td myos tekodly
on tullut osaksi henkildstohallintoa.

Teknologia on kehittynyt vuosien saatossa pikkuhiljaa. Esimerkiksi tietokoneissa
kehitys on alkanut ensin yritysten tietojenkisittelystd, ja siirtynyt kohti
henkilokohtaisempaa. Aluksi tietoja késiteltiin vain yhdelld tietokoneella, jonka moni
tyontekijd jakoi keskenddn. Tuohon aikaan keskityttiin 1&hinnd fyysisen maailman
analysointiin elektronisessa tilassa. Sen jéilkeen yleistyivit henkilokohtaiset tietokoneet,
jolloin jokainen toimistotyontekija pystyi kdyttdmain omaa konetta. Tdmén oli tarkoitus
lisété tuottavuutta. Kolmannessa vaiheessa internet tuli mukaan tietokonetyoskentelyyn,
ja kommunikaatiosta tuli vaivattomampaa. Yrityksen sisélld tietotekniikkaa alettiin
yhdistid muun muassa henkildstohallintoon yrityksen toimintojen tukemiseksi.
Viimeinen, eli neljds nykyvaihe tietokoneistumisessa tarkoittaa kaikkialla 1dsnéd olevaa
tietojenkdsittelyd. Tdmi tarkoittaa, ettd tyOntekijdt voivat padstd kdsiksi tarvittaviin
tietoihin ldhes mistipdin maailmaa tahansa, milloin vain. (Cascio & Montealegre, 2016,
352-353))

Erilaisten teknologioiden, kuten tietotekniikan tulemista osaksi tyonkuvaa on tutkittu
monien tutkijoiden toimesta aiemmin. Muun muassa Barley (1986, 78-108) on julkaissut
tutkimuksen, jossa hén kisittelee uusien teknologisten keksintdjen tuomia muutoksia
tyontekoon. Kyseisessd tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka uudet ldédketieteelliset
kuvantamislaitteet, CT-skannerit muuttivat aikanaan tyonkuvaa. Téssd tutkimuksessa
kerrottiin, ettd radiologit ja teknikot tydskentelivét keskenéén, ja heille oli muodostunut
tarkka hierarkia, jossa radiologit olivat ylempéni. He tiesivét jonkin verran teknologiasta,
ja osasivat tulkita tuloksia, kun taas teknikot ymmaérsivit vain koneiden toiminnasta,
mutta eivit osanneet tulkita tuloksia. Kun kdyttoon tuli uusia teknologioita, kuten CT-
skannereita, teknikoilla oli mahdollisuus padstd muokkaamaan organisaation rakenteita,
koska heilld oli vahvempi osaaminen teknologisessa ymmarryksessd. Radiologit harvoin

perehtyivét perusteellisesti teknologioihin vaan ymmarsivit niitd pintapuolisesti, jolloin
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teknikoilla oli selked etu teknologisessa osaamisessa. Uusien teknologioiden tulemisen
myOtd  organisaatiorakenteissa tapahtui muutoksia. Radiologit saivat vaikuttaa
henkil6stopddtoksiin, ja eroja syntyi urbaanien ja suburbaanien sairaaloiden
henkildstovalinnoissa. Pédédtoksenteosta tuli paljon hajautetumpaa suburbaaneissa
sairaaloissa, koska niihin palkattiin kokeneempia teknikoita, jotka pystyivit myos
auttamaan ja osallistumaan pédatoksentekoon uusien teknologioiden tullessa kdyttoon.
Urbaaneihin sairaaloihin sen sijaan palkattiin vihemman péatevid teknikoita talon sisélta.
Talloin kahteen sairaalaan muodostui tdysin erilaiset rakenteelliset muutokset uuden
teknologian tulemisen vaikutuksesta. Toisessa pddtoksentekoroolit jakautuivat, ja
toisessa keskittyivdt entisestddn. (Barley, 1986, 78-108). Uusilla teknologioilla
ndyttdisikin olevan mahdollista muokata organisaatiorakenteita ja muodostaa uudenlaisia
toimintatapoja ja roolien uudelleenjakautumista yrityksissa.

Prasad (1993, 1400-1429) on tutkinut artikkelissaan tietokoneistumisen vaikutusta
tyontekijoiden arjen ty6hon ja mielipiteisiin. Artikkelissa tutkittiin symbolisia
vaikutuksia, joita tietokoneiden kéyttdonotossa on tyontekijoille. Tutkimuksessa
todettiin, ettd dlykkyys on yksi symboli, jonka tietokoneistuminen toi mukanaan. Tama
johti siihen, ettd tyontekijat uskoivat tietokoneen voivan ratkaista dlykkyyttd vaativia
ongelmia. Té&mid puolestaan rohkaisi tyontekijoitd tyoskentelemddn yhdessd
tietokoneiden kanssa, mutta omalta osaltaan myds vaikutti siihen, kuinka paljon
tyontekijat sallivat ja olivat halukkaita antaa tietokoneen hoitaa yksinkertaisia toimintoja.

Tutkimus luokitteli ihmisten suhtautumista tietokoneistumiseen kolmeen eri
paédluokkaan, jotka ovat pragmaattisesti ajattelevat, pessimistit, ja romantisoijat.
Pragmaatikot nidkivét tietokoneistumisen hyddyt ja tehokkuuden, ja ymmaérsivdat sen
organisaation selviytymisen kannalta. Pessimistit sen sijaan nékivét tietokoneistumisen
uhkana ja olivat jopa muutosvastaisia. Romantisoijat puolestaan kokivat
tietokoneistumisen enemmaénkin huvin ja leikin nikdkulmasta.

Ohessa Prasadin (1993, 1400-1429) esittimdd kuvaa mukaileva taulukko ndisti

luokitteluista selkiyttiméén asiaa.

Taulukko 1  Tyon tietokoneistumisen moninainen symboliikka (mukaillen Prasad,
1993, 1400-1429)

Yhdistdava teema ja Relevantit organisaation | Tietokoneistumisen
esiintymismuoto jasenet vaihe
Pragmatismi
Tehokkuus Paallikot, ladkarien Ennen
avustajat, virkailijat, tietokoneistumista
vastaanottovirkailijat
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Ammattilaisuus Hoitajat, virkailijat, Kaikki vaiheet
vastaanottovirkailijat,
paallikot, ladkarin
avustajat
Organisatorinen Kaikki Kaikki vaiheet
selviytyminen
Vidistamattomyys Paallikot, virkailijat, Kaikki vaiheet
hoitajat
Pessimismi
Kaikkivoipaisuus Vastaanottovirkailijat, Ennen
virkailijat tietokoneistumista ja
aikainen
toimeenpanovaihe
Sattumat Vastaanottovirkailijat, Ennen
virkailijat tietokoneistumista
Organisatorinen kaaos | Ladkaérit, hoitajat, Ennen
projektin valvojat, tietokoneistumista,

vastaanottovirkailijat,

koulutusvaihe, ja

paallikot, virkailijat aikainen
toimeenpanovaihe
Robotisaatio Vastaanottovirkailijat, Ennen
virkailijat tietokoneistumista
Toiseus Hoitajat, laakarit, Toimeenpanovaihe, ja
virkailijat, tietokoneistumisen
vastaanottovirkailijat kdyttoonotto
Romantismi
Antropomorfismi Kaikki Kaikki vaiheet
Utopismi Projektin valvojat, Ennen
paallikot, hoitajat, tietokoneistumista,
vastaanottovirkailijat koulutusvaihe, ja
aikainen
toimeenpanovaihe
Hauskuus ja leikki Ladkarin avustajat, Kaikki vaiheet

hoitajat, projektin
valvojat, potilaat,
paallikot

Oheinen taulukko havainnollistaa luokittelua tyontekijéiden tietokoneistumiseen

suhtautumisen ja ndkemysten mukaan. Siind pragmatistit, pessimistit ja romantisoijat on
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eritelty, ja lisdksi kuvailtu mitka piirteet kullekin tyylille ovat tyypillisid. Lisdksi taulukko
havainnollistaa, mitkd organisaation jésenistd kuuluivat kuhunkin luokkaan, ja missa
vaiheessa havainnot ilmenivit. (Prasad, 1993, 1400-1429.) Tyontekijo6illa vaikuttaisikin
olevan erilaisia suhtautumistyyleja uuden teknologian kdyttoonotossa ja ottamisessa
osaksi tyonkuvaa.

Teknologian ja henkildstohallinnon suhdetta ovat tutkineet Haines ja Lafleur (2008,
525-540). Heiddan empiirinen tutkimuksensa késitteli informaatioteknologian ja
henkil6stohallinnon roolien ja tehokkuuden suhdetta. Tutkimustulokset osoittivat, etti
informaatioteknologioiden lisdéntyneen kiyton myotd henkilostoyksikké on saanut
yrityksissd strategisemman, businesspartnerin roolin, ja lisdksi jopa muutosagentin
roolin.

Myo6s muun muassa Agalamanyi ym. (2012, 12-29) kertovat, ettd tietotekniikalla on
merkityksellinen suhde henkildstohallinnon kanssa. He ovat tutkineet henkildstohallintoa
kehitysmaissa. Tutkimuksessa tutkitaan tietotekniikan kéayttoonoton vaikutuksia
kehitysmaisessa  yliopistossa, = sekd  tietotekniikan  vaikutusta  yliopiston
henkilostohallintoon. Tutkimus on toteutettu nigerialaisen yliopiston henkildston
keskuudessa. Tutkijat kertovat tutkimuksessaan, ettd pelkkd erinomainen organisointi ei
itsessddn takaa hyvédd suorituskykyd ja korkeaa tuottavuutta ilman hyvin johdettua
henkilostod. He painottavat hyvédn henkilostohallinnon térkeyttd ja strategista asemaa
yrityksessd. Tutkimuksen ydin on kuitenkin tarkastella tietotekniikan ja
henkilostohallinnon vélistd suhdetta, ja sitd, kuinka tietotekniikka otetaan osaksi
henkildstohallintoa. Tutkimus on tehty numeerisena tutkimuksena, ja siitd ilmeni, ettid
tietotekniikan onnistuneen omaksumisen Nigerian yliopiston hallinnossa on todettu
korreloivan henkildstohallinnon tehokkuuden kanssa. Tutkimus osoitti myds, ettd jos
tietotekniikan kéyttoonotto ei ole onnistunutta, se korreloi monien henkildstéhallinnon
ongelmien kanssa, kuten rakenteellisten, operationaalisten, ekonomisten, ja sosiaalisten
ongelmien kanssa. (Agalamanyi ym. 2012, 12-29).

Agalamanyj ym. (2012, 12-29) ehdottavat, ettd yritysjohdon olisi tdrkedd ottaa
kayttoon tietotekniikkaa Nigerian yliopistossa, jotta henkildstohallinto toimisi
tehokkaammin ja paremmin, silld tutkimustulokset vaikuttivat siltd, ettd ylhailtd pdin
tuleva tuki on tirkedd. He ehdottavat, ettd esimiesten olisi hyvé tutustua tietotekniikkaan
ja kasvattaa tietoisuuttaan sitd kohtaan, jotta sitd olisi helpompi ottaa kdyttoon. He
ehdottavat my0s, ettd yrityksessd vallitsevan kulttuurin  olisi hyvd olla
tietotekniikkamyonteistd ja innovointia tukevaa, jotta johto saa positiivisia vaikutteita
kehittdd ja ottaa kdyttoon uutta teknologiaa. (Agalamanyi ym. 2012, 12-29).
Vaikuttaisikin siltd, ettd tietotekniikka voi onnistuneena parantaa henkildstéhallinnon
tehokkuutta, mutta huonosti kéyttoonotettuna jopa aiheuttaa ongelmia. Talldin

henkildstohallinnossa olisi tirkedd kiinnittdd erityistd huomiota tietoteknisten laitteiden
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ja  ohjelmistojen  kayttoonottoon, ja  tukea  positiivista ilmapiirid  sekd
tietoteknitkkamyonteisyytta.

Alati muuttuva ja teknologisoituva maailma muokkaa tapoja tehdé toitd. Yleisimpina
teknologioina ovat pilvi- ja mobiili tietojenkésittely, big data ja koneoppiminen, sensorit
ja élykis teollisuus, kehittyneet robotit ja dronet, sekd puhtaan energian teknologiat.
(Cascio & Montealegre, 2016, 350.) Se, miten tdmd poikkeaa aiemmasta
teknologisoitumisesta, on se, ettd erilaiset teknologiat ovat hyperlinkittyineitd toisiinsa,
aiemman yksin kdytetyn teknologian sijaan. Nyt erilaiset teknologiat voivat toimia
yhteistyOsséd keskenddn. (Woolridge, 2015, 29.)

Cascio ja Montealegre (2016, 355-356) toteavat, ettd suuri osa ihmisten nykypaivané
tekemdisté tyostd tullaan varmasti korjaamaan robottien tai digitaalisten agenttien avulla
vuoteen 2025 mennessd. He kuitenkin lisddvit, ettd johtotason tehtdvid ei valttdmitta
pystytd korjaamaan tietotekniikan avulla ldhiaikoina, sillé ne eivét osaa hahmottaa isoa
kuvaa. Johtajat pystyvit hahmottamaan monimerkityksellisen kokonaiskuvan paremmin,
ja inspiroimaan tyontekijoitd. (Cascio & Montealegre, 2016, 355-356.) Tatd ndkemysta
tukee myds Freyn ja Osbornen (2017, 254-280) tutkimus. He tutkivat, kuinka herkkid
erilaiset ammatit ovat tietokoneistumisen vaikutuksille tulevaisuudessa. Tutkimus
toteutettiin Yhdysvaltojen tydeldmin ndkdkulmasta. He tulivat siihen tulokseen, etti jopa
47 prosenttia Yhdysvaltojen tyollisyydestd on riskissa tietokoneistumisen vuoksi. Heidan
tutkimuksestaan kivi ilmi, ettd suurimmassa riskissd menettii tyonsé tietokoneistumisen
vuoksi ovat erityisesti logistiikka- ja palvelualalla tyoskentelevit. Lisédksi erilaiset
avustavat toimistotyot ja tuotantotyd ovat vaarassa vdhentyd, tai jopa kadota. Pienin riski
on ammateissa, jotka vaativat sosiaalista dlykkyyttd ja luovuutta. Niitd ovat esimerkiksi
johto- ja esimiestyd, finanssiala, tietokone- ja insindorityd, koulutus, juristin tyd, ja
media-ala. My0s terveydenhuolto- ja taidealan tydt ovat matalariskisid. Tutkimuksessa
tultiinkin siihen tulokseen, ettd tyot, jotka vaativat sosiaalista dlykkyyttd ja luovuutta,
eivédt ole yhta herkkid teknologiselle kehitykselle, kuin muut tyot. Tydeldma vaikuttaakin
olevan suuressa murroksessa tietokoneistumisen myo6td, ja vanhoja ammatteja korvataan
tietokoneilla kaiken aikaa, midrén kasvaessa ldhivuosikymmenind. (Frey & Osborne,
2017, 254-280.)

Gulliford ja Dixon sen sijaan vaittavit, ettd digitalisoituminen ei korvaa mitdan tyota,
vaan ainoastaan muuttaa sitd. Uudet taidot ovat tarpeen, kuten uteliaisuus, luovuus ja
kriittinen ajattelu, kun tyénkuva muuttuu. (Gulliford & Dixon, 2019, 53-54.)

Pauchant ja Mitroff (1992, 66-79) ovat késitelleet informaatioteknologian vaaroja ja
haittoja. He toteavat, ettd informaatioteknologioiden lisdéntyessé niiden suosio kasvoi, ja
ne ndhtiin kilpailuaseina. He kuitenkin osoittavat, ettd tietotekniikalla on haittapuolia. Ne
voivat tuoda organisaatioon haavoittuvuutta ja monimutkaisuutta. Tutkimuksessa oli

myoOs arvioitu, ettd suuri osa yrityksen tuotoista (25%) jdisi saamatta, jos tietokoneet



17

kaatuisivat. Nykypédivana luku olisi varmasti vield paljon suurempi. Vaarat ja haitat onkin
syyta pitdd mielessd, kun uusien teknologioiden kédyttoonottoa yrityksissd mietitéén.

Aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa on tutkittu myos syitd tietotekniikan
kayttoonottoon. Esimerkiksi Apulu ja Latham (2011, 51-60) kertovat, ettd suurin syy
tietotekniikan kéyttoonottoon on ollut kilpailuetu. He tekivét tutkimuksen nigerialaisten
pienten ja keskisuurten yritysten syistd ottaa kdyttoon tietotekniikkaa, ja tutkimuksesta
ilmeni, ettd yleisin syy tietotekniikan kdyttoonottoon oli tahto saavuttaa kilpailuetua.
Muita syitd olivat globaalin kehityksen tahdissa pysyminen ja asiakkaiden tarpeiden
tyydyttdminen parempia palveluita ja tuotteita tarjoamalla. My06s ajan ja kustannusten
sddstiminen olivat syinéd kadyttodnottoon.

Myos Ongori on tutkinut tietotekniikan kdyttoonoton syité tutkimuksessaan (2009, 79-
85). Hén on tullut sithen tulokseen, etti yritykset joutuvat pakon edessd nykyédéin ottamaan
tietotekniikkaa kayttoon pysydkseen mukana globaalissa kehityksessd, pédstikseen
kansainvilisille markkinoille, ja pystydkseen kilpailemaan muiden kanssa. Yritysten
tdytyy myds pystyd tuottamaan laatutuotteita edullisemmin, missé tietotekniikasta voi
olla apua. Hénen tutkimuksensa koskee etenkin pienid ja keskisuuria yrityksid. Myos
tdmin tutkimuksen haastatteluissa pyritddn selvittdmidn, ovatko kilpailuetu tai
globaalissa kehityksessd mukana pysyminen ollut syynd tekodlyn kdyttéonottoon, vai
onko taustalla muita syita.

Aiemmin toteutetuista tutkimuksista voidaan huomata, ettd henkildstohallinto, ja
kaikenlainen tyonteko itsessdin ovat kokeneet kovia murroksia menneind
vuosikymmenind péddasiassa teknologian kehittymiseen liittyvistd syistd, sekd
henkildstohallinnon digitalisoitumisesta. Jotta voidaan tarkastella tarkemmin niitd
muutoksia henkildstohallinnon konseptissa, on mielekistd perehtyd hieman siihen, miti

henkilostohallinto oikeastaan on.

2.2 Henkilostohallinto ja sen elementit

Henkildstohallinto on termind hyvin laaja. Siitd kuulee puhuttavan monilla eri nimilla.
Néitd ovat henkilostohallinnon lisdksi esimerkiksi HR, human resources, ja
henkildstojohtaminen. Teknologisoitumisen myotd on alettu kdyttdméddn myods eHR-
termid, joka viittaa elektroniseen henkildstohallintoon.

Erddan maaritelmidn mukaan henkildstohallinto koostuu monista elementeistd. Niita
ovat muun muassa rekrytointi ja palkkaaminen, palkanlaskenta, palkitseminen ja
tyosuhde-edut, henkiloston kehittaminen, tyontekijésuhteiden hoito, sekéd organisaation
kehittdminen. (Humanresourcesedu.org.) Armstrongin ja Taylorin (2017, 37) lajittelu on

hyvin samankaltainen. He jaottelevat henkildstohallinnon viiteen alueeseen, joista kukin
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sisdltdd vield omia osa-alueitaan. Nama kaikki alueet linkittyvit jollain tapaa toisiinsa.

Némad viisi aluetta ovat organisointi, resursointi, koulutus ja kehittdminen, palkitseminen,

sekd tyontekijdsuhteet. Alla oleva kuva selkeyttdd asiaa.

Henkil6stohallinto

Inhimillisen pddoman

Yritysvastuu

Henkildstohallinnon
strategiat,
toimintatavat,

fallta prosessit, kdytannét ja
suunnitelmat
| |
1 1 1
Organisointi Resursointi kgﬁililt:itr:isrj:n Palkitseminen Tyontekijasuhteet
Rekrytointi
Kuva 1 Henkilodstohallinnon elementit (mukaillen: Armstrong, 2009, 12)

Kuvasta huomataan, ettd henkilostohallinto on monimutkainen rakennelma, joka

sisdltdd monia, toisiinsa linkittyvid elementtejd. Tdssd tutkielmassa perehdytiddnkin

kisittelemadn néistd viidestd elementistd tarkemmin kahta: resursointi, josta tarkemmin

rekrytointi, ja toisena koulutus ja kehittiminen.

Henkilostohallinto on saanut hyvinkin strategisen aseman yrityksissd viime vuosina.
Tahin on vaikuttanut erityisesti tietotekniikan kehitys. (Haines & Lafleur, 2008, 525-

540). Omalta osaltaan tdhdn strategisen aseman kehitykseen on varmasti auttanut se, kun

yrityksissd on huomattu, kuinka suuri vaikutus onnistuneilla rekrytoinneilla ja osaavilla,

hyvinvoivilla tyontekijoilld on yrityksen menestykseen.
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Henkilostohallinnon toimenkuva muuttuu koko ajan. Teknologisoituva maailma tuo
mukanaan niin haasteita kuin hyotyja kaikille litketoiminnan osa-alueille, niin myos
henkilstohallintoon. Pysydkseen mukana kehityksessd, on henkildstohallinnon
perusteltua ottaa kdyttoon uusia menetelmié, ja ylldpitdd jatkuvaa oppimista.

Teknologisoituva maailma on tuonut henkilostohallintoon yhden muutoksen aallon, ja
se on luonut osa-alueeksi virtuaalisen henkilostohallinnon. T&lld tarkoitetaan sitd, ettd
teknologiaa hyddyntdmalld yrityksen on mahdollista vdhentdd suorittaviin tehtiviin
kuluvaa aikaa, viahentda kuluja, helpottaa maailmanlaajuista liiketoimintaa, sekd tuottaa
informaatiota koko yrityksen saataville. Esimerkkind tdstd ovat henkilostohallinnon
tietojarjestelmat, eli Human Resources Information Systems (HRIS), jolla tarkoitetaan
sitd, ettd henkilostohallinnon késittelemid tiedostoja on mahdollista séilyttdd, ja hakea
elektronisessa muodossa tarvittaessa. Tietojdrjestelmdt ovat nopeuttaneet tiedostoihin
kisiksi péddsyd, silld ne ovat saavavilla muutaman napin painalluksella tietokoneella.
T&lloin on myds mahdollista analysoida dataa nopeammin ja samanaikaisesti useassa
sijainnissa, silld data on keskitettynd sdhkoiseen muotoon. (Wikipedia/Human resource
management.)

Muutosndkokulma on esilld myos tutkimuksessa, jossa késiteltiin henkildstohallinnon
siirtymistd elektronisempaan muotoon. Tutkimuksessa selvitettiin, kuinka voidaan
menestyksekkddsti levittdd e-HRM (electronic Human Resource Management,
elektroninen  henkildstohallinto)  toimintatapoja  monikansallisissa  yrityksissa.
Tutkimuksessa tultiin sithen tulokseen, ettd onnistunut e-HRM tapojen siirto onnistuu
parhaiten silloin, kun useat institutionaalisen kerroksen tekijdt, kuten sisdinen,
suhteellinen, organisaatio-, ja yksilollinen, niin organisaation sisélld kuin sen
tytiryhtidissdkin osallistuvat muutokseen. (Burbach & Royle, 2014, 354-375.) Uudet
teknologiat ja nykyisin erityisesti tekodly ovatkin muuttaneet henkilostéhallinnon kenttaa
ja tyOskentelytapoja viime vuosikymmenind. Tutkimukset ovat auttaneet paremmin
ymmértimédn uusia toimintatapoja ja ihmisten asenteita muutoksia kohtaan.

Stone ym. (2015, 216-231) ovat tutkineet tyontekijoiden preferensseja
henkilostohallinnossa. Heidén tutkimuksestaan ilmeni, ettd tyontekijéiden on koettu
suosivan enemmaén interaktiivisia ja thmisten vélisid, informaationtdyteisid ldhestymisia
kaikilla henkildstohallinnon osa-alueilla. Viime aikoina teknologian suhteen painopisteen
on todettu olevan se, ettd se nopeuttaisi henkildstohallinnon toimia. Huolenaiheena on
erityisesti se, koetaanko tdrkedksi vain nopeuden ja tehokkuuden aikaansaaminen
henkilokunnan tarpeiden huomioimisen kustannuksella. Henkildston késitys ja vaikutus
organisaation ilmapiiristd ja organisaatiokulttuurista jdid helposti taka-alalle, kun
nopeudesta ja tehokkuudesta tehdéddn kaiken keskipiste. Stone ym. ehdottavatkin, etté jos
elektroninen HR  jatkaa persoonattomana ja  yksilon huomioimattomana,
henkilostohallinnon tehokkuus tulee luultavasti laskemaan, joka vaikuttaa myos koko

organisaation tehokkuuteen laskevasti. (Stone ym., 2015, 216-231.) Onkin térke&s, ettid
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henkil6ston toiveita kuunnellaan, ja teknologioita kédytetddn oikealla tavalla tehokkuuden
lisddmiseksi. Aina tehokkuus ei ndy suoraan, vaan lisdarvoa voi syntyd myos vilillisesti,
kun tyontekijit ovat tyytyvdisempid henkildstohallintoon, ja télldin tekevit tyonsd
paremmin.

Seuraavaksi tarkastellaan kahta henkildstohallinnon elementtid; rekrytointia ja
henkil6ston kehittdmistd, tarkemmin. Ndmé on valittu ldhempéédn tarkasteluun sen
vuoksi, koska niistd osa-alueista 16ytyy melko paljon tutkimuskirjallisuutta uusien
teknologioiden ja tekoédlyn kdytostd (Aggerholm & Andersen, 2018, 122-137; Cappelli,
2001, 139-146; Stone ym. 2015, 216-231; Salas ym., 2005, 104-137; Upadhyay &
Khandelwal, 2018, 258; Gulliford & Dixon, 2019, 52-55; Marr, 2018, 26.) Nama valittiin
my0s siitd syystd, ettd haastateltavat, jotka tdhdn tutkimukseen osallistuivat, kéyttavat
tekodlyd juuri néilld kahdella alueella. Tdmén tutkimuksen haastatteluissa perehdytéénkin
erityisesti nédihin henkil6stdhallinnon osa-alueisiin ja niiden parissa tydskentelevien
henkildiden mielipiteisiin ja ndkemyksiin aiheesta. Liséksi perehdytdédn siihen, kuinka
tekodly vaikuttaa ja nékyy heidén arjen tydssddn ndissd osa-alueissa. Useamman osa-
alueen tarkastelu auttaa luomaan monipuolisempaa ja laajempaa kisitystd tekodlyn
kaytostd henkilostohallinnossa.

2.2.1  Rekrytointi

Arthurin  (2005) mukaan rekrytointiprosessi koostuu neljdstd osasta. Se alkaa
tyontekijoiden rekrytoinnilla, eli tydpaikasta ilmoittamisella ja hakemusten
vastaanottamisella. Tdmén jilkeen tulevat haastattelut, sen jdlkeen valinta, ja lopuksi
perehdyttdminen. Perinteinen rekrytointiprosessi alkaa silld, ettd tyopaikka tuodaan
mahdollisten tyonhakijoiden tietoisuuteen. Perinteisid rekrytointikanavia ovat Arthurin
mukaan mainostaminen, kampusrekrytointi, suoraviestintd, tydnvélitystoimistot,
tydmessut,  valtion  konttorit,  aiempien  hakijoiden = kontaktointi, = sekd
tyopaikkailmoituksen julkaisu esimerkiksi lehteen, internettiin, radioon tai televisioon.
Nédiden lisdksi kdytetddn myds innovatiivisempiakin rekrytointikanavia, kuten
esimerkiksi lentokoneeseen kiinnitetty banneri, tarroitus, sponsoroidut tapahtumat,
kioskit, elokuvamainokset. (Arthur, 2005, 33-52).

Rekrytointia tehtdessé on erityisen tirkeda kiinnittdd huomiota siihen, kenet tahdotaan
rekrytoida. On olemassa monia ihmisryhmié, jotka voidaan kukin tavoittaa eri tavalla.
Esimerkiksi jos yritys tahtoo palkata mahdollisimman monipuolista henkilokuntaa, olisi
sen hyva rekrytoida niin, ettd tavoittaa mahdollisimman monenlaisia henkil6itd. On syyté
pohtia, halutaanko 10ytéd nuoria vai vanhoja, miehid vai naisia, ja on syytd huomioida

myo0s vihemmistot ja ulkomailta tulevat tyontekijét. (Arthur, 2005, 25-33.)
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Markkanen (2009, 43-81) mainitsee, ettd rekrytoinnissa haastattelija kiinnittdd
huomiota neljddn osa-alueeseen. Namd ovat ammatillinen osaaminen, persoonallisuus,
motivaatio ja henkilokemia. Aiemmin niitd osa-alueita on arvioitu kasvotusten
toteutettavien haastattelujen keinoin, mutta nykyddn rekrytoinnissa osaamista ja
persoonallisuutta voidaan mitata ja arvioida myos erilaisten teknisten ohjelmistojen
avulla. Talloin ainakin motivaation ja varsinkin henkilokemian arviointi ja mittaaminen
voi olla hankalaa. Vaikuttaisikin siltd, ettd thmisten vilisid rekrytointitilanteita tarvitaan
yhé, vaikka teknologialla voidaankin toteuttaa jo monia asioita. Haastattelun nelja
elementtid joihin huomio kiinnitetéén, ei voida tdysin arvioida ilman ihmisen ldsnéoloa,
silld silloin ei synny kokonaisvaltaista kuvaa haastateltavasta. Esimerkiksi tunteet ja
intuitio eivdt voi vilittyd ihmisestd koneelle, joka arvioisi esimerkiksi motivaation tai
henkilokemian tasoa. Toisaalta, aihe herittdd kysymyksen, etti jos osaaminen,
persoonallisuus, ja motivaatio ovat kunnossa, tarvitaanko henkilokemiaa endd
tyotehtdvissd kiitettdvésti suoriutumiseen, kun maailma on entisti enemméin
teknologisoitumassa?

Rekrytoinnissa on syytd kiinnittdd huomiota my6s sithen, kuinka suuri on
rekrytointiprosessin reliabiliteetti ja validiteetti. Rekrytointipddtoksen luotettavuuteen
vaikuttaa paljon se, kuka valintoja on ollut tekemédssd. Onko parhaat tyonhakijat valittu
haastatteluihin, ja jos on, niin onko ne valittu tekodlyn vai thmisen toimesta? Myds
haastattelijan persoonallisuus ja henkilokohtaiset mieltymykset voivat vaikuttaa
paitokseen, ja rekrytoinnin luotettavuuteen. (Markkanen, 2009, 159-173, 176.)
Tekodlylle ja uusille teknologisille rekrytointia avustaville tyokaluille ei kuitenkaan néilla
ndkymin anneta tdyttd valtaa rekrytoinneissa. Markkanen (2009, 161) kertoo, ettd
mukavuudenhalu rekrytoinnissa on vield niin suuri, ettei sitd olla ldhdetty
koneellistamaan. Se on koettu osaltaan liian monimutkaiseksi, mutta myos
haastattelutilanne on haluttu edelleen sdilyttdd vuorovaikutuksellisena, ihmisten vélisend
tilanteena.

Viime vuosina on yleistynyt myds elektroninen rekrytointi, eli e-rekrytointi. Syitd
tdhén on useita. Paperi ja paperisten CV:iden késittely maksaa enemmaén kuin séhkoisten,
posti kulkee verrattain hitaasti, ja paperisten hakemusten prosessointi ja sdahkoiseen
muotoon siirtdiminen vie enemmdin aikaa. Liséksi elektronisessa muodossa olevia
hakemuksia on helpompi muokata. (Arthur, 2005, 55-57.) E-rekrytointi mahdollistaa
myos  tyontekijoiden  tavoittamisen  kaikkialla =~ maailmassa  elektronisten
tyopaikkailmoitusten avulla. Haastattelut, palaute haastatteluista sekd perehdytys on
kaikki ~ mahdollista ~ hoitaa  netissd. = E-rekrytointitydkalut ~ mahdollistavat
henkildstohallinnon ammattilaisille sen, ettd he pysyvét kérryilld avoinna olevista
tyopaikoista ja hakijoista nopeammalla ja helpommalla tavalla kuin aikaisemmin.
Sosiaalisesta mediasta on myds tullut tirked e-rekrytoinnin kanava, jossa tyonhakijoita

voidaan tavoittaa. (Wikipedia/Human resource management).



22

Monia muitakin tutkimuksia on tehty rekrytoinnin saralla e-rekrytointiin liittyen.
Esimerkiksi Cappellin (2001) tutkimuksessa kévi ilmi, ettd e-rekrytointi saattaa kasvattaa
tehokkuutta, ja samalla vdhentdd rekrytointiprosessin kuluja. Tdéméd vuonna 2001
toteutettu tutkimus véittaa, ettd rekrytointi ja palkkausprosessi nopeutuisi teknologian
myotd, ja tydnhakijoiden lajittelu sujuisi nopeammin. (Cappelli, 2001, 139-146.) Hian on
myds tehnyt [6ydoksen, ettéd jotkut yritykset ovat hankaluuksissa, koska online-rekrytoijat
koittavat viedd heiddn tyontekijansd. Online-rekrytoinnin myo6td ihmisten vilinen
yhteydenpito ja tyOpaikoista ilmoittaminen on tullut entistd helpommaksi. Talloin
kyvykkaitd tyontekijoitd koitetaan “varastaa” muista yrityksistd ldhettimailld heille
esimerkiksi sdhkdposteja. Jotkin yritykset ovat ryhtyneet toimiin ehkéistdkseen timan, ja
ovatkin vaihtaneet tyontekijoidensa sahkopostiosoitteita, ettd rekrytoijien olisi vaikeampi
16yt4d heitd. Joillakin on kdytossd hilytysohjelma, jos tyontekijé saa sdhkopostia muiden
yritysten online-rekrytoijilta. Hewett Associatesin on kerrottu tarkistavan sddnnoéllisesti,
16ytyyko heidén tyontekijoidensd CV:itd muualta internetistd. Tamé kertookin siité, ettd
halu pitdd hyvit tyontekijit on suuri, ja yritys haluaa tehdd pitkdllekin menevid
toimenpiteitd heidin séilyttdmisekseen yrityksessa. (Cappelli, 2001, 139-146.)

Rynesin (1989) tutkimusten mukaan trendiné niyttéisi olevan se, ettd e-rekrytoinnissa
kéytettdisi enemmaén interaktiivisia, osallistavia teknologioita. Tdma antaa tydnhakijoille
kuvan ldmminhenkisestd tyOpaikasta, johon on tervetullut. Tutkimukset perinteisen
rekrytoinnin saralla osoittavat, ettd perinteisten rekrytointimenetelmien etuna on
interaktiivisuus, ja kommunikointi tyOnhakijoiden kanssa. Rekrytoijien tyyli ja
persoonallisuus vaikuttaa heidén uskottavuuteensa. Kaikki niméa ominaisuudet ja hyddyt
on mahdollista interaktiivisten uusien teknologioiden avulla. (Rynes, 1989, 1-92.)

My0s sosiaalisen median kdyttd e-rekrytoinnin alustana on yleistynyt. Esimerkiksi
sosiaalista mediaa rekrytointityokaluna késitellyt tutkimus (Aggerholm & Andersen,
2018, 122-137) toteaa, ettd rekrytointi on saanut uusia muotoja. Esimerkiksi uusia
tyontekijoitd voidaan rekrytoida tekemadlld pelialustoja ja huomiota herittivia julisteita,
jotka eivdt ndytd tyopaikkailmoituksilta. Tdmé johtaa sithen, ettd tyOpaikka ja sen
ilmoittaminen ja hakeminen ovat sulautumassa yhteen arkieldmén kanssa, ja
organisaation rajat hdmairtyvét sosiaaliseen mediaan siirryttdessd. Pelillistaimiselld
pyritddn muun muassa yhdistimaan tyontekijin todelliset intohimon kohteet, esimerkiksi
tasséd tutkimuksessa koodaaminen ja pelien pelaaminen, hinen kykyihinsa, ja sitd kautta
tyopaikan saamiseen. (Aggerholm & Andersen, 2018, 122-137.) Pelillistimisté on lisdksi
tutkinut Wozniak (2015, 257-278). Hénen tutkimuksestaan kdvi ilmi, ettd e-
rekrytoinnissa kéytetddn nykydén monia tyokaluja. E-rekrytoinnin jatkuvasti muuttuvan
luonteen takia sitd on vaikea tutkia, koska uusia rekrytointitydkaluja tulee koko ajan lisda.

Wahl ym. kuitenkin mainitsevat, ettd muutos rekrytointi- ja tyonhakukentdlld
tapahtuu hitaasti (2013, 23). He mainitsevat my0s, ettd suomalaiset uskovat sosiaalisen

median voimaan rekrytoinnissa. Sen ei néhda olevan vain ohimeneva ilmi6. Suomalaisen
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yritysmaailman kerrotaan olevan yleisesti ottaen melko hidas reagoimaan uusiin
ilmidihin, ja hyOtyjd ja haittoja halutaan puntaroida ennen péitdstentekoa. Sosiaalisen
median kédyttd on kuitenkin otettu melko rohkeasti kdyttoon osana rekrytointia. (Wahl
ym., 2013, 26.)

Teknologiaa ja henkilostohallintoa on myds tutkinut Stone ym. (2015, 216-231). He
perehtyvit tutkimuksessaan teknologian kdyton etuihin ja mahdollisiin rajoitteisiin HR-
kentdssad. E-rekrytoinnin laajasta levinneisyydestd huolimatta yha mietitddn, palvelevatko
ndmi uudet teknologiset toimintatavat ja menetelmit henkildstohallinnon perimmaéisia
tavoitteita ja paamaddrid. Lisdksi, nykyisilli teknologioilla on joitakin rajoitteita,
esimerkiksi  yksisuuntainen kommunikointi, persoonattomuus, passiivisuus, ja
tietotekniikkataidottomien henkildiden jattiminen tyonhakumarkkinoiden ulkopuolelle.
(Stone ym., 2015, 216-231.)

Tutkimuksessa todettiin, ettd joillakin thmisryhmilld on suhteellisen heikot IT-taidot,
esimerkiksi vanhuksilla, mutta myos joillakin etnisilld ryhmilld. T4lloin he ovat vaarassa
jaada tyomarkkinoiden ulkopuolelle, kun kaikki tyonhaku ja rekrytointi tapahtuu
sdhkoisesti. (Stone ym., 2015, 216-231.) Tata véitettd tukee myds Arthur (2005, 68-69).
Hianen mukaansa riskind e-rekrytoinnissa on se, ettd kaikilla ihmisilld ei ole valttamatta
padsyd internettiin. Talloin esimerkiksi hyvit, idkkddmmaét tyonhakijat ja henkil6t, joilla
on jokin fyysinen este, eivit valttdmaitti osaa tiyttdd elektronista hakulomaketta. (Arthur,
2005, 68-69.) Toisaalta, tima kirja on julkaistu vuonna 2005, joten ajat ovat saattaneet
muuttua, ja yhd useammilla tyonhakijoilla on paésy internettiin.

Elektroninen rekrytointi siséltdd muitakin riskejd. Esimerkiksi ohjelmisto, joka auttaa
rekrytoijaa valitsemaan suuresta hakijajoukosta parhaita hakijoita tekemélld screeningid,
eli valikoimaan hakijoiden hakemuksista tiettyjd avainsanoja ja lauseita, voi tahattomasti
jattad hyvidkin hakijoita huomioimatta. Jos ohjelmisto valikoi ainoastaan tietyn
avainsanan ansioluettelossaan omaavia henkil6itd, talloin muut hyvétkin hakijat voivat
jadda ilman haastattelukutsua. On my6s huomattu, ettd jotkin ohjelmistot suosivat
kaukaasialaiseen puhetyyliin sopivia sanoja kdyttdvid ihmisid valinnoissaan, tilléin
syrjien muita rotuja. (Arthur, 2005, 68.)

Vuonna 2014 on julkaistu tutkimus siitd, kuinka Y-sukupolven tydpreferenssit
poikkeavat paljon sukupolven sisélld, wvaikkakin he yleisesti arvostavat rentoa
tyoilmapiirid ja turvattua tyopaikkaa. (Guillot-Soulez & Soulez, 2014, 319-332.) Talla
tiedolla on oleellisia vaikutuksia henkildstohallinnolle sen suhteen, ettd kun uusia
tyontekijoitd houkutellaan yritykseen, rekrytoijat tietdvat mitd asioita painottaa ja kuinka
markkinoida yritys potentiaalisille tyonhakijoille. Rekrytoijien onkin tdrked tietdd, keitd
halutaan rekrytoida, silld jokainen ryhmaé on erilainen idstd, sukupuolesta tai vaikkapa
kansallisuudesta riippuen.

Lisdksi erds tutkimus selvitti HR-kdyténtdjen eroavaisuuksia julkisen ja yksityisen

sektorin vililld. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd toimiakseen paremmin, julkisen sektorin
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investoinneissa ndkyvdt pidemmélld aikavililli, noin 2-3vuoden kuluessa.
Henkilostohallinnon pitdisi antaa enemmaén osallistua henkiloston valintaprosessiin myos
julkisissa organisaatioissa, ja lisidmalld kannustimia, jotta pystytdén luomaan lisdarvoa
organisaatioihin. (Potcovaru, 2018, 203-209.)

2.2.2  Henkiloston kehittiminen

Henkiloston kehittdminen on yksi henkildstohallinnon osa-alueista. Pysyédkseen
kilpailukykyisend, ja mukana jatkuvasti muuttuvassa liiketoimintaymparistossd, on
yrityksen kehityttidvd jatkuvasti. Osaamisen ja henkiloston kehittiminen on tirkedssa
asemassa, kun muuttuva tydeldmé kaipaa uudenlaisia tydonkuvia ja taitoja. Osaamisen
kehittdmisestd onkin tullut yksi henkilostohallinnon tdrkeimmistd elementeistd, ja se on
otettu osaksi strategiaa ja sen toteuttamista.

Kauhanen (2012) kertoo kirjassaan, ettd on tirkedd analysoida yksityiskohtaisesti,
minkélaisia kehittdmistarpeita yrityksessd tarvitaan. Analysoinnit pitdd toteuttaa niin
yksilon, tiimin, kuin koko tydyhteisdnkin nykyisiin, seka erityisesti tuleviin tyotehtiviin
liittyen. Osaamisen tasoa voidaan mitata osaamiskartoituksella. (Kauhanen, 2012, 145-
149.)

Kauhanen esittdd myds erilaisia henkiloston kehittdimismenetelmid. Niitd ovat
esimerkiksi tyokierto, tyon rikastaminen, tyon laajentaminen, vastuulliset erityistehtédvit,
perehdyttdminen ja mentorointi, mutta myds kehityskeskustelut. (Kauhanen, 2012, 154.)
Hinen mukaansa HR-yksikolld on henkil6ston kehittdmisessd tdrked rooli. Heiddn
tehtdvindin on toteuttaa osaamiskartoitusta, sekd tarjota erilaisia kehittimismenetelmid
ja -mahdollisuuksia. (Kauhanen, 2012, 155-156.)

Henkildston kykyjen kehittimiseksi on muotoiltu lyhyt ohjenuora, jota noudattamalla
on mahdollista kartoittaa tarvittavat kyvyt, sekd mitd kykyjd yrityksessd ja sen
tyontekijoilld on jo olemassa. Ohjenuora koostuu Stewartin ym. (2014, 138-139) mukaan
kahdesta osiosta, valmistelusta ja kykyjen kehittdmisestd, ja niiden osa-alueista, jotka
ovat seuraavat:

1. Valmistelu
a. Tulevaisuuden tarpeiden madrittely ja padkehitysalueiden ja
tyoskentelyalueiden osoittaminen
b. Tarvittavien kykyjen madrittely
c. Mahdollisten yrityksessa olevien kykyjen miérittely
d. Esimiesten sitouttaminen kehittimiseen

2. Kykyjen kehittdminen
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a. Madrittele, kuinka kilpailukyvyt tulevat kehittymiin, ja valmistele
kokonaisvaltainen suunnitelma

Madrittele jokaiselle yksilolle omat kehityskohteet

Keskity vahvuuksien parantamiseen ja heikkouksien 16ytdmiseen
Kehitd tavoitteita toimintakyvylle

Sitouta jokainen yksilo kehittymissuunnitelman valmisteluun

I

Maidritd  kehittymismahdollisuudet, jotka ovat  mahdollisia
organisaatiossa
g. Tarjoa neuvontaa ja valmentamista sddnnollisesti

Naiitd askeleita noudattamalla, saadaan aikaan mahdollisimman hyva
osaamiskartoitus, sekd suunnitelma osaamisen kehittdmiseksi. T&lloin henkildston
mahdolliset puutteet voidaan paikantaa ja niitd voidaan kehitté, jotta yritys voisi toimia
parhaalla mahdollisella teholla péivittdisissd operaatioissa.

Henkiloston ~ kehittdiminenkin ~ on  kokenut = muutoksia  tyOympériston
teknologisoituessa. Nykyddn on olemassa monia elektronisia oppimisalustoja, joiden
avulla henkil6stoa voi kehittdd. Elektronisista oppimisalustoista ja koulutuksista on tehty
muutamia tutkimuksia. Esimerkiksi Salas ym, (2005) tekemi tutkimus osoittaa, etti e-
oppimisella on mahdollista aikaansaada joustavuutta, mukavuutta opiskelijoille,
tehokkuutta, ja alhaisempia kustannuksia perinteisiin koulutus- ja opetusmenetelmiin
verrattuna. (Salas ym., 2005, 104-137).

Virtuaalisella koulutuksella on monia hyvid puolia. Se esimerkiksi mahdollistaa uuden
henkildston entistd tehokkaamman perehdytyksen ja koulutuksen mistd pdin maailmaa
tahansa. Virtuaalinen koulutus mahdollistaa suuren méérén tyontekijoitd koulutettavaksi
nopeasti, ja heiddn edistymisensd seurannan tietokoneistettujen testien vilitykselld.
Virtuaalisessa koulutuksessa apuna voidaan kéyttdd esimerkiksi Skyped, virtuaalisia
keskustelualustoja sekd interaktiivisia koulutussivustoja. (Wikipedia/Human resource
management.)

Kuitenkaan aina elektroniset oppimisalustat eivét ole paras vaihtoehto. Esimerkiksi
Johnsonin ym. (2008, 356-369) tekemistd tutkimuksesta ilmenee, ettd yleisesti ottaen
jotkin tyontekijdt suosivat kasvokkain tapahtuvaa koulutusta e-koulutuksen sijaan, silld
yksin opiskelu on koettu eristidviksi. Yksin elektronisesti opiskeltaessa ei mydskddn
saada palautetta samalla tapaa, kuin kasvokkain tapahtuvassa koulutuksessa. Talldin
yrityksissd olisikin tarkedd pohtia, mikd henkildston kehittimisratkaisu on paras juuri

heiddn henkildstolleen. Uudet teknologiat eivit aina ole absoluuttisesti parhaita.
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3 TEKOALY OSANA HENKILOSTOHALLINTOA

3.1 Tekoalyn maarittelya

Mité tekodly oikeastaan on? Tekodly on suhteellisen uusi késite, eiké kaikille ole vield
selvdd, mité tekoalylld oikein tarkoitetaan. Kédsitteend tekodly on keksitty jo vuonna 1956
Dartmouthin yliopiston konferenssissa, eli se on verrattain vanha termi. (Moor, 2006, 87-
91.)

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisema raportti madrittelee tekoélyn yleiskéyttoiseksi
teknologiaksi, joka muokkaa tydeldmaa ja yhteiskuntaa laajasti. Raportin mukaan tekoély
tarjoaa myds mahdollisuuden tuottavuuden nopeampaan kasvuun ja siten elintason
paranemiseen. Nami hyoddyt saavuttaakseen, yhteiskunnan tulisi investoida tydvoiman
osaamisen pdivittdmiseen, tyovoiman litkkuvuuden helpottamiseen sekd ihmisty6té
tdydentdvien innovaatioiden synnyttdmiseen. (Tyo- ja elinkeinoministerid/Tekodlyajan
tyo.)

Tekodlyn tutkijat Russel ja Norvig maédrittelevit tekodlyn koostuvan sekd
humaanisesta ettd rationaalisesta ajattelusta ja toiminnasta. Tekodlylld tarkoitetaan siis
toimintoja, jotka ovat samankaltaisia, kuin ithminen tekisi, esimerkiksi péaatoksenteko,
ongelmanratkaisu, oppiminen, mutta myds rationaalisia, eli ideaalisia, oikeita paatoksia,
ottaen huomioon tiedon, mika silld on kiytettdvissd. (Russell & Norvig, 2010, 1-2.)

Toinen mééritelmé (Purdy & Daugherty, 2016, 11) maéirittelee tekodlyn viittaavan
erilaisiin teknologioihin, joita monilla tavoin yhdistimailla voidaan:
1. aistia, esimerkiksi tunnistaa kuvia, dénté ja puhetta
2. ymmirtdd, esimerkiksi puheenprosessointiohjelmien (natural language
processing) ja paittelykoneiden avulla on mahdollista ymmartdd analysoida
kerdttyd informaatiota
3. toimia, esimerkiksi autopilotilla ajavat, ja avustavaa jarrutusta kéyttavit autot
ovat esimerkki siitd, kuinka tekodly voi toimia itsendisesti fyysisessidkin
ympéristossa

Tekodlyn mééritelmé ei olekaan yksiselitteinen, mutta kaikki maédritelmit pitdvit
sisdllddn jokseenkin samoja piirteita.

Tekodlyn nopeaan kdyton lisdéntymiseen yrityseldmdssd on Kroghin (2018, 404-405)
mukaan neljd syytd. Ensinndkin, kaksi viimeistd vuosikymmentd ovat olleet
merkityksellisid tekodlyn perustana olevien tieteellisten ja teknisten metodien
kehittymisen kannalta. Esimerkiksi muistiyksikot ja neuroverkot ovat kehittyneet ja niitd
on omaksuttu kayttoon yrityksissd. Tédmin lisdksi tietotekniikasta on tullut hyvin
tehokasta sdilyttdméédn dataa. Kolmanneksi tietokoneiden kustannukset ovat alentuneet,

mikd on tehnyt tietotekniikasta edullista kdyttdd. Neljantend syynd Krogh mainitsee
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pilvipalveluiden lisddntymisen, jonka ansiosta kaikki voivat kdyttdd tekodlypohjaisia
tyokaluja start-upeista vakiintuneisiin yrityksiin.

Tekodlyn lisddntyva kaytto yrityseldmissd on tuonut mukanaan monia kysymyksid
esimerkiksi tekodlyn padtoksentekokyvyistd ja ongelmanratkaisutaidoista. Krogh (2018,
404-409) on kasitellyt aihetta artikkelissaan. Han tulee sithen lopputulokseen, ettd tekoédly
ndyttdisi enemmaénkin laajentavan kuin toimivan substituuttina tyovoimalle. Tekodlyn
avulla tydvoima pystyy suorittamaan tehtdvid isommalla mittakaavalla, kuin ilman
tekodlyd. Tekodly ei kuitenkaan voi tdysin korvata tydvoimaa ja toimia yksinddn. Kun
puhutaan ongelmanratkaisutaidoista, ihmiset pystyvdt paremmin muodostamaan
ongelmia, mutta tekodly on jo ihmisen veroinen ratkaisujen luomisessa. Padtoksenteossa
sen sijaan tekodly néyttdisi pystyvdn parempiin lopputuloksiin. Kuitenkin tekodlyn
kiytossd on monia haittapuolia, kuten esimerkiksi moraaliset pdatokset. Tekodly ei
valttdmétta pysty toimimaan moraalisesti oikein, eikd huomioimaan kokonaiskuvaa yhti
hyvin kuin ihminen. Tdméan vuoksi tekoélylld ei ole mielekéstd korvata ihmisid tyonteossa
kokonaan, silld tekodlyd ei voi kayttdd substituuttina ihmisille. Thmiset pystyvét
tekodlyratkaisuja paremmin toimimaan joustavasti ja sopeutuvasti tyoeldméssd. (Krogh,
2018, 404-409.)

Kuten edelld kisitelty, tekoélylld on monenlaisia méiéritelmid, ja se koostuu monista
elementeistd. Sille ei ole olemassa yksiselitteistd méaritelméd, ja tekodlyd kehitetddan koko

ajan. Tdstd muuttuvasta luonteesta johtuen sitd onkin vaikea kuvailla.

3.2 Tekoilyn merkitys

3.2.1 Uhkakuvat

Tekodlyn merkitys yhteiskunnalle on moninainen. Sen kéyttoon liittyy niin
mahdollisuuksia kuin uhkakuviakin. Monesti kuulee esimerkiksi puhuttavan, kuinka
tekodly vie ihmisiltd tyopaikat, ja tekodly ottaa vallan ihmisisté ja tuhoaa yhteiskunnan.

Tekodlyn kayttdonotto on nostanut monia kysymyksid liittyen eettisyyteen ja
laillisuuteen. Tekodlysovellusten kerdtessd dataa, on tarkeda, ettd data on kerétty ihmisten
suostumus siithen antaen. Téahén liittyvat esimerkiksi toukokuulla 2018 julkaistut General
Data Protection Regulation (GDPR) -sdannokset. Niiden tarkoituksena on rakentaa
luottamusta ja taata datan kerddmisen laillisuus tekodlyn sovelluksissa. (European
Commission/Artificial Intelligence.) Tekodlyn kdytossd olevan datan tietosuojasta on
puhuttu paljon. Etenkin henkil6kohtaisen datan kdytdssd on syytd olla varovainen.
Voimaan astuneet GDPR-sddnndkset pitdd ottaa huomioon toiminnassa, ja tuoda
lapindkyvyyttd sithen, mitd dataa kerétdén ja kdytetddn. (Marr, 2018, 100-101.) Erilaiset
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datavuodot ja henkilokohtaisen datan suojauksen pettiminen voivatkin olla uhkia
tekodlyn kaytossa.

Vastaavanlaisia huolenaiheita painottaa myos Michailidis (2018, 178). Tulevaisuuden
suurena huolenaiheena on se, saadaanko tekodlyn kdytolle parempi tietoturva, korkeampi
taso ldpindkyvyydelle, riippuvuudelle ja laadulle. Lisdksi olisi tdrkedd kiinnittdd
huomiota tekodlyn emotionaaliseen kapasiteettiin ja vahvempaan moraaliseen koodiin.
Vaikuttaakin siltd, ettd tekodly ei valttdméattd ymmaérrd tehdd moraalisesti oikeanlaisia
ratkaisuja, eikd késitelld tunteita vield ldhitulevaisuudessakaan.

Eettiset ongelmat ovat yksi yleisimmistd huolenaiheista tekodlyn kaytdssa.
Esimerkiksi Suomessa on sattunut syrjintdsyytoksiin johtaneita tapahtumia tekoidlyn
kayttoonotossa. Pankin tekodly oli toiminut syrjivdsti, kun luottokelpoisuutta mitattiin
esimerkiksi sukupuoleen, ikddn tai asuinpaikkaan verraten, eikd henkilokohtaisesti.
(Yle.fi/Keinodly syrjii.) Esimerkiksi jos henkilolld on tyopaikka, eikd hinelld ole
maksuhdiridmerkintdjd, mutta hdn asuu tekodlyn mielestd huonolla asuinalueella, voi se
estdd lainapddtoksen saamisen. Nadissd tapauksissa prosessien automatisointi on mennyt
hyvin pitkélle, ja virheitd péddsee tapahtumaan. Naméi tekodlyyn perustuvat eettiset
ongelmat ovat uhkakuva monien mielessé. Tasa-arvoisuuteen pyrkivissd yhteiskunnassa
onkin tarkedd, ettd tekodlystd tehdddn yhteiskunnan arvojen mukainen.

Eettiset ongelmat ovat myo6s Russellin ja Norvigin mielestd tulevaisuudessa
ajankohtaisia. Tekodlyn kehittéjélld pitdisi olla vastuu siitd, ettd kehittdmisen tuloksena
on jotakin positiivista siten, ettei tekodly pystyisi ainakaan aiheuttamaan haittoja tai
uhkia. (Russell & Norvig, 2010, 1034.)

Tekodlyn mukanaan tuoma pelko esimerkiksi tyOpaikkojen menetyksestd on
aiheellinen. Tekodly tulee ensinndkin viemddn tydpaikkoja rutiinitydtd suorittavilta,
helposti koneilla korvattavilta tyontekijoiltd. (Russell & Norvig, 2010, 1034). Tekodly
luo kuitenkin samalla my®Gs uusia tydpaikkoja, joista maksetaan usein parempaa palkkaa
ja ovat mielenkiintoisempia. Jos lasketaan yhteen tekoédlyn viemadt tyopaikat ja tekodlyn
luomat uudet tydpaikat, uusia tyopaikkoja on tullut enemman.

Henkildstohallinnon konseptissa on uhkakuvana ndhty tekodlyn vievdn myos
henkildstohallinnon tydt, alkaen rutiinitdistd kuten palkanlaskennasta. Hurjimpien
uhkakuvien mukaan koko HR-osasto voisi lakata olemasta, koska tekoély ja robotit
hoitaisivat kaikki ty6t. Tama ei kuitenkaan vaikuttaisi tapahtuvan ldhiaikoina, silld vield
tarvitaan joitakin henkil6itd luonnolliseen kanssakdymiseen ihmisten vililld. Tekodly ei
osaa ainakaan vield toimia ihmisen kaltaisesti sosiaalisissa tilanteissa (Frey & Osborne,
2017, 254-280). eikd tehda luotettavia pddtoksid niiden pohjalta. Etenkin rekrytoinnissa
aidot, ihmisten véliset haastattelutilanteet koetaan tirkeiksi, joten nekdén eivit luultavasti
korvaannu tekoilylld (Markkanen, 2009, 161).

Kaiken lisdksi, kun maailma pohjautuu entistd enemmin teknologisiin ja

internetpohjaisiin toimintoihin, se voi olla alttiimpi esimerkiksi hakkeroinneille ja on



29

riippuvainen sdhkdsti. Jos pankkeja tai sdhkokeskuksia hakkeroidaan, siitd voi koitua
suurta haittaa valtaosalle, kun arkisetkaan asiat eivit toimi odotetulla tavalla.

Tekodly vaikuttaakin aiheuttavan murroksia koulutus- ja tydeldmédidn, kun aiempia
rutiininomaisia toitd korvataan tekodlylld. Talloin syntyy uusia ammatteja, ja
koulutustarpeita. Osa olemassa olevista ammateista poistuu, ja uusia syntyy tilalle.
Talloin olisi osattava allokoida koulutuksia ja tydeldmén tarpeita oikein, ettd oikeanlaista

tyovoimaa olisi saatavilla.

3.2.2  Mahdollisuudet

Tekodlyn kiytdssd on myOs monenlaisia mahdollisuuksia. Tekoédlyd kéytetddn
esimerkiksi tyonvélitysroboteissa, jotka pystyvét etsimdin uusia toitd jo toissd oleville.
Talloin kyseiset tyontekijdt padsisivdt paremmin heiddn osaamistaan vastaaviin tehtiviin,
ja heiddn nykyiset tyOpaikkansa vapautuisivat niitd etsiville, vihemmén koulutetuille
henkiléille. (Tyo- ja elinkeinoministerié/Tekoélyajan tyo.)

Tutkimuksien mukaan tekodlyn on todettu vihentdvén rutiininomaisia toitd (Frey &
Osborne, 2017, 254-280). Tadmén liséksi on saatu viitteitd siitd, ettd tekodly pystyisi
esimerkiksi auttamaan sairauksien diagnosoinnissa, hahmojen tunnistuksessa,
itseohjautuvissa litkennevilineissd seki kielten kddnnoksissd. Tdma tarkoittaa sitd, ettd
tekodlyn kayttoonotto voisi korvata myds monia ei-rutiininomaisia tyotehtavia. (Tyo- ja
elinkeinoministerid/Tekodlyajan tyd.) Kuitenkaan ldhitulevaisuudessa teknologinen
kehitys ei pysty korvaamaan ammatteja, joissa tarvitaan sosiaalisia taitoja ja luovuutta
(Frey & Osborne, 2017, 254-280).

Michailidis (2018, 175) kertoo artikkelissaan, ettd tulevaisuudessa tekoélylld voidaan
rekrytoida tyontekijoitd nopeammin ja helpommin tekodlyn avulla. Myods tyon
16ytdminen on helpompaa, silld sosiaalisia medioita kdytetddn rekrytointikanavina, joissa
sekd yritykset etsivit itselleen parhaita tyontekijoitd ja ottavat heihin kontaktia, kuin myds
tyontekijat markkinoivat itsedén sielld ja hakevat toitd. Michailidisin mukaan yritysten
olisi pysyttivi kehityksen tahdissa mukana séilyttadkseen kilpailuetunsa tulevaisuudessa.
Michailidis jatkaa, ettd tulevaisuudessa, kun sukupolvi Z siirtyy tydeldmédn, on
kéaytettdva jatkuvasti uudenlaista teknologiaa, jotta heidédt pidetddn kiinnostuneina ja
saadaan jddmidn yritykseen. Nuorilla on taipumus pyrkid aina parempaan, ja vaihtaa
uuteen tyopaikkaan jopa 2-5 vuoden vilein. (2018, 175-176.)

Tekodly tuleekin  todenndkdisesti  tulevaisuudessa  hajottamaan  nykyiset
rekrytointikdytdnnot kokonaan. Henkilostohallinnon parissa tydskentelevdt voivat
kayttdd esimerkiksi tekodlytyokaluja vipuvaikutuksen tavoin. Talloin henkildstovalinnat
toimisivat agenttina sekd henkilokohtaiselle kasvulle ettd talouskasvulle ja -
tuottavuudelle. (Michailidis, 2018, 178.)
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Tulevaisuuden tekoélyn olisi hyvd olla my0s rationaalisesti toimiva, kun mietitdin
eettisid ja moraalisia ongelmia, joita sen huolimaton suunnittelu ja opettaminen voi
aiheuttaa. Tulevaisuuden tekodlylld on Russellin ja Norvigin mukaan neljd erilaista
mahdollisuutta toimia rationaalisesti. Silld voi olla joko tdydellinen rationaalisuus,
laskelmoiva rationaalisuus, rajoitettu rationaalisuus, ja rajoitettu optimaalisuus. Naisti
vaihtoehdoista rajoitettu optimaalisuus vaikuttaisi olevan todennikdisin tulevaisuudessa.
Talla tarkoitetaan sitd, ettd rajoitettu optimaalinen agentti kdyttdytyy niin hyvin kuin
mahdollista, ottaen huomioon sen tietotekniset resurssit. Tdmdn agentin odotettu
hyddyllisyys olisi vdhintdédn yhtd korkea, kuin toisenlaisen tietoteknisen agentin, joka
toimii samassa koneessa. (Russell & Norvig, 2010, 1049-1050.)

Tekodlylld voi olla suuren mittakaavan mahdollisuuksia tulevaisuudessa, niin
tyoeldmassi kuin vapaa-ajallakin. Se voi esimerkiksi toimia auton ohjaajana, sairauksien
hoitajana, ja energiaresurssien tehokkaana johtajana. (Russell & Norvig, 2010,1051.)

Teknologinen vallankumous néyttdisikin olevan tekodlyn yleistymisen myG6té
kdynnissi jdlleen, ja tekodlyn kuvaileminen uudeksi sdhkoksi on paikallaan. Teknologisia
vallankumouksia voidaan nimittiin sanoa olevan jo neljd. Kaikki alkoi hdyrykoneiden
keksimisestd, ja siitd seuranneesta teollisesta vallankumouksesta 1700-luvun lopulla,
jonka jilkeen tuli sdhkon vallankumous. Mydhemmin, 1900-luvun lopulla tuli

digitaalinen vallankumous, ja nyt viimeisimpéna tekodlyn.

33 Tekoily henkilostohallinnossa

Tekodlystd henkilostohallinnossa 16ytyy tutkimus jo 1990-luvulta. Lawler ja Elliot (1996,
85-111) ovat tutkineet asiantuntijajarjestelmien kéyttod osana henkilostohallintoa.
Asiantuntijajdrjestelmilld tarkoitetaan tietokoneohjelmistoja, jotka pyrkivét ilmentdméén
asiantuntijatasoista tietimysté ja paatoksentekokykyd, ja joiden avulla asiantuntijataitoja
tarvittavat  tehtdvdt saadaan  suoritetuksi. (Beardon, 1989, 87). Nami
asiantuntijajarjestelmdt on kehitetty henkilostohallinnolle avustamaan muun muassa
palkitsemisessa, henkilovalinnoissa, koulutuksessa, ja henkilostosuunnittelussa. Yleensa
asiantuntijajarjestelmad kayttavit henkilot, joilla ei ole juurikaan tietimystd aiheesta,
toisin sanoen aloittelijat saavat suurimman hyddyn kyseisistd jdrjestelmista.
Asiantuntijajirjestelmét pystyvit ratkaisemaan puolistrukturoituja ongelmia. Ne ovat
ongelmia, joiden ratkaisemiseksi tarvitaan spesifid tietoa, jota ongelmaa ratkaisevalla
henkilolld ei ole. Asiantuntijajérjestelma voi talloin antaa henkil6lle padsyn tietokantoihin
ja asiantuntemukseen, jota olisi vaikea kehittdd lyhyessd ajassa ongelman
ratkaisemiseksi. Lawler ja Elliot paityivéit tutkimuksessaan siithen tulokseen, ettd

asiantuntijajarjestelmistd tulee olemaan apua henkildstohallinnolle, ja ne tulevat
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yleistymédn. Ne eivit kuitenkaan vield pysty korvaamaan ihmistd ongelmanratkaisussa
henkilstohallinnossa. (1996, 85-111.)

Tekodlyd henkildstohallinnossa on tutkinut myos Gikopoulos (2019, 56-61). Hénen
mukaansa tekodlylld on viisi hyodyntimismahdollisuutta HR-osastolla. Néitd ovat
operaatiot, rekrytointi, haastattelut, tyohon ottaminen ja koulutus, sekd suorituksen
valvonta. Operaatioissa voidaan automatisoida tyotehtdvid, kuten palkanlaskentaa ja
tyosopimusten laatimista. Rekrytointi hoituu nopeammin ja vééristymét vihenevét, kun
tekodly hoitaa sen. TyOhaastattelut voidaan hoitaa videon vilitykselld, jolloin tekoély
pystyy analysoimaan esimerkiksi haastateltavan &énenpainoa, ilmeitd ja sanavalintoja.
Tamidn perusteella se pystyy pédttelemddn tehtivddn soveltuvimpia henkil6ita.
Tyohonottamisvaiheessa ja koulutuksessa tekoédly voi avustaa databotin tavoin, joka voi
neuvoa uutta tyontekijdd yksinkertaisiin kysymyksiin vastaamalla. Tekodlyn avulla
voidaan lisdksi luoda kustomoituja opetushetkid kunkin tyontekijén tarpeisiin soveltuen.
Suorituksen valvonnassa tekodly voi tutkia yksittdisen tyOntekijdiden suoriutumista
tyOstddn, ja mahdollisesti pyrkid motivoimaan tyontekijii ja pitdiméédn hénet yrityksessi,
esimerkiksi antamalla lisdhaasteita. (2019, 56-61.) Naiden lisdksi Gikopoulosin (2019,
56-61) mukaan tekodly alkaa saamaan yhd enemmén myos inhimillisid kykyjd. Hén tulee
sithen lopputulokseen, ettd tekoédly ja ihminen toimivat parhaiten yhdessd toisiaan
tdydentden. Ihmiselld on kuitenkin vield kykyji joihin tekodly ei pysty, kuten empatia ja
intuitio. Tekodly pystyy kuitenkin oikein kdytettynd tiydentimadan HR-osaamista muun
muassa tuomalla syvillisempédd ndkemystd asioihin ja automatisoimaan tehtédvii, joita
vain thminen pystyi vield hetki sitten suorittamaan. (Gikopoulos, 2019, 56-61.)

My6s Gulliford ja Dixon korostavat tekodlyn tarpeellisuutta HR-osastolla. Heidén
mukaansa tekodlyd pitdisi kdyttdd henkilostohallinnossa monien hydtyjensd vuoksi. Sen
avulla voidaan lisdtd yrityksen monikulttuurisuutta ja hyvinvointia, kuin myds 16yt4a
ongelmakohtia, esimerkiksi poissaoloja. Poissaolojen syyt voidaan selvittdd, ja tarttua
toimiin niiden vahentamisiksi. (Gulliford & Dixon, 2019, 52-55.)

Vaikka tekodly pystyykin jo monenlaisiin tehtdviin, ei se ndilli ndkymin tule
korvaamaan esimiesté tai HR-osastoa kokonaan. Itseasiassa nédyttia siltd, ettd jos tekoélyd
otetaan kayttoon henkildstohallinnossa, pitdisi jdddd enemmidn aikaa keskittyd
vuorovaikutukseen ja sosiaalisia taitoja vaativiin tehtdviin. (Gulliford & Dixon, 2019,
53.) Tekoily ei ole vield silld tasolla, ettd se pystyisi toimimaan ihmisten tavoin
vuorovaikutustilanteissa korvaten ihmisen.

Yleiset kisitykset automaation lisdéintymisestd viittaavat siihen, ettd tekodly olisi
vieméssd tyOpaikkoja, eikd luomassa niité lisdd. Rutiinitdiden katoaminen automaation
lisddntyessd vaikuttaisikin aiheuttavan negatiivisia tuntemuksia sen sijaan, etti iloittaisiin
rutiinitdiden poistumisesta ja siitd, ettd voidaan keskittyd tdrkedmpien tydtehtdvien

hoitamiseen.
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3.3.1  Tekodlyn kdiytto rekrytoinnissa

Tekodlyn mukanaan tuomia hydtyjd rekrytoinnin saralla on listattu monella tapaa.
Esimerkiksi Gikopoulos (2019, 56-61) on maininnut tekodlyn helpottavan
rekrytointiprosessissa muun muassa seuraavin tavoin:

1. Hakemusten ldpikdynti, eli suurten hakemusmaéérien késittely nopeammin.
Tekodly pystyy esimerkiksi kdymddn ldpi suuremman méadrdn hakemuksia
nopeammassa tahdissa kuin ihminen, mutta myos l0ytiméan. sellaiset henkilot,
joilla on oikeanlaiset patevyydet tehtdvaan. Tama lyhentéé rekrytointiprosessia
huomattavasti.

2. Tekodlyn avulla voidaan védhentdd véiristymid henkilovalinnoissa. IThmisen
tekemédnd valintaprosessi ldhes aina perustuu alitajuntaiseen vaéristymiin,
jolloin tehtévidin oikeasti parhaiten sopiva henkild ei vilttamattd tule valituksi.
Talloin tekodlystdi on apua, kun se voidaan ohjelmoida ainoastaan
tarkastelemaan CV:n tietoja. Tekodly voi myos tarkastella, minkélaista
osaamista yritykseen tarvitaan, ja valita kandidaatteja sen perusteella,
minkélainen asenne heilld on. Tdmai voi avartaa rekrytoijan ndkemyksia siité,
minkélaista osaamista yritykseen todella tarvitaan. Tall6in tekoély voi ehdottaa
palkattavaksi sellaisiakin tyontekijoitd, joita rekrytoija ei olisi heti tullut
ajatelleeksi.

3. Alykkiit videohaastattelut, jotka voidaan toteuttaa etéini, jolloin kandidaateilta
saastyy vaivaa matkustaa haastattelukohteeseen. Alykkiissi
videohaastatteluissa tekodlyn avulla pystytddn analysoimaan ilmeitd,
sanavalintoja, ddnenpainoa.

4. Pelillistdiminen, joka on esimerkiksi HireVuen kayttdma haastattelutyyli, jossa
kandidaatit haastatellaan pelid muistuttavien tehtdvien avulla, jolloin heidén
tyoskentelytyyliddn ja kognitiivisia taitojaan voidaan analysoida tekodlyn
avulla.

5. Valittujen tyontekijoiden avustus alkuvaiheessa, eli tekodlyn avulla voidaan
esimerkiksi kdyttdd chatbottia vastaamaan uusien tyontekijéiden kysymiin
peruskysymyksiin.

Télloin tekodlystd on apua koko rekrytointiprosessin ajan, alusta loppuun.
(Gikopoulos, 2019, 56-61.)

Tekodlyn kdyttdon tarvitaan aina dataa. Datan kerddminen on tarkedd, jotta tekodlyé
voi kehittdd, ja jotta se voi toimia tehokkaasti. Esimerkiksi rekrytoinnissa on erityisen
tarkedd, ettd tekodlylle sydtetty data on rikasta ja laadukasta. Mitd enemmin dataa
rekrytoinnissa on kéytdssd, sitd paremmalla todenndkodisyydelld saadaan oikeanlainen
tyontekijd rekrytoitua yritykseen. Marrin (2018, 7-8) mukaan dataa on kéytetty

rekrytoinnissa siten, ettd on tutkittu, mitd selainta itsendisyyttd vaativaa tyotehtdvia
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varten haastateltavat ovat tyonhakua tehdessdin kéyttdneet. Téstd saatujen tilastojen
avulla huomattiin, ettd Firefoxia ja Chromea kiyttdneet hakijat, joille selain ei ollut
ennalta asennettu tietokoneelle, sopivat paremmin juuri kyseiseen tyotehtdvéddn, kuin
muut. Tdméa johti sithen, ettd yrityksen rekrytointiprosessista tuli virtaviivaisempi ja
tehokkaampi.

Toisen esimerkin mukaan erds yritys alkoi analysoida eri yliopistoista tulevien
henkilGjen tydsséd suoriutumista. Yritykselld oli kisitys, ettd Ivy Leaguesta tulevat olivat
parhaiten suoriutuvia, mutta kavikin ilmi, ettd parhaat kandidaatit tulivatkin vahemman
maineikkaista yliopistoista. (Marr, 2018, 8.)

Rekrytoinnin saralla on kehitetty ja otettu jo kdyttoonkin tekodlyassistentti. Taméa
assistentti koostuu erilaisista tekodlykomponenteista, ja sen tehtdvdnd on sitouttaa
tyonhakijakandidaatteja  erilaisilla internetpohjaisilla  alustoilla, mobiilissa, ja
sosiaalisissa kanavissa. Tekodlyassistentti pystyy vieméddn rekrytointia eteenpdin
tuottamalla seuraavia tyOvaiheita, ja voi ohjata tiettyjd, hyvéksi koettuja kandidaatteja
suoraan rekrytoijille. Tekodlyassistentti pystyy myos kommunikoimaan kandidaattien
kanssa, koska se koostuu tekodlyn lisdksi NLP-komponentista eli luonnollisen kielen
kisittelystd (Natural Language Processing). Tekoédlyassistentti pystyy vastailemaan
kandidaattien yleisimpiin kysymyksiin, ja rekrytoijien aikaa vapautuu tirkedmpiin
tehtdviin. Esimerkki tdllaisesta assistentista on jo kdytossd muun muassa Paradoxilla
(Paradox.ai/About Olivia, Paradox.ai/News.) Tekodly néyttdisikin korvaavan tylsat
rutiinityot, jolloin rekrytoijilla olisi aikaa perehtyd tdrkedmpiin ja mukavampiin
tyotehtaviin.

Rekrytoinnissa on yleensd pyritty joko korkean volyymin strategiaan tai korkean
“touchin” strategiaan. Korkeavolyymisessa strategiassa hakemuksia kisitelldén
enemmain ja nopeammin, kun taas high-touch strategiassa keskitytdén sitouttamaan
kandidaatteja ~ paremmin, vastaamalla  heiddn  kyselyihinsd  persoonallisen
kommunikoinnin avulla. Perinteisesti ndistd strategioista on valittu toinen, mutta tekodlyn
kayttoonotto ndyttdisi mahdollistavan molempien kdyton samaan aikaa, johtaen
pitkdkestoisiin ja hyviin suhteisiin kandidaattien kanssa. (Upadhyay & Khandelwal,
2018, 258.)

Tekodlyn kdytosta rekrytoinnissa on todettu olevan monia hyvid puolia. Esimerkiksi
se voi lisdtd tyonhakijoiden motivaatiota ja uskollisuutta yritystd kohtaan. Kun
tyonhakijoille annetaan nopeasti palautetta rekrytointiprosessista, he ovat suuremmalla
todennédkoisyydelld tyytyvdisid yritykseen. Vaikka he eivdt tulisikaan valituksi
tyotehtdvidn, he saattavat silti rohkaistua hakemaan samaan yritykseen toihin vield
jatkossakin. Tekodlyn avulla on mahdollista my0s pitdd tyOntekijoitd yrityksessé
pidempiin. Tekodly pystyy aistimaan tyontekijoiden tyytyvéisyyttd, ja sitd, jos joku on
vaarassa ldhted muualle t6ihin. Télloin tilannetta pystytdén ennakoimaan ja tekeméédn

toimenpiteitd sen eteen, ettd tyontekijd jdisi yritykseen. Talloin sddstetdéin myds
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rekrytointitarpeissa. (Marr, 2018, 26.) Datapohjaiset tydkalut auttavat tunnistamaan,
mitkd rekrytointikanavat ovat parhaat, kuinka luoda hyvd tydnantajakuva ja kuinka
tunnistaa parhaat tyontekijat, (Marr, 2018, 120-130). Talloin yrityksen on mahdollista
onnistua paremmin rekrytoinnissa.

Tekodlyn kédyttdonoton on todettu tuovan mukanaan monia edelld mainittuja hyotyja,
mutta niiden lisdksi myods ongelmia. Esimerkiksi rekrytoinneissa, kun kone karsii
valtavan mairdn hakijoita pois ennalta mairiteltyjen tekijoiden perusteella, joillakin
henkil6illd ei ole koskaan mahdollista pééstd tyohaastatteluvaiheeseen, jossa ithminen
tekee tyohonottopéddtoksen. Joidenkin hakijoiden tybhakemus voi olla tekodlyn kriteerien
mukaan kelvoton, vaikka ihmisen arvioimana tyonhakija voisi edetd haastatteluihin asti.
Tallaisia tekodlyn tunnistavia, haastatteluun ottamisen estdvid tekijoitd voi olla
esimerkiksi pitkittynyt tyottdmyys ja mielenterveysongelmat. (Yle.fi/Tekodly valitsee jo
Suomessakin parhaat tyonhakijat.)

Tekodlyn kéyttd rekrytoinnissa voi tuoda mukanaan myos vinoutumia. Tekodly oppii
alemmista, menestyksekkdistd rekrytoinneista, ja jos tyOpaikkoihin on aiemmin valittu
esimerkiksi valkoisia keski-ikdisid miehié, tarjoaa tekoély heitd todennidkdisemmin myds
jatkossa. Ongelmaksi tdstd syntyy seksismid, syrjintdd ja rasismia. Ratkaisua tdhdn
ehdottaa Mikkonen Baronalta, jonka mukaan tekodly voidaan ohjelmoida niin, ettd se
valitsee tyOnhakijakandidaatteja esimerkiksi diversiteettid eli monimuotoisuutta
painottaen. On liséksi myods mahdollista valjastaa tekoély auttamaan juuri niitd henkildita,
jotka ty0té eniten tarvitsisivat, kuten syrjdytymisvaarassa olevat henkil6t. (Yle.fi/Tekodly
valitsee jo Suomessakin parhaat tyonhakijat.)

Toisen ndkemyksen mukaan, jos rekrytointi ulkoistettaisiin kokonaan tekoédlyn
kayttoon, silloin siitd tulisi rationaalisempaa ja se saattaisi vdhentdd alitajuntaisia ja
tiedostamattomia véaristymid (Gulliford & Dixon, 2019, 52-55). Esimerkiksi nyt
rekrytoijat voivat tiedostamattaan palkata miehid miesvaltaisille aloille. Jos rekrytoinnit
hoitaisi tekoidly, se voisi tuoda kaivattua diversiteettid henkilostoon, ja palkata

objektiivisesti ja rationaalisesti parhaan henkilon tehtavian.

3.3.2  Tekoiilyn kiytto henkiloston kehittimisessd

Datan kaytto on lisddntynyt huimaa vauhtia. Léhes kaikkea, mitd tdissd teemme, voidaan
mitata. Meistd saadaan mittaustietoa muun muassa keskittymiskyvystimme,
hyvinvoinnista, onnellisuudesta, paivittdisistd tyotehtdvistd, sekd laajemmista business-
operaatioista. Tdmé datan méérin lisddntyminen tarkoittaa sitd, ettd myos HR-osastolla
on enemmaén data kdytdssdén, jota voidaan kayttdd hyddyksi henkiloston kehittdmiseksi.
(Marr, 2018, 2.)
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Marrin kirjassa, joka késittelee dataan pohjautuvaa henkildstohallintoa, mainitaan mita
kaikkea datan avulla voidaan saada osastolla aikaan. Kirjan mukaan datan avulla voidaan
aikaansaada parempia paatoksid esim. rekrytoinnissa, parempia operaatioita esimerkiksi
henkil6ston hyvinvointi ja turvallisuus, asiakasymmarrystd sekd kaupallistamisdataa. On
mahdollista my0s seurata tyontekijoiden oppimista erilasten oppimisalustojen kautta
tapahtuvan koulutuksen avulla. Tdlloin tyontekijoiden edistymistd ja nopeutta voidaan
mitata, ja tehdd 10ydoksid, ettd jotkut tyontekijat hyotyvit paljon kehittyneemmistd
harjoituksista ja ovat valmiita niihin. Jos tyontekijd on suoriutunut aiemmista tehtivista
nopeasti, mutta yhdessd kestdd kauan, siitd voidaan padtelld, ettd hin tarvitsee lisdapua
tietyissd  aihealueissa. Data mahdollistaakin  monenlaisia  kehittdmistyokaluja
henkil6stolle. (Marr, 2018, 9).

Data-pohjaiset kehittdmis- ja oppimistydkalut pystyvédt tunnistamaan osaamiskuiluja
tyontekijoiden keskuudessa (Marr, 2018, 185). Nykyisessd tyoeldméssi pitéisi koko ajan
oppia uutta, ja tdlloin on mielekistd, ettd tyontekijit saavat opetella uudet asiat omassa
tahdissaan, ja keskittya juuri niihin aiheisiin, joissa he tarvitsevat eniten kehittymisté ja
oppimista. Oppiminen voidaan tehdd virtuaalisilla alustoilla, ajasta ja paikasta
rilppumatta, ja jokainen pdisee edistymddn omaan tahtiinsa. Tekodly tunnistaa, missi
kohtaa oppimisprosessia henkild piti taukoja, mitkd testit menivdt huonosti, mitd
materiaalia he lukivat, ja mihin aikaan pdivistd henkil6 parhaiten siséisti informaatiota.
(Marr, 2018, 185-188.) Tekodly antaa oppijalle saman tien palautetta.

Lisdksi, tekodlyn tekemd suoritusarviointi ja tyontekijdiden hyvinvoinnin ja
kehityksen seuraaminen on jatkuvaa, koko ajan tapahtuvaa. TéllGin tieto on ajankohtaista
ja luotettavampaa. Ilman tekodlyd wvaarana olisi, ettd esimiehet jattdisivét
suoritusarvioinnit ja muut mittaamiset kuten tyytyviisyyskyselyt viime hetkiin, ja niitd
tehtdisi harvoin. Tekodlyn ansiosta epédkohtiin voidaan heti puuttua, ja heikot kohdat
huomata ajoissa. (Marr, 2018, 208-209).
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

4.1 Aineistonkeruumenetelmé

4.1.1  Haastatteluprosessi

Taman tutkimuksen toteutuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelména
puolistrukturoitua haastattelua. Puolistrukturoidulla tarkoitetaan haastattelua, jossa
kaikille esitetddn samat haastattelukysymykset jokseenkin samassa jérjestyksessa,
kuitenkin jattden tilaa vapaalle keskustelulle. (Fsd.uta.fi/Strukturoitu ja puolistrukturoitu
haastattelu.)

Tamaén tutkimuksen haastatteluissa poikettiin useasti aiheen ulkopuolelle, ja teemasta
toiseen, kun asiaa muistui mieleen. Keskustelu sujui odotettuun suuntaan ilman erillistad
ohjaamistakin, ja kysymyksiin saatiin luonnollisesti vastauksia. Kaikkia kysymyksii ei
tarvinnut lukea paperilta jarjestyksestd, ja haastattelu oli melko vilja. Haastatelluille
lahetettiinkin haastattelurunko valmiiksi jo hyvissd ajoin ennen haastatteluja, jotta he
voivat perehtyd kysymyksiin, ja mahdollisesti jo muodostella vastauksia.

Valitsin puolistrukturoidun haastattelun siksi, ettd tutkimuskysymyksiin saadaan
mielestdni parhaat vastaukset sen avulla. Puolistrukturoitu haastattelu selkeyttda
aineistoa, mutta ei rajaa kysymyksid eikd haastatteluaiheita litkaa. Lisdksi se jittdd tilaa
avoimelle keskustelulle.

Tutkimuksen haastattelu koostui perustiedoista, kuten ikd, toimenkuva ja
tyossdolovuodet, ja ndiden lisdksi kolmesta teemasta. Namd ovat 1. tekodly
henkildstohallinnossa, 2. tekodly verrattuna perinteiseen tydskentelyyn, ja 3. tekodly
tulevaisuuden henkildstohallinnossa. Kysymyksid haastattelussa oli yhteensd 23 ja ne

jakautuivat seuraavasti:

Taulukko 2  Haastatteluosiot

Haastatteluosio Kysymysten maari
Perustiedot 5
1. Tekoély henkildstdhallinnossa 9
2. Tekodly verrattuna perinteiseen | 4
tyoskentelyyn
3. Tekodly tulevaisuuden | 5

henkilostohallinnossa
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Haastattelukysymykset jakaantuivat suhteellisen tasaisesti eri osioihin, painottuen
kuitenkin ensimmadiseen teemaan eli tekodlyyn henkildstohallinnossa. Taéma johtuu siitd
syystd, ettd se kdsittelee tutkimuksen pddteemaa, eli itse aihetta. Padtutkimuskysymys
onkin “Millaisia mielipiteitd ja kokemuksia henkilostohallinnossa tyoskentelevilld on
tekodlystd osana omaa tyotddn?”, johon tdssd osiossa haettiin vastauksia. Tekodlyn
vertailu, ja tekodly tulevaisuuden henkilstohallinnossa  vastasivat muihin
tutkimuskysymyksiin, ja ne ovat tutkimusta tiydentdvid osioita. Haastattelu painottui
kuitenkin ensimmaisen osion pddteemaan, jossa pyritddn ymmartdmadn ja selvittimain,
mitd henkilostohallinnon tydssd tekodly oikeastaan on, ja miten haastateltavat ovat
kokeneet sen parissa tyoskentelyn.

Haastateltavia rekrytoitiin yhteensa viisi kappaletta. Rekrytointiprosessi tapahtui siten,
ettd etsin internetistd yrityksié, joilla on tai voisi olla tekodlyd kadytdssddn. Sen jilkeen
kontaktoin henkildstopééllikoitd ja muita vastaavia henkil6itd, jotka voisivat olla avuksi.
Kontaktoinnit tein sdhkopostitse, ja useita ldhettdmidni viestejd vilitettiin eteenpdin
henkiléille, jotka voisivat vastata parhaiten tutkimuksen aihetta késitteleviin
kysymyksiin. Téta kautta 10ytyi osa haastateltavista. Osa haastateltavista 10ytyi tekoélyd
kehittidvan yrityksen kautta. Kyseisessé yrityksessd tyoskentelevad henkild tuntee tekodlyd
tyOssddn kayttdvid henkiloitd. Kuultuaan tutkielmani aiheen, hdn antoikin muutaman
kontaktin, jotka tyOskentelevit muissa yrityksissd, jossa on tekodlyd kéytdssd osana
henkilostohallintoa. Lihetettydni sdhkopostia heille, sain lisdd haastateltavia. Erés
haastateltava antoi oman haastattelunsa jidlkeen lisdd kontakteja, jotka voisivat olla
kiinnostuneita vastaamaan kyselyyn. Lopulta sain haastatteluja sovituksi 5 kappaletta.

Haastateltaville ldhetettiin haastattelurunko etukiteen luettavaksi, jotta he voisivat jo
valmiiksi tutustua kdsiteltdviin aiheisiin, ja pohtia vastauksiaan eri teemoihin.
Haastattelut toteutettiin marras-joulukuussa 2018. Kaikki haastattelut toteutettiin
puhelinhaastatteluina, ja aikaa haastatteluthin oli varattu noin tunti. Tdmaid riitti
haastatteluja toteuttaessa hyvin, silld haastattelut olivat kestoltaan noin 48-55 minuuttia.
Puhelut ajoittuivat tyopdivén ajalle, klo 10-18 vilille. Haastattelun aluksi haastateltaville
kerrottiin, ettd tutkimustuloksia kdytetdin vain pro gradu -tutkimuksen tekoon, eikd
heiddn nimensd tule ilmi tutkimuksessa. Kaikilta myds kysyttiin, onko haastattelu
mahdollista nauhoittaa my6hempié litterointia varten. Tami sopi kaikille. Oheisessa
taulukossa on selkeimmin eriteltynd haastattelut numeroituna, haastattelujen kesto,

paivamadrd, ja kellonaika.

Taulukko 3  Haastattelutiedot

Haastattelu kesto paivamadri kellonaika
1 48min 29.11.18 15-17
2 50min 30.11.18 10-11
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48min 11.12.18 15-16
50min 11.12.18 16:30-17:30
55min 12.12.18 14-15

4.1.2  Haastateltavat

Haastattelun aluksi haastateltavilta kysyttiin perustietoja, jotka ovat esiteltyni
seuraavassa taulukossa. Néitd ovat sukupuoli, toimenkuva, nykyisessd tyOpaikassa

tydssdolovuodet, sekd toimiala.

Taulukko 4  Haastateltavien perustiedot

Haastatelta | Nainen/Mi | Toimenkuva Tyossdolovuo | Toimiala
va es det
1 M Rekrytointipalvelui | 2,5 Rekrytointipalvel
den strategia, ut
tuotekehitystiimin
vetdminen
2 N Prosessijohtaja, 9 Koulutustoiminta
esimiesty0, konsultti
3 N Liiketoiminnan 2 Tekoily,
kehittdiminen Teknologiakehity
s
4 M Head of HR-|2 Teknologia/IT-
technology palvelut
5 N RPA-asiantuntija 12 Henkildstovuokra
us

Osalla haastateltavista oli monia eri tydtehtdvid yrityksessd. Juuri ndmé henkilot
valittiin haastateltaviksi sen vuoksi, ettd he tydskentelevit tai ovat osa yrityksen HR-
osastoa, tai ovat ldheisesti kosketuksissa yrityksen HR-osastoon. Heilld oli kyseisen
yrityksen paras ndkokulma ja tietokanta tekodlyn kéaytostd HR-osastolla, sekd
omakohtaista kokemusta tekoédlyn kdytostd osana titd arjen tyotd. Liséksi haastattelujen
monipuolistamiseksi mukaan valittiin henkild, joka kehittdd ja testaa tekodlyda HR-
osastoille, jotta ndkdkulmaa saataisi monipuolisemmaksi.

Haastateltavien sukupuolijakauma oli melko tasainen, kolme naista ja kaksi miestd, ja
haastatteluihin olikin tarkoitus saada kummankin sukupuolen ndkokulmia esille.

Haastateltavien ikd vaihteli 30-53 ikdvuoden valilla. Talloin kokemuksia tuli esille sekéd
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nuoremmilta ettd vanhemmilta sukupolvilta. Kaikki haastateltavat tydskentelivdt eri
toimialojen  henkilostohallinnossa, joten senkin osalta haastatteluun saatiin

monipuolisuutta.

4.1.3  Haastateltavien kayttimdit tekodlyt

Haastatteluihin valitut henkilot kdyttavat tydossddn monenlaisia tekoélyjé, jotka esitelldén
titvistetysti tidssd osiossa. Tekodlyjd on kéytossd yhteensd neljdd erilaista. Néistd
ensimmdinen on matching, eli tyonhakijoiden (tai tydnhakijaprofiilien) ja
tyOpaikkailmoitusten liittiminen toisiinsa, missd pyritddn l0ytimé&én mahdollisimman
hyvai tyontekiji tyopaikkaan, ja samalla tarjoamaan mahdollisimman sopivia tyopaikkoja
tyonhakijoille. Long listing on myos yksi tekodlyn muoto, joka on ldhes samaan
tarkoitukseen kéytetty kuin matching. Jotta ndméi tekodlyt toimivat riittdvan hyvin, on
niilld oltava paljon dataa kdytdssé, joka tissd tapauksessa tarkoittaa hakijaprofiileja ja
tyopaikkailmoituksia.

Néiden lisdksi on kdytdssd osaamisen kehittdmiseen tarkoitettua tekodlyd, joka pyrkii
tunnistamaan henkildstdon osaamista ja osaamisen puutteita, ja pyrkii neuvomaan miti
osaamista kannattaisi kouluttaa lisdd. Esimerkiksi henkilokunnasta analysoidaan, mitd
osaamista 10ytyy, ja mitd tulevaisuuden tyOeldméssd tarvitaan. Talld pyritddn
ennakoimaan sitd, ettd osaaminen olisi toivotulla tasolla tulevaisuudessa. Kyseinen
tyokalu auttaa kartoittamaan talon sisdlld olevan osaamisen lisdksi myds ulkoisen
osaamistarpeen. Sen avulla osaamiskuilut ja yksittdisten henkildiden tarpeet tiydentda
osaamistaan tulevat esille. Osaamisen kehittimiseksi tdimé tekodly on monipuolinen,
montaa tehtivii suorittava tydkalu.

Lisdksi kdytossd on ldhtijdanalyysi. Se kertoo, minkélaisia ihmisié 1dhtee yrityksesti,
ja minkélaisia ihmisid on riskikategoriassa eli mahdollisesti 1dahddssd. Lahtijdanalyysilla
saattaa olla todellisia hyGtyjd yritykselle, jos ldhtdvaarassa olevien taidokkaiden
tyontekijoiden poisldhtod pystytddn estdmién. Léhtijivaarassa voi olla esimerkiksi
esimiesasemassa tyoskentelevd henkild, joka ei ole saanut palkankorotusta pitkddn
aikaan. Lahtijdanalyysi pystyy luokittelemaan erilaisia tyotehtdvid, missd on suurempi
lahtemisriski, ja lisdksi thmisryhmid, tiimejé, ja maita, joissa tyoskentelevét henkil6t ovat
vaarassa lopettaa. Léhtijdanalyysi toimii siten sekd ryhmi- ettd yksilotasolla.

Chatbotit ovat neljds tekodlyn muoto, jota haastateltavat kiyttavét. Niiden tehtdvini
on automaattisesti vastata HR-henkil6ille esitettyihin yleisimpiin peruskysymyksiin.
Télloin HR-henkildille jdisi enemmén aikaa perehtyd haastavampiin heille tuleviin
kysymyksiin, ja vastaaminen nopeutuisi. Esimerkiksi, kun yrityksessd on meneillddn

suorituksenarviointiprosessi, HR-henkil6t saavat paljon kyselyitd muiden osastojen
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esimiehiltd, kuinka suoritusarviointeja tehdddn. Téllaisessa tilanteessa chatbot pystyy
auttamaan vastaamalla kysymyksiin, ja ohjaamalla eteenpéin.

Naiden edelld mainittujen neljan paitekodlykomponentin lisdksi osalla haastateltavista
kdytdssa oli komponentti, jonka avulla on laitettu automaattisia syntymépdaivatoivotuksia
asiakkaille.

Varmistuakseni siitd, ettd haastateltavat puhuvat haastatteluissa juuri tekodalysti,
eivitkd esimerkiksi pelkdstd robotiikasta tai algoritmeista, haastateltavilta kysyttiin, milla
nimelld he sitd kutsuvat HR-osastolla. Kaikki kertoivat, ettd heilld juuri haastatteluissa
kisiteltdvdd teknologiaa kutsutaan tekodlyksi, mutta sille on annettu myds muita
nimityksid. Yhdistdvdnd tekijand kuitenkin oli se, ettd tdmé teknologia koettiin
tekodlyksi, eikd esimerkiksi robotiikaksi tai pelkiksi algoritmeiksi. Tekodlysta
haastateltavat kdyttavit lisdksi nimid matching, 14htijitekoély, microcompetencies, Al ja

machine learning.

4.1.4  Kdiyttomddrdt HR-osastoilla

HR-yksikoissd kaikki eivét vield kaytd tekodlyd. Monet haastateltavien kayttdmit
tekodlyt ovat vield pilottivaiheessa. Ja siltikin, jos tekodly olisikin pdivittdisessd kdytossd,
siind eivét ole kaikki osallisena HR-osastolta. Erdélld osastolla kaikilla oli kdyttdoikeuden
tekodlyyn, ja sitd saavat kaikki tyossdén kéyttdd. Sen sijaan muiden kohdalla tilanne oli
toinen. Tekodlyd kéyttdd vain murto-osa HR-osastosta, maksimissaan puolet.
Viikoittaisten kayttotuntien mééra jii sekin alhaiseksi. Se oli enimmillddn kolmasosa

viikoittaisista tyotunneista, mutta useimmiten jéi vain joihinkin yksittdisiin tunteihin.

Taulukko 5  Tekodlyt ja kdyttomaarit

Kiytetty tekodly Haastateltavista kaytti Kiyttomadrd HR-osastolla
Matching/Long list 2kpl vahin

Osaamisen kehittdminen 2kpl 1/3 viikoittaisista tunneista
Lihtijdanalyysi 1kpl joitakin tunteja

Chatbot lkpl joitakin tunteja
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4.1.5  Analysointivaihe

Haastattelujen jélkeen haastattelut litteroitiin vuoden 2018 joulukuulla. Litteroinnit
tehtiin peruslitterointeina, jttden pois tdytesanat ja ddnndhdykset, sekd selkedsti asian
ulkopuolelle siirtyneet keskustelut.

Litteroinnin jilkeen haastattelutulokset analysoitiin. Analyysi tehtiin kéyttamalla
teemoittelua, haastattelurunkoa mukaillen. Koska haastatteluun oli jétetty liikkkumavaraa,
jotkin kysymykset kasiteltiin eri vaiheissa, ja esimerkiksi tulevaisuutta késittelevassa
osiossa saattoi tulla vield lisdttdvdd ensimmadisen osion kysymyksiin. Téstd johtuen
analyysissd haastateltavien vastaukset teemoiteltiin sisdlloittdin, ei suoraan sen mukaan
mika jarjestys oli haastatteluissa.

Analyysi teemoitettiin kolmeksi osioksi, eli:

1. Tekoély arjen tydssd henkilostohallinnossa
2. Kokemukset ja mielipiteet tekodlyn kadytosta
3. Tekoédlyn uhat ja mahdollisuudet tulevaisuuden henkildstohallinnossa

Litteroiduista haastatteluista liitettiin  vastaukset word-tiedostoon kuhunkin
teemoittelu-osioon, jolloin yksi osio sisélsi kaikkien haastateltavien sithen liittyvit
vastaukset. Teemoittelun jilkeen vertailtiin 10ydoksid. Osioista etsittiin vastauksista
yhdenmukaisuuksia ja eroavaisuuksia, ja niiden avulla pyrittiin muodostamaan ja
selkiyttimdidn kokonaiskuvaa késiteltdvéstd aiheesta. Tutkimuskysymyksiin pyrittiin

etsimddn vastauksia. Aineistosta 10ytyneet tulokset on esitelty seuraavassa luvussa 5.

4.2 Eettisyys

Haastateltavia rekrytoitaessa heille kerrottiin, ettd tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista. My0s luottamuksellisuutta painotettiin. Haastateltaville kerrottiin, ettei
heiddn henkildllisyyttdnsd paljasteta, eikd tutkimuksesta suoraan kdy ilmi, missd
yrityksessd he tyoskentelevit. Kaikille haastateltaville tdmé sopi hyvin, ja osa painotti,
ettd asialla ei ole heille vilid, vaikka heiddn henkil6llisyytensd tulisikin ilmi. Ennen
haastattelun alkua haastateltavilta kysyttiin lupa haastattelun nauhoittamiseen
myOhempéd litterointia varten. Haastateltaville luvattiin my6s ldhettdd tutkimus
sdahkopostitse, kun se valmistuu. Haastateltavien tietosuojasta pidettiin huolta, ja
kysymykset oli muotoiltu niin, ettei haastateltavien tarvinnut puhua nimelld yrityksesti,

jossa he tyoskentelevit.
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4.3 Laadullinen tutkimus

Tutkielma toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aiheeseen péistddn
laadullisen tutkimuksen avulla perehtyméin tarkemmin, kun tarkoituksena on saada
kokonaisvaltaista ja syvallistd ymmarrystd tekodlyn kdytostd henkilostohallinnon osana.
Haastateltavien omat kokemukset tekodlyn kéytostd nousevat keskeiseksi, kun he
vertaavat tekodlyn kayttdd tyOssddn aiempiin menetelmiin ja toimintatapoihin.
Haastateltavat avaavat my0s ndkemyksiddn siitd, kuinka tekodly on muuttanut heidén
tyontekotapojaan, ja onko siitd ollut merkittdvaa hyotya.

Koen laadullisen tutkimuksen parhaimmaksi vaihtoehdoksi tutkielmalleni, koska se
auttaa ymmartdméan tutkittavaa ilmiotd kokonaisvaltaisemmin ja syvillisemmin.
Tutkimuskysymykseni kaipaa vastauksen, joka pyrkii selittdmdin ja kuvailemaan
ilmiotd. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu myds subjektiivisuus. Télld tarkoitetaan
sitd, ettd henkilon omilla kokemuksilla ja ndkemyksilld on paljon painoarvoa.

Laadullisella tutkimuksella tarkoitetaankin tutkittavan ilmion merkityksen tai
tarkoituksen selvittdmistd, ja kokonaisvaltaisen ja syvemmén késityksen saamista
ilmiostd. Tami antaa tilaa tutkittavien henkiléiden nidkokulmille ja kokemuksille ollen
ndin subjektiivinen ldhestymistapa. Laadullinen tutkimus tarkoittaa myds perehtymisti
tutkittavaan  ilmi66n  liittyviin ~ ajatuksiin,  tunteisiin = ja  vaikuttimiin.
(Wikipedia/Laadullinen tutkimus.)

Laadullisen tutkimuksen analyysissd aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena.
Aineistosta pyritddn 10ytdmdan yhtdldisyyksid, eikd tarkoituksena ole tarkastella
esimerkiksi haastatteluissa  yksittdisid eroja, vaan pikemminkin muodostaa
kokonaiskuvaa. Alasuutarin (2011) mukaan laadullinen tutkimus koostuukin kahdesta
vaiheesta, jotka ovat havaintojen pelkistiminen ja arvoituksen ratkaiseminen.
Havaintojen pelkistdmiselld tarkoitetaan sitd, ettd aineistoa tarkastellaan tietysti,
etukiteen valikoidusta ndkokulmasta. Tamén jilkeen aineiston havaintoja yhdistelldin
erilaisiksi joukoiksi, joilla on yhteisia piirteitd. Arvoituksen ratkaiseminen tarkoittaa sité,
ettd tuotettujen johtolankojen ja kéytettdvissd olevien vihjeiden pohjalta tehdddn
merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosti. (Alasuutari, 2011.)

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd henkilostohallinnossa tydskentelevien
mielipiteitd ja kokemuksia tekodlyn kdytOstd osana arjen tyotddn. Aineistonkeruu- ja
analyysimenetelmdt valittiin tavoitteet huomioon ottaen siten, ettd tutkimusmetodit
olisivat mahdollisimman subjektiivisia. Tdlloin varmistutaan siitd, ettd haastateltavien
omat kokemukset ja mielipiteet péddsevdt parhaiten esille. Interpretivistinen
tieteenfilosofia on pohjana ndille tulkinnoille tdssd tutkielmassa, silld se antaa tilaa
haastateltavien omille tulkinnoille ja ndkemyksille kisiteltdvdstd aiheesta. Heiddn
menneisyytensd, tyohistoriansa, tulevaisuuden odotuksensa, sekd kokemuksensa

tekodlyn kaytostd kaikki vaikuttavat haastateltavien nakemyksiin aiheesta. Télloin heiddn
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vastauksensa haastattelukysymyksiin peilaavat heiddn ainutlaatuisia nidkemyksidan.
Interpretivismi on tyypillinen tieteenfilosofinen tausta laadullisessa tutkimuksessa.

(Koppa.jyu.fi/Interpretivismi.)
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5 AINEISTON ANALYYSI

5.1 Kokemuksia ja mielipiteita tekoalyn kaytosta

5.1.1 Vallitsevat mielipiteet: asiantuntevat, kyllistyneet, tekodlyintoilevat

Aineistosta kdvi ilmi, ettd kaikki haastateltavat kéyttdvat mielellddn tekodlyd arjen
tyossddn. Siithen my0Os suhtaudutaan yleisesti ottaen positiivisesti ja toiveikkaasti.
Haastateltavia pyydettiin myds arvioimaan yleistd suhtautumista ja mielipiteitd tekodlyn
kayttod kohtaan HR-osastolla, ja nekin arviot olivat positiivisia: “Kaikki on innoissaan”™
(haastateltava 4). Haastatteluista kdvi kuitenkin my®6s ilmi, ettd varsinaisia VAU-efektejé
tekodlyn toiminnoista tulee vain muutamia kertoja vuodessa, mutta tekoédlyn uskotaan
kehittyvén runsaasti, ja jo muutaman vuoden kuluttua olevan arkipdivdda HR-osastolla.

Yleiset asenteetkin muiden tyontekijoiden keskuudessa koettiin positiivisiksi HR-
osastoilla. Esimerkiksi, haastateltava 4 lisdd, ettd tekodlyn kédytostd on pyritty heilld
tekeméén kayttijaystivallisti, ja niin helppoa, ettei sen kayttdd juuri huomaa. Tyontekija
ei siis vélttdmattd ymmarrd kédyttdvinsd tekodlykomponenttia, vaan voi luulla kiyttdvansa
tavanomaista jdrjestelmad, jos hinelle ei siitd erikseen kerrota. Tarkoituksena tdssid on
tehdd tekodlyn kdytostd mukavaa ja yksinkertaista.

Haastatteluissa kisiteltiin myds sitd, minkélaisena tekodly ndhddén ja koetaan
tyonteon osana HR-osastolla. Vastauksissa korostui sen piédtoksentekoa tukeva ja
avustava rooli, silld 1dhes kaikki vastasivat sen jossain méérin tukevan péadtoksentekoa:
”Se on meille pddtoksenteon tykalu, mitd meil ei oo aiemmin ollu. Se antaa tietynlaisia
trendejd, ja niiden perusteella meidn pitdd pystyy tekee pddtoksid” (haastateltava 2.)
“Toisena on, et tekodly tuottaa lisdarvoo, etenki sillee, et se auttaa pddtoksenteossa”™
(haastateltava 4). Tekodlyd ei kuitenkaan pidetd vain automaattina, jota nippéileméilld
saadaan valmista tietoa. Tekodlyd pidetddn enemménkin suunnan ndyttdjdnd ja
neuvonantajana. Esimerkiksi haastateltava 5 kuvailee asiaa seuraavasti: "Ei oo tarkotus
automaattisesti alkaa matchaa ihmisii, vaan tuoda ihmisille avuks joku laajempi
kokonaisuus, eli just se long listi mist ihminen sit valitsee.” lhmistd ei siis ole
tarkoituskaan tiysin korvata tekoélylld, vaan kiyttaa sitd tyon ohessa apurina.

Perinteistd tyonkuvaa, ja tyontekoa ennen tekodlya ei ikdvoidd. Pikemminkin korostui
innokkuus siitd, ettd "nyt ollaan modernien asioiden ddrelld” (haastateltava 1). Lisdksi
aineistosta kavi ilmi, ettd haastateltavista on vaikea kuvitella, ettd tydssé olisi saatu yhté
merkittivid tuloksia aikaan ilman tekodlyn apua.

Entd haluaisivatko haastateltavat kdyttda vield enemmén tekoélyd, vai onko tdmé jo

sopiva mddrd? Yksimielistd mielipidettd ei 10ytynyt. “En vdlttamdttd. Mul on tdlldkin



45

hetkelld, etten pysty tarpeeks sitd pyorittid, ku mul on muitakin tyotehtivid.
(haastateltava 2). "Ehdottomasti. Silld olis mahdollisuuksia tosi paljon.” (haastateltava
1). "Ehkd viel enemmdn. Meidn HR haluu olla aika edistyksellist. Ollaan menos siihen,
et meil on hyvd vastaanotto HR:ssd ja innostus, et meil ei oo mitddn vastarintaa, ku tulee
tekodlyy, vaan pdinvastoin. Pitdis ehkd kulkee viel nopeemmin ja ottaa enemmdn sitd
teknologiaa kdyttéon.” (haastateltava 4). Vastaukset poikkeavatkin hyvin paljon
toisistaan. Osa vaikutti innostuneelta ja haluaisi kiayttdd mahdollisimman paljon tekodlyé,
kun taas toiset olivat neutraaleja tai kielteisid tekodlyn lisdéntyvan kdyton suhteen. Syiksi
nousi esimerkiksi juuri kiire ja muut tyotehtivét, jotka vievét aikaa tekoédlyn kaytolta.
Tekodlyyn liittyvid mielipiteitd ja suhtautumista voidaan arvioida myos Prasadin
(1993, 1400-1429) tutkimuksessaan esittimén tietokoneistumisen mielipidetyypittelyn
perusteella. Luvussa 2 Kkisiteltyd tyypittelyd voidaan soveltaa myos tekodlyn
kayttoonoton kohdalla. Alkuperdisessd tyypittelyssd oli kolme luokkaa; pragmatistit,
pessimistit ja romantisoijat. Tdmin tutkimuksen aineistossa oli myoskin havaittavissa
kolmenlaisia mielipiteitd ja kokemuksia tekodlyn kéytostd HR-osastolla. N&ma
mielipideluokat nimettiin seuraavin termein: asiantuntijat, varautuneet ja tekodlyintoilijat
sen mukaan, milld tavoin tekoélystd puhutaan ja miten siithen suhtaudutaan. Seuraavassa
taulukossa on luokiteltuna ndmé kolme suhtautumistyyppid ja kuinka ne ilmenevit

puheessa.

Taulukko 6  Asiantuntijat, varautuneet ja tekodlyintoilijat

[lmenemismuoto

Asiantuntijat neutraali, objektiivinen suhtautuminen,

tekodlyé ei koeta uhkaksi

Varautuneet tyoldys, kyllastyminen, konservatiivisuus,
muutosvastarinta

Tekodlyintoilijat teknologiamyonteisyys, innostuneisuus,
rajattomien mahdollisuuksien
korostaminen

Aineistosta ilmeni, ettd haastateltavat eivit luokittaudu vain yhteen luokkaan sen
perusteella, mité tekodlystd ajattelevat ja miten he ovat sen kokeneet. Koska henkil6illa
voi olla useammanlaisia kokemuksia ja mielipiteitd tekodlyn kdytostd, he voivat lukeutua
useampaan mielipide-luokkaan sen perusteella, minkélaisia heiddn mielipiteensd
padasiassa olivat.

Aineiston perusteella asiantuntijatyyppiin soveltuvia mielipiteitd oli suurimmalla
osalla vastaajista. Tami tulee esille siitd, milld tapaa haastateltavat kommentoivat

tekodlystd. Etenkin haastateltavat 1, 2, 3 ja 5 lukeutuvat tdhdn asiantuntijaluokkaan. Tdma
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tulee esille muun muassa ndistd kommenteista: “Vaikka se jérjestdd kandidaatit tekodlyn
mukaiseen jdrjestykseen, niin joudut silti kdymddn ne kandidaatit ldpi. Tekodly tekee sekd
jotain virheitd, mutta voi silti toimia paremmin ~ (haastateltava 1.) “"Oon ollu
tyoeldmdssd niin pitkddn ni oon ndhny teknologisii murroksii aiemminki, ja nddn tdn
tavallaan yhtend samanlaisena kehityskulkuna. Md nddn, et se kehitys jatkuu, et
l6ydetdidin uusia kohteita mis voidaan automatisoida asioita” (haastateltava 2.) “"Tekodly
on dlykds assistentti tai apulainen, joka koneellistaa osan tekemisestd’ (haastateltava 3).
“Samoin saadaan virheitd tehtyy tekodlylld, jos ei osata kdyttdd sitd. Oon myos realisti
siind mielessd --- et ihan samallai tds tarvii tehd asioit hyvin, jos haluu, et ne toimii hyvin,
et sellanen hutiloinikaan ei sit kannata” (haastateltava 5).

Asiantuntija-ndkemyksissd ja suhtautumisessa korostuu neutraali, objektiivinen
suhtautuminen tekodlyyn. Tunnistettiin tekodlyn huonoja puolia ilman, ettd ne ndhtiin
uhkina, ja suhtauduttiin tekodlyn mahdollisuuksiin maltillisesti. Toisin sanoen esiin
tuotiin sekd hyvié ettd huonoja puolia kumpaakaan korostamatta.

Varautuneet-tyyppiin sopivia mielipiteitd tuli esiin vain kahden haastateltavan
kohdalla. Varautuneet-tyylisid vastauksia antoi enimmékseen haastateltava 2, mutta myos
haastateltava 1. Varautuneisuuden ilmenemismuotoja oli tydldyden ja kylldstymisen
ilmaukset, ja usko siitd, ettei tekodly pysty hoitamaan ihmisten vélisid, suhteiden
hoitamista vaativia tehtdvid. Ne liittyivit suurilta osin osaamisen kehittdmiseen liittyvadn
tekodlyyn. Esimerkiksi haastateltava 2 kuvailee tekodlykokemuksia seuraavasti:
"Siitdhdn se ty6 vasta alkaa, et tekodly antaa meille erilaisia ndkymid ja meiddn pitdis
osata analysoida sitd dataa, ja tekodly on tosi tyhmd, et sana ku sana ni se niitd syoé sinne
Systeemiin, ja meidn pitdd opettaa ei toi ei oo kiinnostava sana ja et toi on kiinnostava
sana, et se on hirveesti sitd kdsityotd sit loppuen lopuks. Meidn pitdd opettaa sitd tekodlyy
koko ajan, ja se on hidasta. Toinen on se, et sitd dataa on niin paljon, et mitd sd sielt
valitset ja mihin kiinnitdt huomion.”

Varautuneet kertoivat, ettd pitdvét suurena riskind sitd, ettd ithmiset visyvit tekodlyn
kayttoon eivatkd jaksakaan. Lisdksi kdvi ilmi, etteivdt varautuneet vilttimattd haluaisi
tyonsd siséltdvin endd enempdd tekodlyn kiyttod, silld hommaa riittdd muutenkin, eikd
tallakaan hetkelld ehdi pyorittda tekodlyd tarpeeksi. Varautuneet eivit vilttimattd usko,
ettd tekodly pystyisi auttamaan heitd muiden, aikaa vievien tyotehtdvien kanssa, koska
ndmi tyotehtdvat ovat ihmisten vilisid, suhteiden hoitamista vaativia tehtdvid. Tekoélya
ei siis vélttdmattd ndhda vield kyvykkééksi hoitamaan sosiaalisia taitoja vaativia tehtévia.
Varautuneet-mielipidetyypistd tyoldys kdvi ilmi muun muassa taakan lisddntyessd, kun
tekodly ei korvaa mitdén olemassa olevaa tehtdvdid. Esimerkiksi haastateltava 2 kertoo,
ettd tekodly ei korvaa mitéén olemassa olevaa ty6td, vaan on ainoastaan lisdarvo. Télloin
tekodly ei ole helpottanut hidnen tyStaakkaansa, vaan peréti tehnyt siitd tydladgmpas.

Varautuneiden kommenteista kévi myos ilmi, ettd HR on vield konservatiivinen.

Asiantuntijaty0ssé ollaan aika innoissaan, mutta muualla HR-osastolla ei ehkd niinkdén,
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kun koetaan ettd se on korvaamassa omaa tyOtd, etenkin rutiinityotd tekevien
tyontekijoiden parissa. Téllaista tyotd on esimerkiksi palkanlaskenta. Téstd voi aiheutua
tietynlaista muutosvastarintaa tekoélyé vastaan. Muutosvastarinta johtua siité, ettd heidian
tyOpaikkansa voi olla ensimmadisend uhan alla tekodlyn kehittyessd, ja tehdessa
rutiininomaiset tyot tyontekijéiden puolesta.

Mielipiteistd ja kokemuksista 16ytyi my0s tekodlyintoilija-luokkaan kategorisoituja
mielipiteitd. Néaitd kertoivat erityisesti haastateltavat 1 ja 4, mutta my6s haastateltavat 3
ja 5 ilmaisivat tdhén kategoriaan sopivia mielipiteitd. Haastateltavat kertoivat suoraan
olevansa tekoélyn puolestapuhujia ja teknologiamydnteisid. Tekodlyintoilija-ndkékulma
tuli esille seuraavista kommenteista: "Oon itse tosi tekodlyihminen. Nyt ollaan tavallaan
modernien asioitten ddrelld. Haluaisin ehdottomasti tyoni sisdltdivin enemmdn tekodlyd,
silld olis mahdollisuuksia tosi paljon. Jos tehtdis osastolla kysely, niin suurin osa olis
ihan innoissaan. ” (haastateltava 1). "Haluaisin ehdottomasti tyoni sisdltdivin enemmdn
tekodlyd!” (haastateltava 3). "Kaikki on innoissaan. Nddn, ettd kenttd on menossa paljon
eteenpdin. Kdytin mielellini tekodlyd, haluaisin kéyttdd ehkd vield enemmdn.
Mahdollisuudet on aika rajattomat.” (haastateltava 4.) "Joo hyvin on otettu tekodly
vastaan. Tekodly on vddjdcdmdton mahdollisuus. Oon itse teknomyonteinen ja tekisin
kaiken.” (haastateltava 5.) Tekodlyintoilijat tavallaan vihéttelivdt tai eivdt ndhneet
tekodlyn uhkia, ja korostivat tekodlyn rajattomia mahdollisuuksia.

Seuraavaksi taulukko, josta kdy vield selkeimmin esille mielipideteemat, ja tdmén

tutkimuksen haastateltavien mielipiteiden sijoittuminen niihin.

Taulukko 7 Suhtautumistyypit

Suhtautumistyyppi Lukumaddri
Tekodlyintoilijat 4
Asiantuntijat 4
Varautuneet 2

Mielenkiintoista on se, ettd muista haastateltavista poiketen haastateltava 1 néyttéisi
sijoittuvan jokaiseen luokkaan. Hénelld olikin hyvin laajakatseisia mielipiteitd tekodlyn
kaytostd henkilostohallinnossa. Harrastuneisuus ja tekodlystd kiinnostuminen voivat olla
syynd hénen laajaan ndkdkulmaansa asioista, koska hénelld on tietoa tekodlyn kdytosta
henkil6stohallinnossa, ja osaa katsoa asioita monelta eri kantilta. Han on myds kayttanyt
tekodlyd haastatelluista pisimpdin. Tédstd voisikin padtelld, ettd mitd enemmaén henkil6
tietdd tekodlystd, ja mitd pidempddn hdn on sen parissa tyOskennellyt, sitd
monipuolisempaa suhtautuminen sithen on. Henkild, joka on kéyttinyt tekodlyéd paljon,

16ytad sen kaytdstd niin varautuneita, kuin tekodlyintoileviakin mielipiteita.



48

Yleisesti ottaen tekodlyyn suhtautumisesta henkildstohallinnon kentdssd 10ytyy
aineiston perusteella tekodlyintoilevia ja asiantuntevia mielipiteitd. Varautuneisuus ei
korostunut ndkdkulmissa yhtd paljon kuin tekoélyintoisuus ja asiantuntevuus.

Syyni siithen, miksi tekodlyintoisia ja asiantuntevia mielipiteitd oli paljon enemman,
voi johtua siitd, ettd haastateltavat henkilot tyoskentelevit tekodlyn kanssa, se on heille
tuttua, ja he varmasti tietdvét siitd muita enemman. Talloin he osaavat ehkd suhtautua
sithen objektiivisemmin, mutta myds innostuneemmin, kun ovat ndhneet mihin kaikkeen
se pystyy, ja mihin silld on mahdollisuuksia. Varautuneet-tyyppiin luokittuvat mielipiteet
voivat johtua siitd, ettd haastateltavien kayttimi tekodly ei ole valttdmattd tayttanyt
odotuksia ja tuottanut toivottuja tuloksia vield lyhyelld aikavililld. Se ei myoskdan ole
vilttamattd korvannut mitddn olemassa olevaa tyOtd, vaan on ainoastaan lisdarvoa

tuomassa. Talloin se voidaan kokea kuormittavaksi ja pakkopullaksi.

5.1.2  Kiyttoonotto: edellikivijyys motiivina

Tekodly on kaikkien haastateltavien mukaan otettu kdytto6n vasta hetki sitten. Pisimpéén
ollut tekodly on vuodesta 2017 (haastateltava 1). Muilla tekodlykomponentit oli otettu
kayttoon vuoden 2018 puolella. Osalla erilaisia pilotointeja ja kehittelyjd on kuitenkin
ollut jo aiemmin, kuitenkin viimeisen 2 vuoden sisdén. Vuosi 2018 onkin ollut kaikilla
muilla paitsi haastateltavalla 1 tekodlyn kdyton aloitusvuosi, jolloin heiltd saatu
informaatio on varmasti ajankohtaista ja kokemukset tekodlyn kdyton aloituksesta
haasteineen ja onnistumisineen tuoreessa muistissa.

Tekodly on suurimmalta osin otettu osaksi haastateltavien HR-ty6td sen vuoksi, etti
he halusivat olla edelldkdvijoitd. Osalla haastateltavista mydskin yrityksen imagon
ylldpito koettiin syyksi ottaa tekodlyd kdyttoon. Tiedostettiin, ettd asiakkaat seuraavat
pinnalla olevaa tekoélyaihetta ja halusivat tuottaa heille konkreettista informaatiota sen
kéaytostd. Myoskin ryhmépaine oli syynd kayttaa tekodlyd. Jos muutkin kayttavét, niin ei
itsekddn haluta jaada pois tekodlyjunasta. Haastateltavat kuvailevat jokainen tahollaan
tekodlyn kédyttoonoton motiiveja seuraavasti: “No siind oli kahta asiaa. Toinen oli tietysti
se ajatus, ettd tdlld pystytddn tuottaa hyvdd lisdarvoa rekrytointiin, et pystytddn
nostamaan hyvid kandeja, ja sit toisaalta osataan [6ytdd niille kandeille hyvid
tyopaikkoja, mut myos tietynlainen uutuusarvo, et halutaan ndyttid, et ollaan alan
eturintamassa, et on myos se imagotekijia selkeesti. Tietynlaist ryhmdpainetta, ja jos
kilpailija kertoo, et he kiyttdd tdlldstd, ni sit miettii, et pitdiské meidnkin. Tietysti se tulee
ennen pitkddn muuttaan asioita, et olis tavallaan virhe olla kokonaan pois siit junasta, et
sit on kylld riski et vaikka tyot nyt on vihdisid, ni se on enemmdn semmost opetteluu.”
(haastateltava 1.) “Haluttiin olla edellikdvijoitd.” (haastateltava 2.) “Saadaan

analysoitua ja tuotua ihmisen tueksi isosta massasta analysoitua tietoa, ni loppupeleis
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niit ei oo hirveesti olemassa. Uskotaan, et ollaan edelldkdvijoitd siin mielessd.”
(haastateltava 3). "Ehkd se edelldkdvijindkokulma on meil aika relevantti, ku me ollaan
IT-talo, ni yritetddn pitid se sisdnen teknologia myéds aika edistyksekkddnd.”
(haastateltava 4). “Edelldkdvijoit. Ei sitd oikeestaa muillakaan ollu yhtdid sen enempdd
ainakaan.” (haastateltava 5).

Lihestymistapa tekodlyn kéyttoonottoon yrityksissd vaikuttaisikin olevan melko
proaktiivinen. Tekodlyd on uskaliaasti ldhdetty kokeilemaan edelldkdvijoind, ja
katsomaan mihin se vie. Tdmé kertoisi myos siitd, ettd tekodlystd ollaan yrityksessa
kiinnostuneita, eikéd sitd koeta pakolliseksi pahaksi, joka pitdd ottaa kayttoon koska
muutkin tekevét niin. Tekodlyn kdyttoonottomahdollisuuksiin vaikuttaa varmasti sekin,
ettd kaikki haastateltavat tydskenteleviat melko suurissa yrityksid Suomessa, joten heilld
on varaa panostaa tekoédlyn kiyttéonottoon.

Kayttoonottopdatoksen jilkeen seuraa usein tekodlyn kéyttoonottokoulutus tai
vastaavaa ohjausta. Haastatteluista kédvi ilmi, ettd alussa on databootti, jossa kdydéddn
yhdessé ldpi kysymyksid muun muassa siitd, mikd on ongelma ja miten sithen loytyy
ratkaisu, ja minkilaisia kysymyksid tekodlylle kannattaa esittdd. Tekodlyn kdyttdonottoa
varten ei useinkaan ole erillistd koulutusta bootin lisdksi, ja tekodlyd voi oppia
kiyttdmddn jo muutamassa tunnissa. Lisdksi tulevaisuudessa tekodlyn kéyton
aloituksessa saattaa olla lyhyehko kadyttoonottokoulutus, mutta se ei kestdisi puolta pdivad
kauempaa. Tekodly ei siis tdimdn mukaan olisi kovin mutkikasta kayttdd. Esimerkiksi
haastateltava 4 kertoo, ettd heiddn HR-osastoillaan tekodlyn on tarkoituskin olla
kayttdjakokemuksena mukava ja helppo, ja jopa niin yksinkertainen, etteivit HR-osaston
tyontekijit edes vilttdméttd huomaa kéayttdvinsd tekodlyd, vaan aivan tavallista
tietokoneohjelmaa.

Kun tekodlyn kayttéjdt on opastettu kdyttdmain tekodlyd oikein, alkaa tekodly tuottaa
arvoa arjen tyohon. Haastateltavat kertoivat, kuinka tekodly kdytdnndssd toimii osana
arjen tyonkuvaa. Tekodlyd kuvailtiin seuraavasti: “"Missd tekodly astuu mukaan, ni jos
saadaan --- strukturoimatonta tietoa --ja strukturoituu tietoo --- ni ne molemmat tiedot
viedddn sinne algoritmin kdsiteltdviks, ja se niistd strukturoimattomista sanoista alkaa
tekee ehdotuksia. Sitd pitdd opettaa, et mitkd ehdotuksista onnistuu. Ndkisin, et tekodlyn
kdyttéonotto voi olla usean vuoden tyo, jolloin sitd dataa kerdtddn. Se ei osaa sitd heti
kayttia” (haastateltava 5). Haastateltava 2 puolestaan kertoo, ettd hénelld on padsy
yrityksen tekodlysysteemeihin, joissa hin tekee erilaisia ajoja erilaisiin tilanteisiin. Hén
kertoo, ettéd tekodly on erdénlainen pilvipalvelu, johon ajoja syotetdén.

Datan tirkeys korostui monessa haastattelussa. Aineistosta kdvi ilmi, ettd tekodlyn
kaytossd pitad olla ulkoa tulevaa dataa, esimerkiksi tyonhakijoiden profiileja CV-pankin
muodossa, ja tyotehtidvien kuvauksia. Télld datalla tarkoitetaan big dataa, joka toimii
tekodlyn raaka-aineena. Tekodlyt ovat pilvipalveluja, mitd organisaatiossa hyddynnetdén

niin, ettd data kdy prosessin ldpi, jossa se koneellisesti lasketaan tai mallinnetaan, ja sitten
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tekodly palauttaa siitd tulokset. Tarkeintd on ymmaértdd ongelma, mitd ratkaistaan.
Haastatteluista ilmeni, ettd kdytdnnossd tekodlyn kéayttd esimerkiksi rekrytoinnissa
onnistuu niin, ettd sille kuvataan mahdollisimman tarkasti haluttu tydvoiman tarve, eli
minkélaista tyontekijdd haetaan, ja mikd on osaamistarve. Tdmi kerrotaan tekodlylle
kirjoittamalla tyonkuvaus pilvipalveluun, ja mitd tarkemman kuvauksen kirjoittaa, sitd
paremman osuman saa.

Tekodlyn kaytto vaikuttaisikin aineiston perusteella olevan verrattain samantyylisti,
eli tekstien ja pyyntdjen syottdmistd tekodlylle. Huomio kiinnittyy siihen, etté tietdd, mita
ongelmaa ratkaistaan, ja kuinka kuvailla se tekodlylle. Kaikki haastateltavat eivit
kuitenkaan osanneet tarkkaan kertoa, kuinka tekodly itseasiassa toimii. Haastatteluissa
jouduttiin esittimédn useita tarkentavia kysymyksid, kunnes selvisi, ettd tekodlylle
syotetddn haluttu lopputulos kuvailemalla esimerkiksi mahdollisimman tarkkaan halutut
tyontekijin piirteet. Pelkkd "hyva tyyppi” ei riitd kuvailemaan etsittavia tyontekijad, vaan
esimerkiksi koulutus, sitoutuminen ja joustavuus ovat tekijoité, joita tekodlylle kannattaa
kuvailla. Osa haastateltavista kutsui haluttavan tiedon syottdmistd ~ajoiksi”, mutta eivét
osanneet tarkalleen selittdd, kuinka tekodly saadaan tekeméddn haluttuja tuloksia.
Vaikuttaisi vield siltd, ettd tekodlyn kéyttd on niin alkutekijoissd, ettd kdyttdjatkin vield

hakevat toimivaa tyoskentelytapaa tekoédlyn kanssa.

5.1.3  Ongelmat ja haasteet: tyoliys, virheet, kyllistyminen

Tekodlyn kéyttoonotossa ja osana arjen tyonkuvaa 16ytyy luonnollisesti ongelmia ja
haasteita. Aineistosta esiin nousevat erityisesti eettiset teemat ja datan laatu. Aineistosta
erottui se, ettd tekodlyn kiyttdminen saattaa olla ty6lédstd. Sitd pitdd aika ajoin opettaa, ja
se on hidasta ja aikaa vievdd. Aikaa kuluu paljon virittimiseen, sddtimiseen ja
opettamiseen. Esimerkiksi haastateltavat korostavat datan tirkeyden merkitystd, ja
kertovat esimerkiksi virheellisen datan kiytostd ndin: “Jos kdytetddn jérjestelmii vidrin,
esim. laskimel saa paljon hallaa, jos sul ei oo kdsityst mitd lasket, ja jos luvut on suurii.
Samoin saadaan virheitd tehtyy tekodlylld, jos ei osata kéyttdd sitd. ” (haastateltava 5.)
Moni haastateltava kertoi myds datan analysoinnin vaativuudesta. Esimerkiksi
haastateltava 2 kertoo, ettd timé datan analysoinnin taito on ensisijaisen tirkeédd ja hén
perusteleekin tdtd seuraavasti: ~...meidn pitdis osata analysoida sitd dataa, ja tekodly on
tosi tyhmd. --- ...meidn pitdd opettaa sitd tekodlyy koko ajan, ja se on hidasta”. Riskini
on se, ettd ihmiset vasyvit tekoédlyn kadyttoon eivitka jaksakaan, silld sen kdyttd on hyvin
tyolastd. Tekodlylle pitdd koko ajan opettaa, ettd “"unohda tuo sana. Sieltd tulee hirveesti
sutta ja sekundaa, joka ei tarkota mitdcdn, ja joka voi syodd luotettavuutta. ” (haastateltava
2.) Yleisesti kuultua véitettd siitd, ettd ihmiset olettavat tekodlyn toimivan nappia

painamalla, ndyttdisi pitdvin paikkansa. Haastatteluista kévi ilmi, ettd tyontekijoistd on
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turhauttavaa, kun asiat eivét hoidu nappia painamalla, vaan tekodlyn kédyttdminen vaatii
karsivillisyyttd. Vield toistaiseksi tekodlyn mahdollisuudet ovat hyvin rajatut, ja
oikeanlaisen tiedon saaminen vaatii paljon kirsivillisyyttd. Vaarana tdssd on HR-osaston
kylldstyminen tekodlyn kdyttoon, kun koko ajan tulee korjattavaa ja jatkuvaa uuden
opettelua, eikd tekodlylld saada toivottuja tuloksia helposti.

Datan laatu koettiin myds tdrkedksi. Edelleen tarvitaan my0s ihmistd, joka
toimenpiteitd toimittaa. Tekodlyn kéyttd on jatkuvaa kehittdmistd erityisesti sen
puitteissa, ettd huonosta datasta tulee huonoja tuloksia. Haastateltavat korostavat
oikeanlaisen datan merkityksen tirkeyttd tekodlyn koulutuksessa, jotta pystyttéisiin
valttymddn rasismilta ja liian yksipuolisilta rekrytointituloksilta. Esimerkiksi
haastateltava 3 kertoo, ettd isoja keskustelunaiheita tulee eettisyydestd ja henkildsuojasta
ja dataan liittyvistd kysymyksista.

Lisdksi haastateltavat kertoivat, ettd tekodlyn tuleminen osaksi tydonkuvaa ei poista
ongelmien midrdd tyonteossa, vaan kun osa ongelmista saadaan ratkaistua tekoédlyn
avulla, toisia ongelmia tulee tilalle. Esimerkkind haastateltava 1 antaa tilanteen, etti
tekodlyd pitdd jatkuvasti virittdd, eikd se anna tdydellisid ratkaisuja. Eettiset tekijét ja
tdydellisten ratkaisujen puute nikyy esimerkiksi siind, ettd tekodly voi antaa hispaanisen
sukunimen omaavalle tyonhakijalle alhaisemmat pisteet, kuin kaukaasialaisen sukunimen
omaavalle. Télloin se keskittyy liikaa seikkoihin, jotka eivit sinélldén vaikuta henkilon
kyvykkyyteen suoriutua tyotehtdvistd. Tekodly ei siis osaa vield tehdd tdysin
puolueettomia ratkaisuja rekrytoinneissa, joissa tyonhakijoita arvioitaisi tdysin heiddn
kykyjensd ja olennaisten tekijoiden osalta. Toisaalta, ihminenkdin ei tee aina tdysin
virheettomié paatoksia.

Yksi tekodlyn kéytostd 10ytyvd haaste on my0s se, ettd tekoédly saadaan tuottamaan
paikkaansa pitdvad informaatiota. Jos tekoidly antaa esimerkiksi ennusteita henkildstosta,
se voi pitdd sisdllddn vadristymid ja virheitd. Haastateltava 2 valaisee esimerkilld asiaa
seuraavasti: “Huonoja puolia ehkd sit se ratkasu, et ei sekdcdn tdydellinen oo, et vaatis
sellast jatkuvaa virittdmistd.” Kaidntopuolena tekodlyn kéytossd voi olla se, ettd tyostd
tulee liiankin tehokasta ja kuormittavaa kun siind ei ole sitd hetken aikaa hengdhtéd ja
tehdd manuaalihommia. Tdma liittyy etenkin rutiinitdiden vdhenemisestd johtuvaan
tyonkuvan muutokseen, kun tekodlylld on korvattu rutiinitdita.

Toiset nékivat tekodlyyn liittyvid haasteita enemmin kuin toiset. Ndkemykset ovatkin
hyvin subjektiivisia. Aiemmat kokemukset ovat voineet muokata haastateltavien
késityksid haasteellisuudesta. Lisdksi osa on ehkd osannut varautua tekodlyn mukanaan
tuomiin haasteisiin, eivitkd tdlloin koe pienid epdonnistumisia ja vikoja negatiivisesti,
kun taas osa on voinut kuvitella tekoédlyn toimivan yksinkertaisesti nappia painamalla ja

ilman suurempia virittelyjd ja oppimista.
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5.1.4  Hyvit puolet ja onnistumiset: nopeuttava, tehostava, objektiivinen

Tekodlyn kiaytossd on myds paljon hyvid puolia. Haastatteluissa nousi esiin muun muassa
se, ettd tekodlyn tuottama tieto on luotettavampaa ja konkreettisempaa. Tekoédlyn
pohjautuessa dataan, se on enemmén kvantitatiivista, ja objektiivisempaa tietoa. Jos
verrataan tilannetta, ettdi HR-asiantuntija olisi tehnyt trendiraporttia tulevista alan
trendeistd, hidn olisi luultavasti etsinyt tietoa tutkimalla erilaisista ldhteistd, ja kyselemalla
muilta ithmisiltd. Thmisilté ja ldhteistd saatu tieto ei vélttimaétta ole aina objektiivista, kun
thmisilla on mielipiteitd ja erilaisia ndkemyksia asioista. Tekodlyn antama tieto on télldin
luotettavampaa, joka tuo tietynlaista varmuutta ty6hon ja paétoksentekoon. Esimerkkina
tilanteesta haastateltava 2:n kommentti: “Md oon oppinu ihan uusia taitoja tdssd, ja mun
tyossd. Jos ei oltais otettu tekodlyy kdyttoéon, ni tulevaisuuden ennakointi olis ihan
pelkkdd arvailua. Et olisin varmaan lukenu jotain trendiraportteja ja katsonu jotain
ennusteita ja koittanu niistd jotain sanoo et globalisaatio, ikddntyminen, ja
kaupungistuminen, tdlld tasolla olis se mun arvailu ollu. Mut et nyt pddstddn
konkreettisemmin katsomaan milt se tulevaisuus ndyttdida.”

Aineistosta kdvi ilmi myds se, ettd tekodly antaa objektiivisempaa nidkokulmaa
tilanteisiin. Aineistosta ilmeni tyonteon olleen aiemmin sitd, ettd on kierretty HR-
johtajien luona eri yrityksissd ja kyselty ettd miten he nikevit tulevaisuuden. ”Onhan se
ollu paljon tydlddmpdd ja hirveen laadullista, jos ajattelee tutkimuksellisesti, et siihen
vaikuttaa valtavasti ketd sd satut haastattelemaan. Tekodlyhdn on aika tehokkaasti sitd
kvantitatiivista dataa mitd sielt tulee, et se ei ota kantaa mihinkddn eikd silld oo
mielipiteitd.” (haastateltava 2.) Tekodlyn kdyttdonoton ansiosta aikaa on sdéstynyt, ja
tuloksista tullut luotettavampia. Objektiivisuus vaikuttaisikin olevan hyvé lisi niin tiedon
analysoinnissa, kuin rekrytoinnin saralla tydnhakijoiden valinnassakin.

Objektiivisuuden lisdksi tekodlyd kuvailtiin myds helpottavaksi ja nopeuttavaksi
tyokaluksi. Tekodlyn avulla henkildst6hallinnon tyotehtdvdt on mahdollista hoitaa
nopeammin, kuin perinteisin menetelmin. Esimerkiksi rekrytointia pystytddn
nopeuttamaan hyvin paljon. Aineistosta ilmeni, ettd rekrytoijalla voisi mennd jopa useita
pdivid tyohakemusten seulomiseen, ja niistd muodostettavien long listien tekemiseen.
Tekodlyn avulla titd prosessia on kuitenkin pystytty nopeuttamaan siten, ettd tekodly
tekee valmiiksi yon aikana long listin kaikista saapuneista hakemuksista, ja aamulla tdihin
palattuaan rekrytoija pddsee heti kdsiksi tdhdn long listiin, ja pystyy aloittamaan
lapikdymisen.

Toinen esimerkki vastaavanlaisesta tilanteesta on se, ettd tekodly osaa valikoida isosta
hakijajoukosta parhaiten tydtehtdvddn soveltuvien henkildiden joukon, esimerkiksi 20
parasta. Usein ndistd noin 18 on erinomaisia vaihtoehtoja, mutta mukaan saattaa eksyé 2
outoakin valintaa. Tekodly ei siis vield ole tdydellinen valikoinnissa, mutta useat

haastateltavat ~ mainitsevat, ettd tekodly pystyy arvioimaan tydnhakijoita
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objektiivisemmin. Vaikka tekoédly ei olekaan tdydellinen, se pystyy silti ehkd tekeméén
ithmistd parempia valintoja. Esimerkiksi tyonhakijoita tekodly pystyy késittelemaddn
Henkilo A:na ja B:ni, kun taas rekrytoija alitajuntaisestikin arvioi heitd nimen, kuvan,
kirjoitustyylin perusteella. "Tekodly osaa loytdd sellaisia osaamiskombinaatioita, joita
ihminen ei olisi osannut l6ytdd ~ (haastateltava 5.)

Haastateltavat kertoivat, ettd tekodly ei sindnsd vahennd ihmisen tyGtd, vaan nopeuttaa
tyonteon syklid niin, ettd rekrytoija pddsee nopeammin taas seuraavan casen kimppuun.
Tekoélyn avulla yksi ihminen voi hallinnoida useamman ihmisen tyon. Nopeuttamisesta
esimerkkind haastateltava 4 kertoo, ettd heilldkin tekoédly ndhdddn ennen kaikkea
nopeuttavana ja tehostavana tyOkaluna chatbotin osalta. Chatbotin vastatessa HR-
osastolle tuleviin kysymyksiin, prosessit tehostuvat ja aikaa jad myos muuhun. Tekodlyn
kiyttod henkilostohallintotydssd kuvailtiin  helpottavaksi ja nopeuttavaksi, ja sen
kerrottiin olevan kuin dlykés assistentti tai apulainen, joka koneellistaa osan tekemisesta
ja antaa suositteluja. Tekodlyn kéyttoonotto henkildstéhallintoty6td on mahdollistanut
sen, ettei tarvitse erikseen tehdd kidsin asioita. Tekodlylle voi luoda sdént6jé ja sitd voi
kouluttaa olemassa olevalla datalla, jolloin ei kéytetd aikaa sddtdmiseen, ja
tekodlyalgoritmin saa sydtettyd suoraan. Ennen tekodlyn kdyttoonottoa niin ei ollut, ja
aikaa kului turhaan manuaaliseen tyohon.

Edelld mainittujen lisdksi, etenkin rekrytoinnissa, tekodlykomponentti on madaltanut
kynnysté ldhted kdymaién ldpi satoja tai jopa tuhansia hakemuksia. Kun tekodly pystyy
luokittelemaan hakijat jonkinlaiseen jarjestykseen, héntdpddn hakemusten késittely
nopeutuu. Lihes kaikilla haastateltavilla olikin omat esimerkkinsi siitd, kuinka tekodlyn
avulla pystytdin nopeuttamaan ja helpottamaan tyontekoa.

Tekodly koettiin my0s lisdarvon tuojana henkildstohallinnossa. Haastateltava 4 kertoo,
ettd heiddn lahtijdanalyysinsd tuo vain lisdarvoa, ja on ekstra kaiken muun pédlle, miti
henkildstohallinnossa tehddan. Lihtijdanalyysin ansiosta oli pystytty estimédn hyvien ja
lahjakkaiden tyoOntekijoiden ldhtemistd, ja asettamaan palkitsemisjérjestelmaa
kohdalleen, mitd aiemmin ei pystytty samalla tapaa tekeméaén.

Osaamisen tunnistamiseen ja kehittdmiseen keskittyvi tekoély oli pystynyt antamaan
trendejé tulevaisuuden ty6- ja koulutustarpeista, jolloin henkil6ston osaamista oli pystytty
alkamaan kehittdd ajoissa. Aineistossa korostui myds perusasiat, kuten prosessien
automatisointi. Aineistosta ilmeni, ettd henkildstohallinnossa monet prosessit ovat melko
manuaalisia, ja ettd on ne helppo siirtdéd tekodlyn hoidettaviksi. Téstd esimerkkinid on
CV:iden matchaaminen avoimiin tyotehtdviin  rekrytoinnissa, ja  erilaiset
dokumenttiprosessit. Analytiikka on joissakin tapauksissa my0s niin kehittynytta, ettd se
pystyy ohjaamaan tyontekijad, esimerkiksi erddn haastateltavan yrityksessd kaytettdvéssi

lahtijdanalyysissa.
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Vastauksena  kysymykseen, millaisia  hyvid ja  huonoja  kokemuksia
henkildstohallinnossa tyoskentelevilli on tekodlystd osana omaa tyotddn, on koottu

seuraava taulukko selkeyttdmddn tuloksia.

Taulukko 8  Tekodlyn hyvét ja huonot puolet

Hyvét puolet Huonot puolet
e objektiivinen ja luotettava o tyolasta
e nopeuttaa ja tehostaa e vddristymat ja virheet
e poistaa rutiineja e Kkyllastyminen
e datan laatuun pitdd kiinnittaa
paljon huomiota

Taulukossa on koottuna haastateltavien hyvid ja huonoja kokemuksia tekodlyn
kaytOstd osana arjen tyGtddn.

Tadmén tutkielman paitutkimuskysymykseen, “Millaisia kokemuksia ja mielipiteitd
henkilostohallinnossa tydskentelevilld on tekodlyn kdytostd?”, saatiin vastaukseksi
Prasadin (1993, 1400-1429)

mielipideluokittelut, jotka téssd tutkimuksessa nimettiin asiantunteviksi, varautuneiksi, ja

erilaiset esittdimidd  taulukkoa  mukailevat
tekoédlyintoileviksi. Néistd mielipiteistd korostuivat asiantuntevat ja tekoélyintoilevat
mielipiteet.

Kun verrataan  positiivisia ja  negatiivisia  kdyttokokemuksia  nédihin
mielipidetyypittelythin, huomataan tiettyji  yhtédldisyyksid. Kévi ilmi, ettd
tekodlyintoilija-luokkaan sijoittuvat kommentit sisdlsivét yleisesti enemmaén positiivisia,
hyvid kokemuksia, kuin muut. Tekoilyintoilijat-ryhmin kommenteista 10ytyi myos
melko vdhdn negatiivisia kokemuksia. Varautuneet-luokan kommenteissa sen sijaan
negatiivisia kdyttokokemuksia mainittiin suhteellisesti enemmén kuin muissa ryhmissa.
Positiivisia puoliakin mainittiin varautuneet-luokassa, mutta niité ei ollut niin paljon kuin
muihin ryhmiin kuuluvilla. Asiantuntijat-luokkaan lukeutuvat mielipiteet tekodlyn
kdytostd sisdlsivit tasaisesti sekd hyvid ettd huonoja puolia, ja kertoivat tekodlyn
kayttokokemuksista neutraaliin sdvyyn. Alla oleva taulukko esittdd havainnot koettujen

kokemusten ja mielipideluokkien ristiintaulukointina.

Taulukko 9  Suhtautumistyyppien kokemuksia

Hyvit kokemukset Huonot kokemukset
Asiantuntijat yhtd paljon yhtd paljon
Varautuneet vihidn paljon
Tekodlyintoilijat paljon vihén
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Vastauksena tutkimuskysymykseen ”Kuinka tekoély toimii henkildstohallinnon apuna
paivittdisessd ty0ssd?”, voidaan todeta, ettd se toimii péddtoksentekoa tukevana ja
avustavana komponenttina henkilostohallinnossa. Se avustaa rekrytoinnissa ja
henkil6ston  osaamisen kehittdmisessd, sekd palkitsemisessa ja lahjakkaiden
tyontekijoiden ldhtemisen estimisessd. Komponentteja on monenlaisia, ja kayttoméaarét
vield melko véhaisid. Kéyttoon tekoédly on otettu aivan hiljattain, 1-2 vuoden sisdédn, ja

kayttoonoton syynd on ollut pyrkimys edellédkavijyyteen.

5.2 Tulevaisuuden uhat ja mahdollisuudet henkilostohallinnossa

5.2.1  Uhkina eettiset ongelmat ja tyon vaatimustason nousu

Tekodlyn kdytosta tulevaisuudessa haastateltavat pohtivat monenlaisia nikemyksid uhista
mahdollisuuksiin. Yleisin haastateltavien mainitsema tulevaisuuden uhkakuva oli eettiset
teemat. Eettisiin teemoihin sisdltyi rasismi ja syrjintd, totuudenmukainen data
paitoksenteon tukena, ja henkilGsuoja. Rasismi ja syrjintd ovat erityisen téirkeitd
tulevaisuudessa huomioon otettavia tekijoitd. Esimerkiksi haastateltava 5 kertoo, ettd
Yhdysvalloissa erddn yrityksen kuvatunnistukseen pohjautunut tekodly oli erehtynyt
luulemaan tummaihoista tyonhakijaa eldimeksi. Haastatellut korostivat sitd, ettd he eivét
halua tehdi tekodlystdadn yhtd kapeaa, vaan pyrkivit siihen, ettd tekoély olisi vilja, eika
kovin tarkka. Talloin se valikoisi esimerkiksi long listille monipuolisemmin erilaisia
tyonhakijoita. Rasismia olisi pyrittdvd vdhentdmdin, jotta saadaan palkattua
mahdollisimman monipuolista henkil6kuntaa tasa-arvoisin menetelmin. Tdémé onnistuu
haastateltavien mukaan niin, ettd tekodly opetetaan rikkaalla datalla tekemééin
monimuotoista henkilokuntaa tukevia rekrytointipddtoksid. Tekodlyd voikin datan avulla
ohjata valitsemaan henkildstoon juuri monipuolista henkilokuntaa eri ikéluokista,
roduista ja sukupuolista.

Tulevaisuudessa yhtend uhkakuvana HR puolella on se, ettd “fosiaan tdid syrjintd ja
semmonen tasapuolisuus, ja ettd onko niin, ettd kun saat sen hienon algoritmin, joka
ennustaa, et tdd on suuressa riskissd vaihtaa tyopaikkaa, et onks se algoritmi oikeessa ja
et se perustuu oikeeseen dataan. Esimerkiksi tasapainottamaan ihmisten palkkoja, et
onko se tarpeeksi fiksu” (haastateltava 1). Aineistossa korostuivat pohdinnat siité, kuinka
pitkdlle padtoksenteon automatisointeja voi tulevaisuudessa viedd, ja voiko kaikkea edes
automatisoida. Epdonnistuneista tekodlyn tuottamista analysoinneista voikin koitua
paljon haittaa niin yritykselle kuin yksilollekin, ja mitd suuremmasta mittakaavasta on
kyse, sen suurempaa haittaa voi koitua. TyOnhakijoita voi jdddd perusteetta ilman

haastattelukutsuja, yritys voi palkita tyontekijoitdén vaidrin, ja niin edelleen.



56

Datan laatuun liittyvit eettiset asiat olivat toinen huolta heréttivé aihe tulevaisuudessa.
Datan laatuun liittyvét tekijdt koskivat datan luotettavuutta ja arvoa. Huonon datan
syottimisessad tekodlylle on aina omat riskinsé, silld huono data antaa epidluotettavia
tuloksia. Esimerkiksi jos tekodly ennustaa jonkin henkilon olevan vaarassa vaihtaa
tyopaikkaa, on syytd pohtia, onko tieto luotettavaa ja perustuuko se oikeaan dataan.
Datassa saattaa olla védristymid, ja tekoély saattaa oppia niistd. Osaako tekodly tehda
eettisesti oikeita padtoksid, jos sille antaa paatosvallan. Herdd kysymyksia siitd, kuinka
pitkdlle paitoksentekoa voidaan henkilostohallinnossa automatisoida niin, etteivit
eettiset tekijat kérsi. Voidaanko tekoédlyn antaa itsendisesti tehdd esimerkiksi rekrytointi-
tai irtisanomispéaéatoksid?

Henkilotietosuojan eettiset teemat koskevat sité, ettd henkilo omistaa oman datansa, ja
hénen pitdisi tietdd mihin sitd kiytetddn, ja haneltd pitdisi kysyé lupa sen kdyttdmiseen.
Kuitenkaan tdmé ei aina toteudu. Haastateltavien mukaan HR-datan pitdisi olla aina
lapindkyvad loppukayttijin suuntaan.

Haastateltavien ndkemysten mukaan liséksi tyon vaatimustaso tulee nousemaan, kun
rutiinit ldhtevét. Téstd voi kddntopuolena seurata se, ettd tyostd tulee liiankin tehokasta ja
kuormittavaa, kun siind ei endd ole aikaa hengihtdd ja tehdd manuaalihommia. Tésti
nousi keskusteluja myds sen suhteen, nouseeko korkeakoulutettujen tarve tulevaisuuden
tyoeldmdssd HR-osastoilla. Haastateltavat olivat ldhes yksimielisid siitd, ettd

korkeakoulutettujen tarve kasvaa analyyttisen tyon lisddntyessd ja rutiinien vdhentyessa.

5.2.2  Mahdollisuuksina uudet toimintatavat ja tyotehtivit, sekd kilpailukyky

Uhkien lisdksi haastateltavat kertoivat myds omia ndkemyksiddn tekodlyn
mahdollisuuksista henkildstohallinnossa tulevaisuudessa. Vain mielikuvitus on rajana,
kun haastateltavat miettivét tekodlyn mahdollisuuksia. Tekoélyintoilevana ndkemyksend
haastateltava 1 visioi, ettd henkilostdd seurattaisi niin, ettd tekodly ilmoittaisi yksilotasolla
vaikkapa siitd, ettd tdimén tyOntekijén kanssa ei ole kéyty kehityskeskusteluja hetkeen, ja
ettd nyt olisi sen aika. Tekodly voisi yksilotasolla havainnoida my®s sitékin, jos palkka ja
osaaminen ovat epdsuhdassa.

Isona lisdarvon tuojana néhtiin myds se, ettd tekodlystd tulee kayttdjaystavallisempaa,
ja yksinkertaisempaa kayttad. Télloin tekodlyd tyossddan kayttava ei juuri huomaa eroa sen
suhteen, tekeekd tyontekijd raporttia tai kéyttddko jarjestelmdd/ohjelmistoa, vai
tyoskenteleeko tekodlyn kanssa. “Tekodlyn mahdollisuudet tulevat olemaan rajattomat,
ja mahdollisuudet voidaan jakaa esimerkiksi kahteen pddteemaan: tehostamiseen ja
pddtoksenteon helpottamiseen” (haastateltava 4).

Edelld mainittujen tekodlyintoilevien ndkemysten liséksi haastatteluista kévi ilmi, ettd

tekodly pystyy 10ytdmiin rekrytoinneissa sellaisia osaamiskombinaatioita, joita ihminen



57

el pystyisi. Esimerkiksi tietokoneen tehtdviksi on tavoitteena siirtdd kaikki rutiinityot
mitkd eivit kannata, eivitkd ole motivoivia. Talloin naitd rutiinitditd tehneet henkilot
voidaan siirtdd asiantuntijarooleihin ja asiakaspalveluun kehittiméén uutta lisdarvoa
asiakkaille. Kommenteissa korostuivat mielipiteet siitd, ettd kaikki mikd on mahdollista
toteuttaa tekodlyn avulla, kannattaa toteuttaa, koska henkildstdosastolla toimisto-ja
asiantuntijatyotd on riittdmiin muutenkin. “Kaikki, missd tekodly voi helpottaa, antaa
aikaa tehdd fiksumpia asioita. Tulevaisuudessa tekodly mahdollisesti tarjoaa
mielekkddmpid tyokuvia ihmisille, ja eliminoituu niin sanottu monotoninen tyé, joka voi
olla taas ihan hyvdd tasapainotusta sellaisen luovan tyon rinnalla, et se tulee poistamaan
niitd tyopaikkoja” (haastateltava 1).

Haastateltavat pohtivat myds, ettd tekodly pystyy luultavasti toimimaan hyvinkin
analyyttisesti tulevaisuudessa. Esimerkiksi tyomarkkinatiedon analysointi on hyvin
analyyttista. Tekoély pystyy analysoimaan tyomarkkinatiedon muutamassa minuutissa,
joka on verrannollista siithen, ettd tuhat analyytikkoa olisi rivissd tekeméssd titd samaa
tyotd. Erds haastateltavista valottaa asiaa esimerkilld: “Robotit laittaa palikan tiettyyn
paikkaan, ni se on rutiininomaisen tyon korvaamista automaatiolla, mut
henkiléstohallinnassa ne on hyvinkin kehittyneitd ja analyyttisia analysointitehtdvid”
(haastateltava 3).

Haastatteluaineisto osoitti, ettd tekodly koetaan henkildstohallinnon ndkdkulmasta
ehdottomasti mahdollisuudeksi. N&in vastasivat kaikki yksimielisesti. Lisdksi
muutamalla oli neutraaleja, asiantuntija-tyyppisid ndkemyksid ja realistista pohdintaa
tekodlyn mukanaan tuomista mahdollisista uhista. Esimerkiksi osa kertoi olleensa
tyoeldmassd jo niin pitkdédn, ettd he ovat ndhneet jo aiemman teknologisen murroksen.
Talloin he ndkevit tekodlyn vain normaalina kehityskulkuna, ja tuovat ilmi sen, ettd uudet
asiat on aina tapana demonisoida. Esimerkiksi digitalisaation aikaan oli haastateltavien
mukaan samanlaista vastarintaa kuin nyt tekodlyn suhteen. Mediassa puhutaan paljon
siitd, kuinka tekodly vie tyot ja alkaa ohjaamaan yhteiskuntaa. Esimerkiksi haastateltava
2 uskoo oman insindoritaustansa vaikuttavan hinen ajatuksiinsa tekodlysté ja siité, ettei
hén koe sitd uhkana samalla tavalla kuin valtaosa. Aineistosta ilmeni myos se, ettd HR-
kenttd on yleisesti ottaen aika konservatiivinen, joten muutoksia omaksutaan hitaasti.
Mielipiteetkin voivat olla negatiivisia, ja muutosvastarintaa esiintyd. Kuitenkin osan
haastateltavista mukaan suhtautuminen tekodlyyn heiddn HR-osastoillaan on ollut
verrattain positiivista, ja tekodly ndhddén tulevaisuudessa positiivisena mahdollisuutena.

Kukaan vastaajista ei kokenut tekodlyé uhkana tulevaisuuden kannalta, ja mahdollisiin
uhkakuviin heilld oli jarkeva selitys, jolla uhat voidaan valttad. Johtuvatkohan positiiviset
ja realistiset mielipiteet enimmékseen siitd, ettd kyseiset henkildt ovat pddsseet jo
kayttdimaan tekodlyd kdytdnndssd, ja ovat kertoneet olevansa tekodlyihmisid, jolloin asia

on heitd kiinnostava ja saattaa vaikuttaa heidédn nikemyksiinsd? Henkildt, jotka eivét ole
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kiyttineet tekodlyd, saattavat kokea sen uhkaavampana kuin henkil6t, joille sen kéytto
on tuttua. Asiat, joista henkild ei tiedd tarkemmin, saattavat aiheuttaa pelkoa.

Koska kaikki haastateltavat ovat kiyttineet tekoélyé ja kokeneet sen hyvit kuin huonot
puoletkin kdytdnndssd, he ovat huomanneet, ettd kaikki ongelmat kuitenkin saatiin
ratkaistua, ja tekodlyn kéyttod pystyttiin jatkamaan. Eroja sukupuolten tai ikdluokkien
vélilld ei tdméin kokoisessa aineistossa ollut suhtautumisen suhteen. Kuitenkin
erotettavissa oli kahdentyylistd puhetta tekodlystd tulevaisuudessa. Haastateltavat
lukeutuivat tulevaisuuspuheissaan aiempien kolmen luokan sijasta nyt vain kahteen.
Néamaé olivat asiantuntijat ja tekodlyintoilijat. Aineistosta kdvi ilmi, ettd asiantuntijat
puhuivat tekodlyintoilijoita enemméin eettisistd teemoista, kuten rasismista ja
henkilGtietosuojasta. He eivit kuitenkaan kokeneet néitd valittomind uhkina, mutta niiden
mahdollisuus tiedostettiin kuitenkin. Tekodlyintoilijat sen sijaan kdyttivit haastatteluissa
tavallista enemmaén aikaa rajattomien mahdollisuuksien pohtimiseen ja innovointiin. Osa
tekoélyintoilijoista jopa mainitsi tulevaisuusosion olevan paras osio haastattelussa, silld
he olivat niin innostuneita visioimaan tulevaa. Tekodlyn tulevaisuuden suhteen
suhtautuminen jakautuikin selkedmmin kahteen osioon aiemman kolmen sijasta.
Varautuneita, kylldstymisen merkkejd osoittavia mielipiteitd ei tullut ilmi, vaan

tulevaisuuteen suhtauduttiin avoimin mielin ja positiivisesti.

5.2.3  Henkilostohallinto tulevaisuudessa: Poistuuko HR-osasto?

Mediassa vallitsevista uhkakuvista huolimatta aineistosta saatujen haastattelutulosten
perusteella HR-osasto ei kuitenkaan ndyttéisi poistuvan tulevaisuudessa. Pelkoa ei siis
ole siitd, ettd tekodly korvaisi kokonaan henkilostohallinnon. Haastatteluissa korostui
nidkemys siitd, ettd kylld tulevaisuudessa tarvitaan aina joku, kuka syottdd tekodlylle
tehtévit, mitkd pitdd tehdd. Haastateltavien ndkemysten mukaan esimerkiksi rekrytoijan
tyotd ei tulla poistamaan, vaan ainoastaan helpottamaan ja nopeuttamaan. Tama
tarkoittaisi siis sitd, ettd aikaa jdisi mielenkiintoisemmille ja luovemmille tyGtehtéville.
Aineistossa korostui myds ndkemys siitd, ettd loppupeleissd se on aina ihminen, joka on
kyvykkddmpi kdymaidn keskusteluja. Tekodly voi esimerkiksi siis kerétd tietoja ja
ennakolta tehdd kartoituksen tilanteesta, mutta ihmisten vélisen kaltaiseen
kommunikaatioon se tuskin l&hitulevaisuudessa pystyy. Tdmid voi johtaa siihen, ettd
tyostd tulee kuormittavampaa, kun rutiinitydt hoitaa tekoély, ja muu tyd vaatii paljon
ajattelukykyd ja analyyttisia taitoja. Haastateltavat ovat sitd mieltd, ettéd
korkeakoulutettujen tarve tulee luultavasti kasvamaan ja muun tydvoiman tarve
vihenemddn, kun tekodlykomponentit pystyvit korvaamaan jo tyotehtdvid, joihin ei

tarvita kovin korkeaa koulutusta. Tdma merkitsisi sité, ettd voi syntyd kokonaan uusia



59

tyOtehtivid, joita voi opiskella myds ammattikoulutasolla. Tekodly ei sindlldén tarkoita
haastateltavien mielesta sitd, ettd tyOpaikkoja katoaisi eikd mitéén tulisi tilalle.

Haastateltavat eivit siis usko, ettd koko HR-osasto tulisi katoamaan. Tekodly sopii
paremmin ldhinnd tietynlaisten operaatioiden ja add on-tdiden, sekd paperiprosessien
korvaamiseksi, joissa tehdddn transaktionaalista tyotd. Tamaén lisdksi toinen asia, missa
tekodly jossain madrin vie tyotd henkildstohallinnolta, on service center (haastateltava 4).
Tulevaisuudessa useiden haastateltavien mukaan chatbotit ynnd muut tulevat vastaamaan
service centeriin saapuneisiin peruskysymyksiin. Léhitulevaisuudessa ei ole kuitenkaan
nakyvissd, ettd tekodlylld pystyttédisi korvaamaan strategista tyotd eikd tyohyvinvointia.
Ylipéétaan kaikki tyot, mitkd voidaan lukea HR-generalistin toiksi, seké strategisemman
HR:n alle, on vaikea néhda tekodlylld korvattavan. Esimerkiksi tietyt HR-kompetenssit
tulevat kyll4 katoamaan, mutta yleiseksi mielipiteeksi haastateltavien keskuudessa nousi
se, ettd sithen tiytyy ihmisten vain osata varautua. Voisiko tdssd auttaa tekodlyn kayttd
osaamisen kehittimisessd, jotta ne henkil6t ketkd ovat vaarassa menettdd tyopaikkansa,
alkaisivat jo kouluttautua uusiin tehtéviin?

Loppuun on vield koottu taulukko selkeyttiméin analyysin keskeisid 16ydoksid

tulevaisuuden tekodlyn kéyton mahdollisuuksista ja uhista henkildstohallinnossa.

Taulukko 10 Tekoédlyn mahdollisuudet ja uhat

Mahdollisuudet Uhat
¢ luo uusia tyopaikkoja e eettiset ongelmat: rasismi ja
e mahdollistaa uusia henkilokohtaisen datan suojaus
toimintatapoja e vie tyopaikkoja
e parantaa kilpailukykyad e tyostd voi tulla
kuormittavampaa ja
vaativampaa
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6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Paluu tutkimuskysymyksiin

6.1.1  Tekoily helpottaa tyontekoa, mutta vaatii jatkuvaa opettamista

Padkysymyksend tdssd tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, minkélaisia kokemuksia ja
mielipiteitd henkilostohallinnossa tyoskentelevilld on tekodlystd osana omaa tyGtéén.
Mielipiteitd tarkasteltaessa Prasadin (1993, 1400-1429) jaottelua mukaillen aineistosta
16ytyi kolmea eri suhtautumistyyppid. Ndméi olivat asiantuntijat, varautuneet, ja
tekodlyintoilijat. Asiantuntijat ja tekodlyintoilijat ndyttivit olevan yleisimpid
suhtautumistyyppeji tutkimuksessa, suurin osa haastateltavista soveltui néihin. Vain
osalla haastateltavista oli varautuneita suhtautumistyylejd ja mielipiteitd tekoédlyn
kaytostd osana pdivittdistd tyotd. Asiantuntevat, realistiset nikemykset, jotka ovat pddosin
objektiivisia ja tekodlyn kdyton molemmat puolet ndkevid, olivat yleisimpid. Tdma johtuu
varmasti siitd, ettd tekodlyd tyossddn kayttdvit henkilot tietdvit siitd paljon, ja osaavat
suhtautua sithen jérkiperustein. Tekodlyintoilevien suuri osuus, joihin mydskin lukeutui
suurin osa haastateltavista, selittyy varmasti silld, ettd tekodlyd tydssddn kéyttaviksi on
valikoitunut henkilditd, jotka ovat tekodlymyodnteisia.

Kokemuksia, joita aineistosta nousi esiin, ovat innokkuus tekodlyn kédyttoon, jatkuva
oppiminen ja tydldys, mutta myds tyon helpottuminen. Kaikki aineistoa varten
haastatellut henkil6t kertoivat olevansa ainakin jossain mairin tekodlymyonteisid, ja
nikevidnsd sen ehdottomasti mahdollisuutena. Positiiviset kokemukset korostuivat
haastatteluissa. Haastatellut henkilot kertoivat, kuinka tekodly on helpottanut heiddn
paivittdistd tyotddn vdhentdmélld rutiinityotd ja antavan aikaa muille, vaativimmille
tehtéville. Henkildstohallinnossa aikaa ei endé kulu raporttien tekemiseen ja trendien ja
tiedon etsimiseen yrityksen toimintakentéstd, vaan tekodly pystyy tuottamaan nditéd
raportteja ja etsimddn tietoa tyontekijoiden puolesta. Tulokset tukevat muun muassa
Agalamanyin ym. (2012, 12-29) viitettd siitd, ettd tietotekniikan onnistuneella kaytolla
henkildstohallinnossa on positiivista vaikutusta tehokkuuteen. Myos Freyn ja Osbornen
(2017, 254-280) tutkimustulokset osoittavat, ettd tekodlyn on todettu vidhentidvén
rutiininomaista tyoté, joka omalta osaltaan tukee haastateltavien kertomuksia.

Tekodlyn kerrottiin myos tekevdn osan rekrytoijan toistd, kun tekoédly matchaa
tyonhakijaprofiileja tyonhakuilmoituksiin, muodostaen ndin osaamispareja, joita
rekrytoijan ei vélttimaittd ole mahdollista muodostaa, ottamalla monia erilaisia tekijoitd
huomioon. Tyotd helpottava tekijd on myds se, ettd tekodly pystyy korvaamaan

yksinkertaisia asiakaspalvelutditd chatbotin voimin, jolloin tekodly pystyy vastaamaan
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yleisimpiin HR-osastolle tuleviin kysymyksiin itsendisesti. Térkedd yrityksen
menestymisen kannalta on my0s tunnistaa puutteet henkilokunnan osaamisessa. Tekoély
pystyy tekemddn tdtd, ja antaa mahdollisuuden kouluttaa henkiloston osaamista
optimaaliseksi, jotta yrityksen toimintakyky pysyy huipussaan. Lisdksi osaamiskuiluja
voidaan paremmin tunnistaa tekodlyn avulla. Marr (2018, 185) on viittdnyt samoin.
Tulokset tukevat my0s Gullifordin ja Dixonin (2019, 52-55) havaintoja tekodlyn
tarpeellisuudesta HR-osastolla.

Toisaalta, haastateltavista suurin osa oli huolissaan tyonkuvansa muutoksesta, kun
rutiinit poistuvat. Todettiin, ettd ajoittaiset rutiinity0t voivatkin olla palauttavia hektisen
ja vaativan tyon lomassa, ikdén kuin levdhdystaukona aivoille. Haastateltavat kokivat
negatiivisena puolena myds sen, ettd tekodlya pitda jatkuvasti ohjelmoida ja opettaa, eiké
tekodly ole koskaan tdysin automaattinen ja nappia painamalla toimiva. Tulokset tukevat
Pauchantin ja Mitroffin (1992, 66-79) viitettd siitd, ettd informaatioteknologiat voivat
tuoda organisaatioon haavoittuvuutta ja monimutkaisuutta. Moni haastateltava oli
kokenut turhautumisen tunnetta siité, ettd tekodlyn kéytto olikin monimutkaisempaa kuin
he olivat odottaneet. "Tekodlyhypetys” on saanut aikaan sen, ettd tyontekijit kuvittelevat
sen saavan ihmeitd aikaan vain nappia painamalla, vaikka oikeasti ndin ei ole. Tekoédlyn
tyoldys ja se, kuinka hitaasti tuloksia saadaan, oli yllattdnyt monia. Tekodlyd pitdd
jatkuvasti opettaa, mutta myo0s itse oppia uutta. Tuloksia, jotka yllattdvét ja innostavat
tyontekijoitd, saadaan yllittivdn harvoin, erdén haastateltavan mukaan jopa vain
muutama kerta vuodessa. Tulevaisuus ndyttdd, tuleeko tekodly kehittymddn niin, ettd
tulokset hdmmaéstyttdisivit tehokkuudellaan useammin, ja tuleeko tekodlyn kaytostd
helpompaa.

Haastatteluista kdvi ilmi, ettd tekodlyintoilijat kokevat tekoédlyn kidytossd enemmaén
positiivisia puolia kuin muut. Sen sijaan varautuneilla on enemmén huonoja kokemuksia,
Asiantuntijat suhtautuivat realistisemmin, ja heilld olikin yhtd paljon sekd hyvid ettd
huonoja kokemuksia tekoédlyn kéytostd tydssddn. Tdlloin esimerkiksi tekoélyintoilijat
kokivat tekodlyn enemmaénkin kaiken mahdollistajana, ja vastauksissa korostui
innokkuus, kun he kuvailivat tekodlyn rajattomia mahdollisuuksia. Varautuneita piirteitad
omaavien vastauksista paistoi ldpi kylldstyminen ja tekodlyn ty6ldys. Asiantuntijat sen
sijaan kertoivat tasaisesti sekd hyvistd ettd huonoista kokemuksistaan, ja suhtautuminen

tekodlyyn oli neutraalimpi ja asiantuntevampi.

6.1.2  Kiytossii on jo monenlaisia tekodlykomponentteja

Tutkimuksesta kdvikin ilmi, ettd tekodlyjd on kiytdssd monenlaisia. Néitd ovat muun

muassa matching, osaamisen kehittdmistyokalu, l&htijdanalyysi, ja chatbot. Tekodly on

otettu kdyttdon viimeisen 1-2 vuoden sisélld, ja sitéd eivét vield kdytad kaikki HR-osastolla
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tyoskentelevit. Tekodlyn osuus viikoittaisista tydtunneista vaihtelee vain muutamista
tunneista noin kolmasosaan. Tekodlyn kéyttdonotossa motiivina on ollut jokaisella
edelldkédvijyys. Yritykset ovat halunneet olla edelldkdvijoitd tekodlyn suhteen, eivitkd
jaada paitsi mistddn. Tekodlyn kayttoonottoa perusteltiin sen mukanaan tuomilla
mahdollisuuksilla ja kiinnostuksella tekoélya kohtaan. Osaltaan my0s tekoédlyn kohtaama
hypetys on saanut aikaan sen, etté tekoélyd on ldhdetty ottamaan osaksi tydnkuvaa, ja etta
siitd on innostuttu niin paljon. Osittain samanlaisia tuloksia oli aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa, esimerkiksi Apulu ja Latham (2011, 51-60) totesivat, ettd
kilpailuedun saavuttaminen uusia teknologioita kéyttoonottaen on ollut pddsyyna
aiemmissa tutkimuksissa. Pauchant ja Mitroff (1992, 66-79) totesivat lisdksi, ettd
teknologioiden kéyton lisddntyessd ne on usein nadhty kilpailuaseina. Vaikka
haastateltavat eivét kuitenkaan suoraan painottaneet kilpailuedun saavuttamista, vaan
edelldkdvijyyttd ja mahdollisuuksia, voidaan edelldkavijyydelld voidaankin varmasti
saavuttaa kilpailuetua, kun tekodlyé otetaan kdytt6on ennen muita, ja sen kiyttod ehditdan
opetella ja siithen tottua.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd tekodlylld on muutamia eri rooleja sen kdyttotarkoituksen
mukaan. Tekodly voi olla pditoksenteon tukija ja tydnteon tehostaja, seké lisdarvon tuoja.
Tekodlylld on mahdollista tehdd tyotd tehokkaammin etenkin silloin, kun se hoitaa
rutiinity6t, ja henkildston voimavaroja vapautuu uusiin tydtehtiviin. Tekodlylld on myd6s
paljon suurempi luku- ja laskentateho kuin ihmiselld, joten se pystyy késittelemiin
valtavia ja moninkertaisia tietomaérid lyhyessékin ajassa ihmiseen verrattuna. Toisaalta,
tekodlylld voidaan myds luoda lisdarvoa ja parantaa tyonteon laatua. Tekodlykomponentit
voivat esimerkiksi tehdd ldhtijdanalyysejd ja osaamiskartoituksia, ja yhdistelld
osaamiskombinaatioita paremmin, kuin mihin ithminen pystyisi. Tdmé mahdollistaa sen,
ettd tyonteosta tulee laadukkaampaa. Henkildstdhallinnon tyontekijdoiden osaamista
pystytddn arvioimaan, ja lisdkoulutuksia jérjestimddn hyvissd ajoin ennen
osaamistarpeen ilmenemistd. L&htovaarassa olevien lahjakkaiden tyontekijoiden
ldhtemistd pystytddn jossakin mddrin ennakoimaan ja tekemdin toimenpiteitd 1&hdon
estimiseksi. Tekodly on tavallaan myds ennakointitydkalu.

Kayttoonotto ei sindnséd vaadi paljon aikaa eikd ole tyoldstd. Tekodlyn kdyttdonottoa
varten on olemassa databootteja aloituksen tueksi, mutta tekodlyn perusteet on opittavissa
muutamassa tunnissa. Tarkedd on tietdd, mitd tekoédlyn halutaan suorittavan, ja kuinka
tama pyynto syotetddn tekodlylle. Tarkedmmaéksi on koettu ensisijaisesti se, ettd tekodlyn
kayttdjan ymmairtdvit datan tdrkeyden merkityksen. Jotta saadaan laadukkaampia ja
tarkempia tuloksia, on tekoélylle annettava mahdollisimman monipuolista ja rikasta
dataa. Samaa korosti Marr (2018, 22), joka vditti, ettd monipuolisella datalla on
mahdollista saada laadukkaita tuloksia. Jos tekodlyn parissa tyOskentelevd ei ymmaérrd

tatd, voi vaarana olla vdiristyneet tulokset ja raportit.
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6.1.3  Tulevaisuuden tekodly mahdollistaa tehokkuuden ja tyon laadun

Tulevaisuudesta puhuttaessa, kaikkien haastateltavien nikemykset olivat positiivisia ja
luottavaisia tekoédlyd kohtaan. Tekodly henkilostohallinnon tydssd ndhtiin ehdottomana
mahdollisuutena yksipuolisesti. Haastateltavien mukaan tekodly pystyy tehostamaan ja
parantamaan tyon laatua my0s tulevaisuudessa.

Tekodlyad tyossdédn kayttavat ymmarsivat kuitenkin tekodlyn kayttoon liittyvia riskeja
nyt ja tulevaisuudessa. Tulevaisuutta ajatellen haasteiksi ja riskeiksi nimettiin toistuvasti
eettiset tekijét, data ja henkilokohtainen tietosuoja sekd tekodlyn koulutukseen datalla
liittyvat vééristymaét ja virheet. Nama datan védristymaét ja virheet ovat omiaan lisiédméaén
eettisid riskejd. Esimerkiksi yksipuolisella datalla voidaan tahtomatta aikaansaada
rasistisia rekrytointipddtoksid suosimalla vain tietyntyyppisid ihmisié toihin. Liséksi se,
ettd datavuotoja ei tapahdu, ja jokaisen oma, henkilokohtainen data pysyy omistajansa
kisissd tdmén niin tahtoessa, luo haasteita ja riskejd tulevaisuudelle. Tulokset tukevat
muun muassa Michailidisin ym. (2018, 178) huolta tietoturvariskeistd, Russellin ja
Norvigin (2010, 1034) havaitsemia rekrytoinnin eettisid ongelmia, sekd Arthurin (2005,
68) 10ydoksid syrjinndsté rekrytoinneissa.

Uhkaksi koettiin 1dhinnd se, ettd tekodlyn kéyttoonotto jad pelkédksi hypetykseksi, ja
thmiset vésyvit sen kdyttoon. Tutkimuksessa kisiteltiin my0ds haastateltavien nakemyksid
siitd, onko HR-osasto vaarassa lakkautua, kun tekodlyn kéyttd lisddntyy ja pystyy
korvaamaan toitd. Tétd ei kuitenkaan ndhty varsinaisena uhkana, vaan haastateltavat
nékivét tekodlyn luovan uusia, toisenlaisia tydtehtédvid, jotka tyollistdvat lisdd henkilGita.
Lisiksi koettiin, ettd henkilostohallintotydssd vaaditaan vield ihmisten vélisid sosiaalisia
taitoja ja luovia ratkaisuja, joihin ei tekodly heti pysty. Télld on yhtéldisyyttd Stonen ym.
(2015, 216-231) ndkemykseen siitd. ettd ihmisten vélistd kanssakdymistd suositaan vield
henkildstohallinnossa yli muiden, ja persoonattomuus voi jopa vaikuttaa
henkilostohallinnon tehokkuuteen laskevasti. Samaan tulokseen ovat pdityneet myos
Cascio ja Montealegre (2016, 355-356) sekd Frey ja Osborne (2017, 254-280), jotka
véittivdt henkilostohallinnossa tarvittavan sosiaalista dlykkyyttd, jolloin nditd taitoja
vaativat henkilostéhallinnon tyonkuvat eivit olisi vaarassa teknologisen kehityksen
vuoksi kadota, toisin kuin rutiinityot.

Koulutus sen sijaan saattaa muuttua, kun korkeasti koulutettua tydvoimaa tullaan
haastateltavien mukaan tarvitsemaan lisdd tulevaisuudessa sen vuoksi, etti tekodly korvaa
suorittavat tyot ja yksinkertaisemman koulutuksen tarvitsevia ammatteja. Mielessd pyori
kysymyksié siitd, tuleeko tyostd lilan nopeatempoista ja kuormittavaa, kun rutiinitdita ei
endd ole, ja tyon sisdltd koostuu pddasiassa ajattelua ja luovuutta vaativista tehtévista.

Tutkimustulokset tukivat monilta osin aiempaa kirjallisuutta. Tutkimustuloksista voi
olla apua tulevaisuudessa, kun tekodlyn kdytdon mahdollisesti lisddntyessd sen

kayttokokemuksesta halutaan tehdd mahdollisimman kayttdjaystavéllinen ja mukava.
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Talloin on tirkedd tietdd, mitkd tekijit wvaikuttavat hyviin ja huonoihin
kayttokokemuksiin, ja minkélaisin mielipitein tekodlyyn suhtaudutaan. Positiivinen
ilmapiiri auttaa varmasti luomaan tekodlyn kédytolle paremman ldhtokohdan. Kun osataan
ajoissa valttdd mahdollisia uhkia ja riskejd, ja minimoida kylldstymiseen ja huonoihin
kokemuksiin johtavat tekijdt, on tekoélylld mahdollisuuksia toimia mutkattomammin

osana henkildstohallinnon arjen tyota.

6.2 Tutkimuksen rajoitteet

Tassd tutkimuksessa haastateltiin henkilostohallinnon parissa tyoskentelevid henkildita,
jotka kertoivat omia kokemuksia ja nidkemyksiddn tekodlyn kiytOstd arjen tyOssdén.
Tama tutkimus onkin toteutettu hyvin subjektiivisesti, ja eri ihmisilld voi olla hyvinkin
erilaisia késityksid ja vertailukohtia kokemuksiin tekodlyn kaytostd. Téstd syystd
tutkimustulokset ovat paljolti riippuvaisia siitd, kuinka juuri haastatteluihin valitut viisi
thmistd ovat kokeneet tekodlyn kdyton tydssddn. Haastateltavien tyohistoria ja yleinen
suhtautuminen tekodlyyn voivat vaikuttaa paljoltikin tuloksiin.

Tutkimuksessa aineisto keréttiin vain viittd henkil6d haastattelemalla, joten tdstd ei
valttdiméttd kerry yhtd kokonaisvaltaista kuvaa, kuin jos haastateltavia olisi ollut
enemmén. Haastateltavien rekrytointi osoittautui kuitenkin haasteellisemmaksi kuin olin
odottanut, silld kovinkaan monessa yrityksessé ei ole vield tekodlyéd kiytossd, tai se on
vasta testausvaiheessa. Lisdksi, haastateltavat saatiin kerdttyd henkilostohallinnon
piiristd, mutta heilld kaikilla oli hieman eri tyStehtivit ja tyonimike yrityksessé. Lisdksi
haastatteluista kévi ilmi, ettd 1dhes jokainen haastateltava kaytti erilaista tekodlyd osana
tyotddn, joten haastateltavien keskindinen vertailu on vaikeaa. Erilaisien tekodlyjen
kéyttd voi aiheuttaa hyvinkin erilaisia mielipiteitd henkilostd ja tydtehtdviastd johtuen.
Joku tekodly saatetaan kokea yleisesti mielekkddmmaiksi kayttdd kuin toinen.
Haastateltavat tyoskenteleviat my0s eri kokoisissa yrityksissd. Kaikista ndistd tekijoisté
johtuen haastateltavien keskindinen vertaileminen on haastavaa, koska heidédn
lahtokohtaiset tilanteensa ovat erilaisia.

Haastateltavat olivat ottaneet tekodlyn kdyttoon tyOpaikoillaan vasta vdhdn aikaa
sitten. 1-2 vuotta oli haastatteluhetkelld maksimiaika, jolloin tekoélya oli ollut kdytdssa.
Téstd johtuen, tekodlyn kéyttd osana tyotd on vield pienimuotoista, ja usein
pilottivaiheessa, joten tekoilystd kertominen voi olla vaikeaa. Kokemukset ja mielipiteet
siitd muovautuvat varmasti jatkossa, kun tekodlyé on kdytetty pidemmain aikaa ja siitd on
saatu toimivampaa. Tekodly muodostaa vasta murto-osan arjen tyostd, jolloin siitd
kertominen, ja siitd kertyneet kokemukset ovat vasta pintapuolisia. Mielipiteet tulevat
varmasti muovautumaan vield, ja onkin vaarana, ettd tutkimustulokset véaristyvit sen

vuoksi, ettd tekodlyn kéyttd on vasta niin pintapuolista ja uutta. Alun innostus, ja toisaalta
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tyOldys ja uuden opettelu voivat aiheuttaa voimakkaita mielipiteitd suuntaan ja toiseen.
Tastd syystd tutkimuksessa saadut tulokset rajoittuvat vain tekodlyn alkuvaiheen
kokemuksiin ja mielipiteisiin. On vaikea arvioida, muuttuvatko ne tekoédlyn kayton
jatkuessa ja kehittyessd. Kovinkaan monessa suomalaisyrityksessd ei tekodlyd ole ollut
tdméan pidempéén kadytossé, joten haastateltavien valinnalla tai vaihtamisella ei olisi voitu
tdhdn suuresti vaikuttaa. Tekodlystd osana henkildstohallintoa ei mydskddn ole tehty
paljonkaan aiempia tutkimuksia, joten vertailukohdan 10ytdminen ja teorian etsiminen
koituivat haasteellisiksi.

Jos tutkimukseen olisi 16ydetty haastateltavia, jotka toimivat yhden ja saman tekoédlyn
parissa, ja vain vaikkapa rekrytoinnissa, olisivat tutkimustulosten validiteetti ja
reliabiliteetti olleet parempia. Téméd ei kuitenkaan ollut mahdollista, silld tdhdn
kategoriaan sopivia haastateltavia ei 10ytynyt vield tarpeeksi. Aihetta olisi voinut myos
rajata keskittyen vain toiseen henkil6stdhallinnon elementtiin, joko rekrytointiin tai
henkiloston kehittdmiseen. Tekodlyn véhiisestd kayttomidrdstd suomalaisyrityksissi
johtuen tdhén tutkimukseen valittiin késittelyyn kuitenkin ndméa molemmat alueet. Néissd
kahdessa alueessa vaikuttaisi olevan eniten kédytossd tekodlyd télld hetkelld
henkildstohallinnossa, joten niiden valinta tutkimuksen kohteeksi oli siind mielessd

perusteltua.

6.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Koska tekodly on suhteellisen uusi késite henkildstohallinnossa ja sité ei ole kéytetty vield
paljoa, voisi vastaavan tutkimuksen toteuttamista harkita tulevaisuudessa uudestaan.
Esimerkiksi viiden vuoden paésti uusi tutkimus voisi olla ajankohtainen, kun tekodlyé on
ehditty jo kayttda hetki, ja totutella arjen tyontekoon, joka sisdltdd tekodlyd. Uusi tutkimus
voisi olla ajankohtainen jopa aiemmin kuin viiden vuoden pédstd, silld teknologia ja
tekodlyratkaisut kehittyvét ilmeisen nopeaan tahtiin. Uudessa vastaavassa tutkimuksessa
voisi my0s verrata tutkimustuloksia tdménhetkisiin tuloksiin, ja toteuttaa ikddn kuin
pitkittdistutkimuksena seurantaa siitd, muuttuvatko henkilostohallinnon parissa
tyoskentelevien mielipiteet ja kokemukset tekoélystd osana arjen tyotd ajan kuluessa.

Mielenkiintoista olisi my0s tutkia, muuttuvatko henkilostdhallinnossa tydskentelevien
kasitykset tekodlyn mahdollisuuksista ja uhkista ajan kuluessa. Tuleeko uusia uhkakuvia
ja haasteita ilmi? Keksitdinkd uudenlaisia mahdollisuuksia hyddyntdd tekoélyd
henkildstoratkaisuissa? Nédmid kysymykset voisivat olla ajankohtaisia tdmin aiheen
tutkimiselle tulevaisuudessa.

Jatkotutkimusehdotuksena esitdn vield, ettd tutkimuksessa voisi keskittyd vain yhden

tekodlykomponentin tutkimiseen, esimerkiksi matchingin. Sen voisi liittdd esimerkiksi
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aineistosta tulee ilmi. Tutkimustulosten eroja ja yhtéldisyyksiéd voisi vertailla muihin, ei
niin rajattuihin tutkimuksiin, esimerkiksi tdhan.

Yhtend jatkotutkimusehdotuksena ehdotan vield, ettd kokemuksia tekodlyn kaytosta
osana henkildstohallintotyGtd voisi verrata jonkin muun alan ty6hon, jossa tekodlya
kaytetddn. Esimerkiksi tekoédly johdon neuvonantajana voisi olla toinen osa-alue johon
tutkimustuloksia verrata. Loytyyko esimerkiksi eroja kokemuksissa ja mielipiteissd, kun
tyonkuva, jossa tekodlya kdytetddn, on toinen?

Jatkotutkimusten myo6td voisi olla mahdollista antaa kehitysehdotuksia tekoédlyn
kehittdjille siitd, kuinka tekodlyn kédyttokokemuksesta voisi tehdd mielekkddmmaén ja
onnistuneemman, ja samalla vihentd4 haasteita ja riskejd. Jatkotutkimusten toteuttaminen
voisi auttaa ymmartimididn paremmin lisddntyvdd tekodlyilmiotd tyoeldméssa.
Jatkotutkimukset voisivat my0s tuoda lisdd tydkaluja toimivien tekoélyratkaisujen
toteuttamiseksi niin, ettd tyontekijoiden kokemukset tekodlyn kéaytostd olisivat
mahdollisimman positiivisia ja mielekkditd, ja tekodlyn kayttd jatkuisi ja lisddntyisi

tulevaisuuden tyoeldméssd tuottaen positiivisia tuloksia.
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LIITE

Liitteend on teemahaastatteluissa kdytetty haastattelurunko.

TAUSTATIEDOT:

nainen/mies

ika

toimenkuva/tyonimike

tyossdolovuodet (tdménhetkisessa yrityksessa)

toimiala

. UUDET TEKNOLOGIAT/TEKOALY HENKILOSTOTYOSSA:

onko yrityksessidnne kdytossa tilla hetkelld jotakin tekoédlyd/uusia teknologioita?
jos, niin mink&laisia?

kuinka kauan ndma teknologiat ovat olleet kdytossi?

jos ajattelet omaa arkeasi HR-tyOssd, niin miten uudet teknologiat ovat siind
ldsna?

miké teknologioista on eniten 14sné arjen tyossdsi?

miten tdma teknologia tulee ilmi arjen tydssad?

ovatko tydtehtdvési muuttuneet tdmin teknologian kdyttdonoton myoti? jos,
niin miten?

milléd perusteella uusi teknologia otettiin kdyttoon? (esim. tydnantajan mairays,
muutkin firmat kayttavit sitd, kollegat kayttavit sitd)

mitkd ovat mielipiteesi uusista teknologioista/tekoédlystd? Onko se helpottanut
tyontekoa tai tehnyt siitd tehokkaampaa?

oliko tekodlyn ottaminen osaksi tyotd mielestési vaikeaa? onko tekoidly tuonut

mukanaan jotakin ongelmia tai haasteita?

2. TEKOALYN HYVAT JA HUONOT PUOLET

mitd hyvid puolia tekodlyssd on verrattuna tilanteeseen ennen tekodlya?

entd huonoja puolia?

kaytatko mielelldsi tekodlyd vai kaipaatko perinteistd tyonkuvaa?

haluaisitko tyonkuvasi sisdltdvin enemmin tekodlyn kiyttdd kuin mitd

nykyisin?

. TEKOALY TULEVAISUUDESSA

néetkd jotain uhkakuvia tekoélyyn ja tulevaisuuteen liittyen?

mitd hyvid puolia néet tekodlyyn liittyen tulevaisuudessa?

onko yritykseenne tulossa lisdd erilaisia teknologioita/tekodlyd kayttoon
tulevaisuudessa?

minkélaisena néet tulevaisuuden tyonkuvasi?

koetko tekodlyn enemmin mahdollisuutena vai uhkana?
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