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1 JOHDANTO

1.1 Tutkielman tausta ja aiheen rajaus

Henkilostjohtaminen on laajasti tutkittu aihe. Tekoaly puolestaan on 2000-luvulla nous-
sut merkittavéksi tutkimusaiheeksi, ja etenkin 2010-luvulle siirryttéessé tekoélyyn liitty-
vien artikkelien maara on lisdéntynyt huomattavasti. Suurin osa tekoélyyn liittyvésta tut-
kimuksesta onkin melko uutta. Tutkimuksissa ollaan my6s hyvin tulevaisuusorientoitu-
neita tekodlyn suhteen. Monessa artikkelissa pohditaan tulevaisuuden skenaarioita ja te-
kodlyn vaikutusta erilaisiin toimintoihin.

Digitalisaatio muovaa organisaatioita yhd monimutkaisemmiksi kokonaisuuksiksi.
Samalla henkiléstojohtamisen luonne muuttuu. Johtajien rooli ja merkitys organisaatiolle
voidaan digitalisaation edetessé kyseenalaistaa. Toimintojen sahkdistyessé syntyy uusia
mahdollisuuksia, joita voidaan hyddyntad myos henkildstdjohtamisessa.

Tutkielman ydinajatus on tuoda esille tekodlyn merkitys henkildstéjohtamisen tu-
kena tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Tavoitteena on selvittdd, miten tekoélya voidaan
hyodyntéé operatiivisen henkilostéjohtamisen apuvalineend. Tyohyvinvoinnin rinnalla

tutkielmassa kaytetddn myos henkiléstohyvinvoinnin kéasitetta.

Paatutkimuskysymys, johon tutkielmassa pyritdan vastaamaan:

. Miten tekodlya voidaan hyddyntia operatiivisessa henkildstdjohtamisessa tydhy-

vinvoinnin nakdkulmasta?

Padkysymykseen pyritaan vastaamaan seuraavien alakysymysten avulla:
. Miten tekoéalyé voidaan hyddyntéé tydhyvinvoinnin seurannan tukena?
. Miten tekodlya voidaan hyodyntaa henkildston resilienssin vahvistamisessa ja
mielenterveyden tukemisessa?
. Miten tekodlya voidaan hyédyntda organisaation viestinndssé ja paatoksente-

0ssa?
1.2 Tutkimusmenetelmat ja tutkielman rakenne

Toteutustapana tutkielmassa on kasiteanalyyttinen Kirjallisuuskatsaus. Toteutustavassa

pyritddn tuomaan esille tutkielmassa kasiteltdvat ké&sitteet siten, ettd tieteenalasta



riippumatta ne ovat helposti ymmarrettavid. Kasitteiden soveltaminen on myos luetta-
vissa késiteanalyyttisen toteutustavan vahvuudeksi. Tutkielman sisaltdma analyysi ei si-
sélla empiirisia elementtejd. (Puusa 2008, 38-42.)

Tutkielman rakenne koostuu viidesta paédluvusta. Paaluvuissa perehdytédéan laajasti
tekodlyn mahdollisuuksiin henkildst6johtamisen tyokaluna alkaen ensimmaéisesté péaalu-
vusta, joka siséltad johdannon. Johdannossa tutkielman lukijalle esitelladn ké&siteltava
aihe, tutkielman tavoitteet ja tutkimusmetodit. Liséksi johdannossa esitelladn tutkielman
rakenne.

Toisessa padluvussa tutustutaan tekoalyn késitteeseen. Kasittely on jaettu tekoalyn
eri tyyppeihin: heikkoon ja vahvaan tekoélyyn. Heikon ja vahvan tekoalyn lisaksi tutkiel-
massa nostetaan esiin koneoppimisen kasite tekoalyn osa-alueena, silla se on tyéhyvin-
vointia edistavien tydkalujen kannalta yksi keskeisimpia sovellettavista teknologioista.

Toisena keskeisend késitteend tutkielmassa on henkiléstdjohtaminen, jota kolmas
paaluku késittelee. Henkilostéjohtaminen on johtamisen laaja-alainen osa-alue, johon
vaikuttavat seka ihmiset ettd koneet. Henkilostojohtamisessa tulevaisuuden tekoélyinno-
vaatiot muokkaavat johtamisen luonnetta, koskivatpa ne sitten mitd osa-aluetta tahansa
henkilostojohtamisen sisélla.

Neljannessé paéluvussa yhdistetaan tekoélyn ja aiemmin esitellyt, tutkielmaan valitut
henkildstdjohtamisen teemat, ja tarkastellaan tekoédlyn tuomia mahdollisuuksia operatii-
visessa henkildstdjohtamisessa. Tarkastelussa keskitytaan henkiléstohyvinvointiin.

Lopuksi tutkielmassa esitetadn johtopéaatokset, pohditaan tutkielmassa esille noussei-
den aiheiden kautta tekodlyn vaikutuksia henkiléstdjohtamiseen tulevaisuudessa laajem-
masta perspektiivista ja tuodaan esille mahdollisia tutkimuskysymyksia jatkotutkimuksia

varten.



2 MITA TEKOALY ON?

2.1 Tekoaly kasitteena

Digitalisaatio ja uudet teknologiat méaarittavat tyon késitettd uudelleen. Yksi uusista tek-
nologioista on tekodly (engl. Artificial Intelligence, Al), jota hyddynnetddn koko ajan
enemman ja enemman erilaisissa toiminnoissa. Tekoaly on osa arkeamme niin organisaa-
tioissa, kuin niiden ulkopuolellakin. Tekodly muuttaa etenkin kasitysta siitd, milla tavoin
ty6té tehdaan. (Boudreau et al. 2015; Jesuthasan 2017.)

Tekoalyyn liittyy kasitteend paljon harhaluuloja ja virheellisid olettamuksia. Késit-
teend tekodlyé pidetddn itsessdan harhaanjohtavana. Tekodlylla ei ole samanlaista tietoi-
suutta tai alykkyyttd, mita esimerkiksi ihmiselld on. Tekodlyn suoriutuminen erilaista teh-
tavista on ihmistd nopeampaa ja tarkempaa tehtavien ollessa tarkkaan rajattuja. lhmisen
suorittaessa jonkin tehtavan yhdessa sekunnissa pidetéén tekoalyé tehokkaampana tapana
suorittaa tehtava. Sekuntia pidemmissa suorituksissa sen sijaan tarvitaan monimutkaista
paattelya, johon tekodly ei ole vield valmis. (Goldhaber-Gordon et al. 1997; Moravec
1998.)

Merilehto (2018) maéarittelee tekoélyn koneen suorittamaksi toiminnaksi, joka olisi
alykasta ihmisen toteuttamana. Tekodlyn ja ihmisen vélisen alykkyyden seké tietoisuuden
vertailu on yksi keskeisimpia tekojoita tekoalyn kasitettd maaritettdessa. Tekoaly voi-
daan késitteend jakaa heikkoon ja vahvaan tekoélyyn. Tekoalyn padkasitteesta on erotettu
my06s koneoppiminen omaksi tekoélyn osa-alueeksi. (Goldhaber-Gordon et al. 1997; Mo-
ravec 1998.) Toimintamahdollisuudet tekoalyn kohdalla eivét ole Merilehdon (2018) mu-
kaan rajattuja pelkéstdan ihmisen tasolle. Esimerkeiksi erilaisista toiminnoista voidaan
nostaa esille kyky tehda péaatoksia, nakokyky ja ennakointi.

Tekodlylla ei ole lahtokohtaisesti ymmarrystd suorittamastaan toiminnasta, eika se
ajattele tekemisiaan. Koneet eivat ymmarré eri asioiden kausaalisuhteita. Tekoalyn kehi-
tys on Pearlin (2000) mallin mukaan kahdella ensimmaiselld portaalla, jotka ovat assosi-
aatio ja interventio. Tarkkailu ja asioiden muuttaminen onnistuvat tekoalylté jossain mééa-
rin. Tekodlyn sisalléllisten asioiden prosessointi on siis tekodalylla erittdin alkeellista.
(Pearl 2000; Kananen — Puolitaival 2019.) Kérjistettyna voidaan sanoa, etta koneilta puut-
tuu maalaisjarki kokonaan.

Tekodly voi hoitaa yksinkertaisia ja rutiininomaisia tyotehtévia. Esimerkiksi pank-

kien avustajarobotit voivat hyddyntaad tekodlya vastatessaan yksinkertaisiin asiakkaita



askarruttaviin kysymyksiin. Yksinkertainen tekoélyn suorittama toiminto voi olla esimer-
kiksi salasanan resetointi. Tekodlyn avulla vapautetaan resursseja inhimillisié tarpeita
(engl. human aspects) ja ihmisalya vaativiin (engl. higher-value activities) tilanteisiin,
kuten monimutkaisiin asiakasreklamaatioihin (Boudreau et al. 2015; Chelliah 2017; Plas-
tino — Purdy 2018.)

Yano (2017, 43) toteaa yhden virheellisen kasityksen olevan, ettei tekodlyé voisi ym-
maértad ilman teknista taustatietoa ja osaamista. Toiseksi harhaluuloksi Yano (2017, 44)
nostaa kasityksen, jonka mukaan ajatellaan tekoélyn olevan lahtdkohtaisesti jokin uusi
teknologia tai kone. Tekodly on paljon muutakin kuin monimutkaisesti ymmarrettava tek-
nologia tai alykkaaksi ohjelmoitu robotiikkaan liittyva laite.

Monet pitdvat tekodlya valvovana silmand tai viranomaisten vélineena kerata tietoa
kansalaisista. Kasitys on osittain oikea, silla tekoédlyn kéyttoa erilaisissa valvonta- ja mo-
nitorointitehtdvissa on viime vuosina lisétty paljon. Tekodlyn mahdollisuudet on tunnus-
tettu nykyajassa toimiviksi tulevaisuuden mahdollisuuksista puhumattakaan. (Yano 2017,
45-46; Mathis 2018.)

Tekodlyyn on kohdistettu runsaasti julkista painetta. Epérealistiset odotukset ovat
kohdistuneet tekodlyn mahdollisuuksiin ja suorituskyvyn kehittymiseen. Moniulotteisten
liiketoiminnallisten ongelmien ratkaisu ei olekaan mahdollista yksin&én tekoélyn avulla,

eiké tekodly pysty kuvaamaan erilaisia ongelmia. (Kananen — Puolitaival 2019, 37-41.)
2.2 Tekoalyn eri tasot: heikko ja vahva tekoaly
2.2.1 Heikko tekoély

Tekoaly voidaan jaotella heikkoon ja vahvaan tekodlyyn. Paatoksentekokykyyn ja toi-
minnallisuuteen liittyen on tekoalyn kohdalla asetettu ylioptimistisia ja liioiteltuja néke-
myksid. Kaikki sovellutukset, joita tdhdn mennessa on pystytty kehittdmaan, kuuluvat
heikon tekodlyn (engl. Artificial Narrow Intelligence, ANI) piiriin. (Merilehto 2018, 18-
19, 23-26, 111-112; Kananen — Puolitaival 2019, 37-38.)

Heikosta tekodlysté kaytetddn myds kapean tekodlyn nimitysta. Kapean tekodlyn ni-
mitys kuvailee hyvin sen luonnetta. Yksittdinen kapea-alainen tehtdvéa on mahdollista to-
teuttaa heikon tekodlyn avulla, mutta laaja ja monimutkainen muille alueille laajentuva
tehtéva ei silté onnistu. (Merilehto 2018, 23-30.)

Heikosta tekodalysta hyva esimerkki on itseajavat autot (engl. self-driving cars). Te-

kodly on jaettu itseohjautuvissa autoissa lukemattomiin osiin, jossa kukin osa suorittaa



omaa tehtavadnsd. ltseajavien autojen sisdiseen jarjestelméan on syotetty ihmisen toi-
mesta algoritmeja, joiden perusteella autossa oleva tietokone yhdistaa erilaiset yksinker-
taiset tekodlytoiminnot. Talldin saadaan itseohjautuva auto reagoimaan ulkoisiin arsyk-
keisiin annettujen ohjeiden mukaan esimerkiksi kaasupolkimen painamiseen. (Merilehto
2018, 129; Kananen — Puolitaival 2019, 158-164.)

Heikon tekoalyn muita sovellutuksia ovat esimerkiksi porssikauppojen suorittami-
nen, erilaisten diagnoosien tekeminen ja puheentunnistusohjelmistot. Tekoély on edell&
mainituissa sovellutuksissakin kohdistettu hyvin kapealle toiminta-alueelle. Erikoistu-
mista tiettyyn toiminta-alueeseen ei yleisesti pidetd ongelmallisena, mutta se on sovellu-
tuksia kehitettéessa tarked tiedostaa. Dynaaminen heikko tekodly ei ole mahdollinen.
Tekstintunnistusta varten luotu sovellutus ei esimerkiksi toimi analyysien kokoamisessa,
silla toiminta on hyvin yksinkertaista. (Merilehto 2018; Kananen — Puolitaival 2019.)

Tekoalyn kehittdminen on painottunut myos pitkalti heikkoon tekodlyyn. Yksittaisiin
selkeisiin ongelmiin on pyritty hakemaan ratkaisua heikolla tekoélylla. Kehitysprojektit
on voitu jakaa pieniin osiin, jolloin tekoalyn hyddyt saadaan myds parhaiten kohdistettua
erilaisiin toimintoihin kustannustehokkaasti. Organisaatiosta on voitu kartoittaa kaikki
saatavissa oleva tieto eri asiantuntijoilta yksittaista kapea-alaista projektia varten, mika
on mahdollistanut tehokkaamman kehitystyon. Tehokkuutta mitattaessa on painotettu eri-

tyisesti tekoalysovellutuksen vaikuttavuutta organisaation toimintaan. (Merilehto 2018.)
2.2.2 Vahva tekoaly

Vahva tekoaly on tulevaisuuden visio, jossa dlykkyyden méaira lahestyy adretonta. Alykas
vahva tekodly kuvataan yleiskéyttoiseksi tyokaluksi, joka on verrattavissa ihmiseen.
Vahva tekodly kykenee ratkaisemaan laajasti erilaisia toimintoja. Se ymmartaa esimer-
kiksi kaikkia kielia niin tekstina kuin puheenakin virheettémasti. (Merilehto 2018, 18-19,
111-112; Kananen — Puolitaival 2019, 36-43.)

Vahvan tekodlyn kehittdmisprosessissa on paljon ongelmia ennen ratkaisuun péase-
mistd. Kehittdmisessé tulee ratkaista esimerkiksi itsenédisen oppimisen ja siirto-oppimisen
(engl. transfer learning) kaltaiset ongelmat, jotka rajoittavat tekodlyn mahdollisuuksia
suoriutua erilaisista tehtavista. Kehitettdessa vahvaa tekoélya ei ole viel4 taysin pystytty
edes nimedmaan, mika on mahdollista ja mika ei. (Merilehto 2018, 23-25.)

Siirto-oppiminen on koneoppimistekniikkaa, jonka avulla heikon tekodlyn malleja
voidaan kohdistaa uudelleen toisiin tehtaviin. Tekniikassa ensisijaisen datakokonaisuu-

den lisdksi kaytetddn toissijaista tietoldhdettd rinnalla, joiden avulla pyritaan
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yksinkertaista datankasittelyd monipuolisempaan lopputulokseen. Siirto-oppiminen ei ole
ihmisten alyllisessd kehityksessa ongelma, mutta tekodlyn kohdalla se on kehityksen kul-
makivi. Ihmiset voivat jakaa edelleen tietotaitoa ja osaamistaan eri tavoin. Tekoalyyn liit-
tyva siirto-oppiminen pyrkii muuttamaan heikon tekoalyn vahvaksi tekodalyksi ja rajatto-
maksi alykkyydeksi. (Torrey — Shavlik 2010.)

Vahvan tekoélyn kehityksen kannalta yksi kriittisista kohdista on myds kausaalisuh-
teiden muodostaminen, tarkastelu ja analysointi. Judea Pearl (2000) on luonut kolmivai-
heisen mallin, jonka avulla tekodlyn kehittymiseen liittyvid haasteita voidaan arvioida.

Ensimmaiselld portaalla ”Assosiaatio” ovat esimerkiksi havainnointi ja eri asioiden
yhdistdminen (ks. kuvio 1). Toisella portaalla ovat asioiden muuttaminen ja erilaisten
vaihtoehtojen kokeilu. Kolmanteen tasoon sisaltyvat puolestaan vaihtoehtoisten tapojen

pohdinta ja teoreettinen pohdiskelu. (Pearl 2000; Kananen — Puolitaival 2019.)

Kontrafaktuaalit
Interventio A _ —
Kausaalisuhteiden
g | ymmartaminen,
Assoslaatio A Asioiden mielikuvitus ja
] | |muuttaminen muisti

Tarkkaileminen

Kuva 1. Tekodlyn tietoisuuden tasot (mukaillen Pearl 2000)

Vahvan tekodlyn kehittdminen ei vaikuta esitettyjen ongelmien perusteella realistiselta
edes lahitulevaisuudessa. Tekodlyn ja ihmisen erottavat tekijat keskittyvét padosin juuri
Pearlin (2000) mallin kolmannelle kontrafaktuaaleja kasittavalle portaalle. Kontrafaktu-
aalit ovat mallissa filosofisessa mielessd selitettdvissd yksinkertaisesti: ”Jos A pitéisi
paikkansa, niin B pitdisi paikkansa.” Vaihtoehtoiset tavat eivét ole itsestddnselvyyksid,
joita kone olisi kerannyt jostakin itse. Kananen ja Puolitaival (2019) esittavét, ettd Pearlin
(2000) mallin kolmannen portaan yhteydessé ilmeneviin haasteisiin ovat mielikuvitus ja

luovuus ratkaisuja. Niitéd ei kuitenkaan ole viel& pystytty integroimaan osaksi tekoalya.
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Vahva tekodly uutisoidaan mediassa usein sensaatiohakuisesti, silld vahva tekodaly on
se osa tekoalysta, johon liittyy paljon kysymysmerkkeja. Pelot ja epdilykset tulevaisuu-
den tekodlysta tuovat julkiseen keskusteluun esille 1&hinna tekodlyyn liittyvat paapiirteet
kehitysprosessien tapahtuessa suurelta yleisolta piilossa. Tekodély késitetddn esimerkiksi
Star Wars -robottina tai yli-inhimillisend ihmisen kaltaisena sahkoistettynd hahmona.
(Kananen — Puolitaival 2019, 17-18.)

2.3 Koneoppiminen tekoalyn osa-alueena

Koneoppiminen on yksi tekodlyn osa-alueista. Koneoppimisessa kaytetaan suurta maaréa
dataa erilaisten toimintojen suorittamiseen. Datan avulla kone oppii toimimaan ja luokit-
telemaan dataa halutulla tavalla. Toimintaa ei ole ohjelmoitu valmiiksi. Algoritmit oppi-
vat koneoppimista kaytettdessd, miten datasta saadaan luokiteltua parhaat mahdolliset
lopputulokset jonkin ongelman ratkaisemiseksi. Koneoppimisen mallin kehittyessé voi-
daan arvioida dataan perustuen yksittdisten toimintojen lopputuloksia. Koneoppimisen
algoritmien ja toiminnan kehittdminen on syklinen prosessi, jonka laatu paranee kaytet-
téessa algoritmia uudelleen ja uudelleen. Lopullisen mallin toiminta tapahtuu yksinker-
taisesti antamalla mallille sydte, mika johtaa tuloksiin. (Merilehto 2018.)

Merilehto (2018, 26-31) esittad, ettd koneoppimisen perusteiden ymmartdminen tu-
lisi olla tulevaisuudessa yleissivistyksen piiriin kuuluva aihealue, etenkin sellaisilla hen-
kiloilla, jotka toimivat vastuullisessa asemassa. Koneoppimisen syvéllisempi ymmarrys
vaatii monimutkaisten algoritmien ymmartamista ja taitoa soveltaa matemaattisia malleja
algoritmin kehittamiseksi.

Koneoppiminen luokitellaan yleensd kolmeen osaan: ohjattuun oppimiseen, ohjaa-
mattomaan oppimiseen ja vahvistusoppimiseen. Ohjatussa oppimisessa oikea ratkaisu on-
gelmaan sisallytetdan opetusdataan, jolloin koneella on yksinkertainen tehtdva etsia rat-
kaisu opetusdatan joukosta. Ohjaamattomassa oppimisessa puolestaan kone etsii séan-
nonmukaisuuksia ja suhteita eri asioiden valilta datasta. Vahvistusoppiminen on koneop-
pimisen muoto, jolla voidaan iteroida tuloksia lukemattomasti. (Merilehto 2018, 42-49.)
Toistojen valissa toteutetaan Pearlin (2000) mallissakin mainittuja interventioita. Tulok-
sista annetaan koneelle palautetta. Oppimista tapahtuu koneen erehdysten kautta. Palaut-
teen avulla paastaén aina tarkempiin ja tarkoituksenmukaisempiin tuloksiin koneoppimi-
sessa. (Merilehto 2018, 42-49.)

Koneoppimisen kouluttamisessa on joitakin yhtenevéisyystekijoita myds ihmisten

kouluttamisen kanssa. Ihmisten kouluttamisessa voidaan pitaa tarkednd, ettd opetettavan
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aiheen sisélt6 vastaa yleisesti hyvaksyttya tietoa. Sama patee myos tekodlyn kouluttami-
sessa. Koneen kouluttamiseen pitéa kerété paljon dataa, jotta opetusta voidaan antaa. Or-
ganisaatioilla on pitkan aikaa ollut paljon dataa kdytssaan, mutta sen hyédyntdminen ei
ole ollut tehokasta otettaessa huomioon koneoppimisen potentiaali. Keréttava data voi
siséltaa esimerkiksi tietoja asiakkaista, henkilostosta tai sidosryhmistd. Datan muoto voi
olla teksti, kuva, paikkatieto tai mika tahansa koneen hyvaksyma datan muoto. Koneop-
piminen voidaan oppimisen mukaan luokittelemisen liséksi jakaa osiin erilaisten oppi-
mismallien mukaan. Dataa voidaan hyddyntad koneoppimisen eri lajien, jotka ovat esi-
tetty taulukossa 1, kautta. (Brynjolfsson — Mitchell 2017; Merilehto 2018; Kananen —
Puolitaival 2019.)

Taulukko 1. Koneoppimisen lajit (mukaillen Brynjolfsson — Mitchell, 2017; Meri-
lehto 2018)

Malli Tehtava Sovelluskohteita
Regressio Numeeristen arvojen Henkilostdmadran muutosten
ennustaminen ennustaminen
Rekrytointiprosessien ajankohtien
arviointi
Ryhmittely Luokittelemattoman  datan | Henkilston ryhmittely eri
analysointi muuttujien perusteella
Suosittelu Mielenkiinnon  kohteiden | Ty6hyvinvointia edistavien
kartoittaminen toimintojen suosittelu
Poikkeamien Poikkeavien l6ydosten Henkilostoon liittyvien lokitietojen
etsinta havainnointi data-aineistosta | tarkastelu
Henkiloston valvonta
Luokittelu Kohteiden kategorisointi Kuvantunnistus
Markkinoinnin kohdentaminen

Koneen kouluttamisen jalkeen data taytyy valmistella kaytettdvadn muotoon. Datan val-
misteluun voi kulua runsaasti resursseja, mutta koneoppimisen avulla saadut hyddyt voi-

vat tulevaisuudessa olla moninkertaiset investointeihin ndhden. Etenkin aika on sellainen
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resurssi, jonka arvoa on koneoppimista kehittdessé vaikeaa mitata taloudellisesti. Datan
formaatit voivat olla erilaisia ja eri lahteistd. Koherentin datakannan muodostaminen on
tarkedd koneoppimisen suoriutumisen kannalta. Tekoalyalgoritmi toimii suoraviivaisesti:
”Sita saat, mité tilaat.” (Kananen — Puolitaival 2019, 46-47.)

Datasta muodostetaan seuraavassa vaiheessa erilaisia kokonaisuuksia. Kokonaisuuk-
siin kuuluvat aina koulutusdatasetit (engl. training data set). Koulutusdatasettien liséksi
on olemassa validointidatasetteja seka testausdatasetejd, jotka varmistavat tekoalyn toi-
mivuuden uuden datan ilmestyessa algoritmin kayttoon. (Kananen — Puolitaival 2019,
49.)

Perinteisessé koneoppimisessa, jossa datasetin koko on tyypillisesti muutamista tu-
hansista néytteista satoihin tuhansiin naytteisiin, validointi- ja testausdatasettien prosen-
tuaalisten kokojen tulee olla suhteellisen suuria, jotta ndmé datasetit ovat tilastollisesti
edustavia. Kun kaytossa on miljoonia ndytteitd, riittdd validointi- ja testausaineistoksi
prosentuaalisesti pienempi maara dataa, koska siinékin tapauksessa datasettien koot ovat
riittdvan isoja. Datasettien kaikkien ndytteiden tulee tulla tilastollisesti samasta ja-
kaumasta, jotta malli saadaan toimimaan oikein. (Kananen — Puolitaival 2019, 58-60.)

Laskentatehon ja algoritmien kehittymisen lisdksi datan merkitys on erittain suuri
koneoppimisenkin osa-alueella. Laskentateho prosessoreissa on kehittynyt paljon viime
vuosien aikana. Hintataso grafiikkakorttien kohdalla on laskenut, mista on seurannut las-
kentatehon kasvaminen tavanomaisten koneoppimisen kéyttdjien keskuudessa. Dataset-
tejé on aikaisempaa enemman tarjolla esimerkiksi sosiaalisesta mediasta ja ladketieteen
alalta, mika auttaa koneoppimisen kehityksessa. Dataa voidaan myds hallita ja varastoida
kustannustehokkaammin, kuin koskaan aikaisemmin. Algoritmien osalta kehittymista on
tapahtunut etenkin avoimiin lahteisiin perustuvien yhteiséjen kautta, jossa algoritmeja
voidaan jakaa vapaasti. Ohjelmistokehityksen nopeutuminen on vahvasti riippuvainen al-
goritmien avoimien kirjastojen laajuudesta. (Merilehto 2018.) Kehittyneet algoritmit ja
suurten datamassojen hallinta ovat vaikuttaneet myds taloudelliseen tehokkuuteen kone-

oppimisen hyddyntamisen ndkokulmasta (Knight 2016).
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

3.1 Henkildstojohtaminen kasitteena

Henkilostojohtamisen kasite liittyy liiketaloustieteisiin kuuluvan johtamisen ja organi-
soinnin tieteenalaan. Teoreettinen viitekehys henkilgstdjohtamisessa pohjautuu muihin
tieteenaloihin. Henkildstdjohtamista on teoreettisesta nakokulmasta tarkasteltu esimer-
kiksi antropologian, sosiologian ja psykologian tieteellisiin teorioihin peilaten. Henkilds-
tdjohtaminen tieteenalana pyrkii jasentdmaan ja tulkitsemaan johtamisen erilaisia ilmigita
organisaatioissa kaikissa organisaation elinkaaren vaiheissa. (Peltonen 2008; Viitala
2014.)

Henkilostdjohtamisella ei ole yksiselitteistd teoriaa, mutta teoreettisena viitekehyk-
sen pohjana kaytetaan usein henkilostdvoimavarojen johtamisen késitettd. Henkiléstovoi-
mavarojen johtaminen (engl. human resource management, HRM) ei ole kuitenkaan yk-
siselitteinen késite, silla HRM voidaan hahmottaa useilla tavoilla. Lahestymistapoina
kaytetadan esimerkiksi ihmisten johtamista, jossa keskitssd ovat tydsuhteen hoitaminen ja
henkildstdn johtaminen organisaatiossa. Toiset nakevat, ettd henkilostévoimavarojen joh-
tamisen késitteell& on korvattu aikaisemmin perinteistd henkilostohallintoa tarkoittaneita
kasitteitd PA (personnel administration) ja PM (personnel management). Perinteiseen na-
kdkulmaan ovat liittyneet nykyiseen nakékulmaan verrattuna enemman strategisen hen-
kilostétoiminnan ulkopuoliset teemat. (mm. Beardwell - Clark 2010, Viitala 2014.)

Henkilostojohtamisen kasitteelle on annettu kirjallisuudessa useita erilaisia maéritel-
mi&. Oman madritelmansa ovat antaneet esimerkiksi Bratton ja Gold (2012), Peltonen
(2008), Beardwell ja Clark (2010) seké Viitala (2014). Erilaisia nakdkulmia henkildsto-
johtamisen méaarittelemiseen ovat antaneet myos Legge (2005), Vanhala et al. (2002) ja
lahestymistapana, jonka keskitssa on tydsuhteiden johtaminen ja kilpailuedun saavutta-
minen henkildston osaamista hyodyntdmalld. Osaamista ja henkilostod pidetdén heidan
méaéritelmansd yhteydessa strategisena voimavarana organisaatiossa, jonka johtaminen
oikealla tavalla tuottaa arvoa. Madritelmé& eroaa muista henkilostdjohtamisen maéaritel-
mistd esimerkiksi tydhon suhtautumisessa, joka perustuu juridisen sopimisen sijasta psy-
kologiseen sopimukseen osapuolten vélilla. Bratton ja Gold (2012) korostavat myds hen-
kilostojohtamisen integroitumista strategiseen suunnitteluun organisaatioissa. Keskei-
send eroavaisuutena voidaan ndhdd myds tavoitteiden ja motivoinnin korostaminen hen-

kilostojohtamisen yhteydessa.
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Peltonen (2008) puolestaan katsoo henkildstojohtamista kolmesta eri ulottuvuudesta.
Madritelma jaetaan henkilostotoimintoihin, henkildst6osastoon ja johtamisen henkilosto-
ulottuvuuteen. Henkildstétoimintoihin liittyvat esimerkiksi tyontekijoiden perehdyttdmi-
nen, palkitseminen ja osaamisen kehittdminen. Henkilostoosasto késittdd maaritelman yh-
teydessa henkil6ston kokonaisuudessaan. Johtamisen henkildstoulottuvuus sen sijaan si-
séltaa niin yllapitoa, kehittdmistd kuin inhimillisten voimavarojen hankkimistakin.

Henkilostojohtamista voidaan kasitellda myds menettelytapojen kokonaisuutena
Beardwellin ja Clarkin (2010) tapaan. Heidan méaaritelmaansa liittyvan menettelytapojen
kokonaisuuden keskitssd on tavat, joilla tydsuhteeseen liittyvid asioita ja tyota itsessaan
johdetaan. Keskeisena pidetdan ihmisten johtamista, johon he méaaritelmasséan liittavéat
esimerkiksi kommunikaation, henkildstovalinnat ja tiimityon merkityksen.

Viitala (2014) kasittaa henkilostojohtamisen kasitteen kokonaisuutena, joka pitéa si-
séallaan kaiken toiminnan, jonka avulla organisaatio varmistaa toiminnan edellytysten mu-
kaisen tyovoiman. Tyovoimalla tulee olla myds tehtéviin soveltuva riittdva osaaminen,
hyvinvoinnin taso ja motivaatio tehda tyota. Viitala (2014) jakaa késitteen kolmeen alu-
eeseen: Johtajuuteen (engl. leadership), henkildstdvoimavarojen johtamiseen ja tyoela-

maén suhteiden johtamiseen (engl. industrial relationships, IR).
3.2 Henkilostéjohtamisen mallit ja ndkdkulmat

Henkildstdjohtaminen on moniulotteinen kokonaisuus, jota voidaan tarkastella erilaisten
mallien avulla. Oman mallinsa ovat luoneet esimerkiksi Guest (1987), Hendry ja Pet-
tigrew (1986), Beer et al. (1984) seka Ulrich (1997). Mallien erilaisia tarkastelun keski-
pisteitd ovat henkiléstdvoimavarojen johtamiseen liittyvat elementit ja vaikutussuhteet,
erilaisten osa-alueiden muotoutumiseen vaikuttavat tekijat ja osa-alueiden tehtavankuvat.
Mallien esittelyn jalkeen kasitelladn henkildstdjohtamista tarkemmin Ulrichin (1997)
mallin avulla sen laajojen sovellusmahdollisuuksien vuoksi.

Guestin (1987) malli on yksi tunnetuimmista henkildstdjohtamisen malleista, joka
keskittyy yksildiden ja organisaatioiden suoritusten kehittdmiseen. Mallissa esitetdan
henkilostdjohtamisen vaikutuksia ja tuloksia henkilostéjohtamisen eri tasoilla. Guestin
(1987) mallissa korostuu henkiléstévoimavarojen kokonaisuuden eheys ja selked ra-
kenne. Henkilostojohtamisen pohjana on mallissa henkildstostrategia. Henkildstojohta-
minen perustuu valinnoille, joita tehdaén henkildstostrategian alueella mallin ensimmai-
sessd vaiheessa. Organisaatio voi keskittyd vaihtoehtoisesti joko differointiin, laatuun tai

kustannustehokkuuteen henkilOstostrategiassaan. Malli etenee henkilGstokaytantojen
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kautta ké&sittelemaan eri tasoilla ilmenevié toiminnan tuloksia henkiléstdjohtamisen, hen-
kiloston nakyvien tulosten ja toiminnallisten tulosten nakdkulmista. Lopuksi mallissa
paadytaan taloudellisiin tuloksiin, jossa ikaan kuin katsotaan, mita jéi jéljelle alussa teh-
tyjen valintojen perusteella suoritettujen toimintojen jalkeen. Taloudellisten tulosten tar-
kastelua voidaan verrata yritysten liiketoimintaan yleisesti, jossa erittéin tarkednd osana
on se, mité ja& viivan alle tulokseksi tuloslaskelman viimeiselle riville. Ei voida kuiten-
kaan olettaa, ettéd taloudellinen tuloksellisuus olisi ilmentdmassa henkilostéjohtamisen te-
hokkuutta ainakaan heti valittujen toimintojen toteuttamisen jalkeen. Henkildstojohtami-
sen kehittaminen on pitk&aikainen prosessi, joka rakentuu pitkalla aikavalilla pienista
osista.

Harvardin malli pohjautuu Beerin et al. (1984) ajatuksille. Malli on rakennettu yri-
tysten ulkoiset tekijat perustanaan. Ulkoiset tekijat ovat vahvasti vaikuttamassa organi-
saatioiden sisaisiin toimintoihin, eikd henkilost6johtaminenkaan ole vaikutusten ulko-
puolella, vaan painvastoin. Mallin mukaan ulkoiset tekijat maarittavat tavat, joilla henki-
I6stojohtamista toteutetaan kdytanndssa organisaation sisalla. Ydinajatukset ovat mallissa
kiteytetty kuuteen erilliseen elementtiin: tilannetekijoihin, henkilostopoliittisiin valintoi-
hin, sidosryhmien odotuksiin, henkildstoon liittyviin tuloksiin, pitkan aikavélin seurauk-
siin ja niiden heijastusvaikutuksiin sidosryhmiin seka tilannetekijoihin. Harvardin mallin
avulla voidaan vertailla monipuolisesti esimerkiksi sidosryhmien vaikutuksia henkil6sto-
johtamiseen. Tasséa kohtaa Harvardin mallia ei ole kuitenkaan tarkoituksenmukaista avata
syvemmin, silla tekoalyyn liittyvi& teemoja peilataan myéhemmin Ulrichin (1997) mal-
liin.

Yrityksen ulkoisen ja sisdisen toimintaympariston vaikutukset ja riippuvuussuhteet
ovat Hendryn ja Pettigrewn (1986) mallissa keskiossa. Ulkoisen toimintaympariston te-
kijat heijastuvat yrityksen sisdiseen toimintaymparistoon, mita korostetaan myos edelld
kasitellyn Beerin et al. (1984) ajatusten pohjalta rakennetussa Harvardin mallissa. Hen-
dryn ja Pettigrewn (1986) mallissa korostetaan vaikutussuhteita eri henkiléstéjohtamisen
tekijoiden vélilla. Voidaan ajatella, ettd myds henkilostdjohtamisessa kaikki vaikuttaa
kaikkeen. Tama nékyy selkeésti heidan mallissaan. Malli on jaettu ulkoiseen ja sisdiseen
toimintaymparistoon, lifketoimintastrategian sisaltoon, henkilostdjohtamisen tilanteeseen
ja henkilstojohtamisen sisaltoon.

Tekodlyyn liittyvid innovaatioita tarkastellaan myéhemmin Ulrichin (1997) malliin
(ks. kuvio 2) peilaten. Malli jakaa henkiléstdjohtamisen tehtdvien ja roolien mukaan ne-

likentéksi, jossa jakoperusteena ovat toiminnan kohteet ja tarkastelun aikavéli.
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Tarkastelun skaala on lyhyen tahtaimen operatiivisesta tarkastelusta pitkalla aikavalilla
toteutettaviin strategisiin toimiin. Henkilostojohtamisessa on tarkeé pitaa kiinni seké ly-
hyen ettéd pitkan aikavalin tavoitteista, jotta kokonaisuudesta tulee onnistunut. Muutoin
kilpailukyky voi esimerkiksi heikentyd merkittavésti pitkan aikavalin tavoitteiden puut-

tuessa.

STRATEGINEN TOIMINTA

Strateginen Uudistumisen ja
henkilstdjohtaminen muutoksen johtaminen

PROSESSIT IHMISET

Yrityksen
infrastruktuurin
johtaminen

Henkilostén ohjaus ja
tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA

Kuva 2. Henkil6stojohtamisen tehtavakenttd yrityksen kehittamisessa (mukaillen
Ulrich 1997)

Ulrichin (1997) malli on mielekés pohja henkildstdjohtamisen tarkastelulle, silla siiné
kaikki eri elementit on sidottu yhdeksi kokonaisuudeksi. Malli perustuu Ulrichin ajatuk-
selle henkilostbammattilaisten roolista. Henkilostbammattilaisten tulisi Ulrichin ja
Brockbankin (2005) mukaan keskittya lisdarvon ja tuloksien tuottamiseen yritykselle.
Voidaan ajatella, ettd Ulrich (1997) on onnistunut mallintamaan henkiléstdjohtami-
sen elementtien symbioosin, kun taas monissa muissa malleissa on keskitytty kuvaamaan
eri elementtejd toisistaan erillisind vaikutussuhteissa toimivina henkiléstGjohtamisen
komponentteina. Mallissa korostuu myos vélitdon vuorovaikutus, uudistaminen ja kehit-
tyminen sek& henkildstén ohjaamisen ja tuen merkitys tavoitteiden saavuttamisessa.
Malli on saanut osaltaan myos paljon kritiikkia. Ihmisten ja rakenteiden vélisen vas-

takkainasettelun on kyseenalaistaut esimerkiksi Veli-Pekka Moisalo (2011). Moisalo
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pitdd vastakkainasettelun hyvin etdisend, silla henkilostdjohtaminen on jo pitkan aikaa
ollut luonteeltaan ihmisid ymmaértava. Liséksi Moisalo ei pida Ulrichin nelikentén osa-
alueita ehdottomina, vaan korostaa painotuserojen merkitysta. Henkilostéjohtamista kos-
kevat ratkaisut ovat myds Moisalon mukaan aina organisaatiokohtaisia. (Ulrich 2007;
Moisalo 2011.)

Uudistumisen ja muutoksen johtamiseen kuuluu erilaisten muutosten implementointi
organisaatioissa. Alueeseen sisaltyy myds organisaatiokulttuurin muutokset. Muutosjoh-
taminen on laheisesti lasnd uudistumisprosesseissa, ja henkiléstdjohtamisen asiantuntijat
ovat organisaatioissa avainasemassa muutostarpeiden ja uudistussuunnitelmien laatimi-
sessa seka toteuttamisessa. (Viitala 2014.)

Henkildston ohjaamiseen ja tukemiseen puolestaan kuuluvat operatiivinen johdon
toiminta seka kaikki paivittainen kanssakdyminen henkildston kanssa. Keskitdssé ovat eri-
laisten ongelmien ratkaiseminen yhteistydssd, jota toteutetaan organisaation eri portaalta
portaalle aina alimman hierarkkisen tason tyontekijoihin saakka. Tassa Ulrichin (1997)
mallin osa-alueella korostuu henkildstojohtamisen perustavoitteet, joihin kuuluvat esi-
merkiksi henkildston sitouttaminen ja ihanteellisen tydympariston rakentaminen. (Ulrich
1997; Viitala 2014.)

Infrastruktuurin johtaminen organisaatioissa eroaa hieman henkiltstGjohtamisen
operatiivisesta toiminnasta. Tarkoituksena on luoda erilaisia toimintamalleja ja jarjestel-
mid, jotka toimivat organisaation kivijalkana. Infrastruktuureihin sisallytetdan esimer-
kiksi palkitsemisjérjestelmat, rekrytointiprosessit ja henkildstojohtamiseen liittyvien pal-
veluiden organisointi. Alue keskittyy konkreettisiin operatiivisiin toimintoihin verrattuna
enemman henkildstokaytantdihin ja johtamisen nakdkulmasta henkiléstohallintaan. (Vii-
tala 2014.)

Strateginen henkildstdjohtaminen on puolestaan Ulrichin (1997) mallin mukaan etai-
sin alue, mita tulee ihmisiin ja operatiiviseen toimintaan (ks. kuvio 2). Strategisessa hen-
kilost6johtamisessa korostuvat sen sijaan prosessit ja strateginen toiminta. Toiminnalla
varmistetaan liiketoimintastrategian toteutuminen ja organisaation kyky Kilpailla, kehit-
tyd ja kasvaa myo0s tulevaisuudessa. (Ulrich 1997; Viitala 2014.) Henkil6stévoimavarojen
kohdalla on térkeda pitaa kiinni onnistumisen edellytyksistd, mité etenkin henkildstostra-
tegia tukee hyvin. Strategia, arvot, visio ja missio ovat organisaation ytimen rakennuspa-

lasia, joista kaikki toiminta, kuten myds henkiléstéjohtaminen, rakentuu.
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4 TEKOALYN HYODYNTAMINEN
HENKILOSTOJOHTAMISEN OPERATIIVISISSA
TOIMINNOISSA TYOHYVINVOINNIN NAKOKULMASTA

Henkildstohyvinvointi on laaja henkilostdjohtamisen teema, joka on l1asné jokaisessa or-
ganisaatiossa niin yksilon kohdalla kuin organisaatiotasollakin. Tyéhyvinvointia tarkas-
tellaan usein Herzbergin kaksifaktoriteorian nakokulmasta (Bassett-Jones — Lloyd 2005).
Henkilostohyvinvointia voidaan pitdd vahintdan yhtd kompleksisena kokonaisuutena
kuin henkildstojohtamistakin. Yksilon perustarpeiden ympaérilla on hyvinvointia, joka ke-
hittyy ajan kuluessa eri suuntiin. Erilaiset sairaudet tai persoonallisuuteen liittyvét tekijat
voivat olla tietyissé tyotehtavissé eduksi. Esimerkiksi véarisokeus voi avata taysin uuden
maailman ja uusia tunnistamattomia mahdollisuuksia. Toisaalta esimerkiksi vakava sai-
raus voi estéa tyonteon, jolloin toimiminen osana organisaatiota saattaa yksilén kohdalla
heikentyd merkittavasti. Tekodlyn avulla téllaisiin tilanteisiin on 1oydetty tydkaluja hen-
kilostojohtamisen tueksi henkiloston hyvinvoinnin maksimoimiseksi. Primaarinen tuki
on myos Ulrichin (1997) mallin mukaan tarkea alue operatiivisen toiminnan ja henkil6s-
ton vélilla (ks. kuvio 2).

Organisaatioissa operatiivisen ja strategisen toiminnan keskiosta 16ytyy henkil9sto-
johtamisen ydin (ks. kuvio 2), kun kyseessa on organisaation kehittdminen. Tekoaly on
vahvasti organisaation kehittdmiseen yhteydessa niin nyt kuin tulevaisuudessakin mega-
trendien tukemana. Henkiléstohyvinvointi puolestaan voidaan sijoittaa tdrkeimman hen-
kilostovoimavaran eli henkiloston itsensd kohdalle. Henkilostovoimavarojen kohdalla
hyvinvoinnin vaaliminen on tarked4 seké taloudellisesta ettd sosiaalisesta ndkokulmasta.
Tutkielmassa keskitytaan tarkastelemaan tekoalyn hyédyntdmistéd operatiivisessa henki-
|6stojohtamisessa erityisesti Ulrichin (1997) mallin henkildston ohjaamisen ja tukemisen
nakokulmasta.

Tyo6hyvinvoinnin portaat -malli (ks. kuvio 3) koostuu psykofysiologisista perustar-
peista, turvallisuudesta, liittymisen tarpeesta, arvostuksen tarpeesta ja itsensa toteuttami-

sen tarpeesta. (Rauramo 2009, 3.)
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Kuva 3. Henkiléstohyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009)

Perustarpeet on huomioitava, ennen kuin voidaan siirtya seuraaville portaille. (Rauramo
2009.) Henkildstohyvinvoinnin maksimoinnilla voidaan vapauttaa resursseja muihin toi-
mintoihin organisaatioissa.

Psykofysiologisten perustarpeiden porras voidaan jakaa tyontekijan omaan ja orga-
nisaation toimintaan. Tavoitteena portaalla on saavuttaa sellainen tyd, joka mahdollistaa
vapaa-ajan, laadukkaan seka riittdvan ravinnon, liikunnan harrastamisen ja sairauksien
ehkaisyn seka hoidon. (Rauramo 2009, 4.)

Yksilon perustarpeisiin liittyviin toimenpiteisiin kuuluvat esimerkiksi elintapojen
kohentaminen, my0nteiseen ajatteluun keskittyminen, tyGtehtévien priorisointi sekd tyon
ja vapaa-ajan tasapaino. Organisaation toimenpiteisiin kuuluvat puolestaan esimerkiksi
tyopaikkaruokailu, liikunnan tukeminen, terveystarkastukset, varhainen puuttuminen tyo-
kykyongelmiin ja yhteistyon kehittdminen tyoterveyshuollon kanssa. (Rauramo 2009, 4,
7-8.)

Tyontekijan toimintaa voidaan arvioida psykofysiologisten perustarpeiden portaalla ter-
veellisten elaméantapojen ndkokulmasta. Arvioitavia tekijoita voivat olla esimerkiksi lepo
ja uni, litkunta tai tupakointi. Organisaation kannalta arviointi voidaan kohdistaa esimer-

kiksi tyokuormituksen saatelyyn tai tyokykyindeksiin. (Rauramo 2009, 4, 7-8.)

toteuttamisen
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4.1 Tekoaly tydhyvinvoinnin seurannan tukena

Tyo6hyvinvoinnin seuranta mahdollistaa organisaation kehittdmisen ja tydhyvinvoinnin
tehokkaan tukemisen. Tekoalyn kehittyessa organisaatioille avautuu uusia mahdollisuuk-
sia tydhyvinvoinnin mittaamiseen ja analytiikkaan. Tarkastellaan tekodlyn mahdollisuuk-
sia ty6hyvinvoinnin seurannassa erityisesti resilienssin ja mielenterveyden tukemisen na-
kokulmasta. TyOtyytyvaisyyden mittaaminen on myos tarked teema tekodlyn mahdolli-

suuksien tarkastelussa.
4.1.1 Resilienssin vahvistaminen ja mielenterveyden tukeminen tekodlyn avulla

Tyontekijan kyky selviytya ty6ssadn, sopeutua muutoksiin ja palautua tyostd ovat osa
resilienssia ty6hyvinvoinnin kontekstissa. Joustavuus ja mukautuvuus organisaatiossa
tydskentelyyn muodostavat puolestaan kyvyn selviytyd. Vaikka yksittaistd tyontekijaa
voidaan pitéa vastuullisena resilienssinsa séilyttamisen ndkokulmasta, johtamisessa voi-
daan edesauttaa mahdollisuuksia resilienssin vahvistamiseen myos tekoélya hyodyntaen.

Do et al. (2025) ovat kehittaneet tutkimuksessaan uutta tapaa mitata henkildston joh-
tamista tekoalyn avulla. Tutkimuksessa selvitettiin, miten uudella ja erilaisella tekoélyyn
perustuvalla tavalla voidaan mitata tydntekijoiden resilienssia ja suorituskyvyn mukautu-
mista esimerkiksi organisaatiomuutoksiin. Johtopéatoksena tutkimuksessa todettiin, ettd
tekoalypohjaiset henkildston mittausmenetelmét voivat parantaa tyontekijoiden resiliens-
sid. Vaikutus on havaittavissa etenkin silloin, kun henkil6std luottaa tekoélypohjaisiin
tydkaluihin.

Panda et al. (2024) puolestaan tutkivat tekodlyn suoraa roolia ja vaikuttavuutta re-
silienssin tukemisessa. Tutkimuksessa etsittiin Kirjallisuuskatsauksen avulla teemoja,
joissa tekodalysté on havaittu hyotya. Tyodntekijoiden osaamisen kehittdminen, resilienssin
jariskien hallinnointi sek& tyontekijéiden kokonaisvaltainen hyvinvointi korostuivat Kir-
jallisuudessa johtavina teemoina. Liséksi johtajuuden nékdkulmasta tutkimuksessa tun-
nistettiin myds tekodlyn mahdollisuudet johtajuuden kehittdmisessé. Tutkimuksessa esi-
tetddn myos, ettd tekodly tulisi integroida tulevaisuudessa osaksi henkildstéjohtamista.

Henkildston mielenterveyden tukeminen on osa henkiléstéhyvinvointia. Mielenter-
veyden tukeminen kuuluu muiden terveydellisten haasteiden tunnistamisen ohella Ul-
richin (1997) mallin henkildston ohjauksen ja tukemisen osa-alueeseen. Henkiléstohy-
vinvoinnin portaiden mallissa (Rauramo 2009, 2-3) puolestaan mielenterveys sisaltyy en-

simmaiselle psykofysiologisten tarpeiden portaalle. Mielenterveyttd voidaan pitdd myos
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Herzbergin kaksifaktoriteorian pohjalta merkittdvana organisaatioon vaikuttavana teki-
jang, silla mielenterveyden tilan jarkkyessé toiminta- ja suorituskyky heikkenee (Herz-
berg et al. 1959; Bassett-Jones — Lloyd 2005). Tekoélya voidaan hyddyntdd monin tavoin
erilaisissa tyotehtavissa toimivien ihmisten mielenterveyden riskitekijoiden ennaltaehkai-
sevassa tunnistamisessa sekd mielenterveydellisten hairididen itsehoidossa (Neittaan-
maki — Kaasalainen 2019). Tekoaly tehostaa myos kyselypohjaisia tyokaluja, joilla voi-
daan seurata henkildston mielialamuutoksia mielipiteiden muuttumisen perusteella. (Kim
et al. 2023.)

Mielenterveyden hairidista aiheutuu mittavien taloudellisten vaikutusten lisaksi pal-
jon muitakin ongelmia ja haasteita. Mielenterveyden hairidita pidetd&n usein leimaavina,
jolloin niistd keskusteleminen organisaatioissa voi olla vahaista. Mielenterveys on prio-
risoitu korkealle organisaatioissa vain harvoin. Mielenterveys ei ole vain henkildstojoh-
tamisen kysymys, vaan koko organisaatiota kasittava asia. Muutos kannattaa aloittaa joh-
tamisesta. Organisaatiokulttuurin muutos on ylh&élta alaspain edistyva prosessi organi-
saatiorakenteen nakokulmasta, mutta jokaisella tyontekijalla on kuitenkin oma roolinsa
muutosten jalkauttamisessa. (Greenwood et al. 2019.)

Varhaisen vaiheen puuttumisella ja mielenterveyden seka henkildstéhyvinvoinnin te-
kijoiden tunnistamisella voidaan ratkaista ja ennaltaehkaisté johtamisen ja tuottavuuden
ongelmia organisaatioissa. Mielenterveydellisten héirididen kustannus on suomalaisille
organisaatioille erittain suuri. Mielenterveyden suorat ja epasuorat hairiot tulevat maksa-
maan suomalaiselle yhteiskunnalle yli 11 miljardia euroa vuosittain (OECD 2018). Luku
kertoo ongelman kustannusten mittakaavan, joten jo maltillisesti investoimalla organisaa-

tioiden toimintaan voidaan saada aikaan merkittdvia muutoksia nyt ja tulevaisuudessa.
4.1.2 Henkildston tyotyytyvéisyyden mittaaminen tekoalya hyodyntéen

Tyotyytyvaisyyttd voidaan pitédé subjektiivisena kokemuksena, joten sen mittaamiseen
tarvitaan tyokaluja henkildston nakemysten selvittamiseksi. Tekodlypohjaisten jérjestel-
mien avulla voidaan seka kerété ettd analysoida tyontekijoiden tunteita ja kokemuksia
tyotyytyvaisyydestd. Tyoympadriston olosuhteisiin liittyvéat tekijat sekd kokemukset joh-
tamisesta organisaatiossa voidaan tutkimusten mukaan tehokkaasti selvittaa tallaisten jar-
jestelmien avulla. Johtamisen tueksi henkildston tarpeita voidaan kartoittaa ja ymmaértaa
paremmin tekodlyn tuottaman analyysin avulla. Kehittdmistoimenpiteet ja organisatoriset
muutokset ovat myos tietopohjaisesti helpompi toteuttaa k&ytannossa laajasti analysoidun
datan avulla. (Simsek — Simsek 2025, 312-314.)
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Tekodly auttaa myos tydntekijoiden reaaliaikaisen palautteen kerddmisessé ja analy-
soinnissa. Henkiloston ndkemysten kartoittamisen taytyy olla nykyisessa verkottuneessa
maailmassa reaaliaikaista. Epakohtiin pitada reagoida mahdollisimman nopeasti. Sitoutu-
minen organisaatioon riippuu myds johdon kyvysta toteuttaa henkildston esittamiin epa-
kohtiin liittyvid muutoksia. (Eker — Aldag 2025, 15-16.) Tarpeita, kehittdmisehdotuksia
ja tyontekijoiden kokemuksia merkittdvdmpaa on tekoélyn tapauksessa palaute. Palaut-
teiden analysointiin ei valttdmatta ihmisten kaytossa olevilla aikaresursseilla ole organi-
saatioissa mahdollisuutta. (Alamelu et al. 2025, 175-176.) Palautteista saadusta datasta
on keskeista tutkia erilaisia trendeja. Algoritmit voivat tunnistaa tyotyytyvéisyyteen vai-
kuttavia myonteisié ja kielteisia tekijoitd, joihin organisaatio voi tekodlyn tuottaman ana-
lyysin pohjalta suunnitella kehitystoimia. Resurssit on myds helpompi kohdentaa vaikut-
tavimpiin ja tehokkaimpiin muutostoimenpiteisiin laajasti analysoidun datan avulla. Joh-
tamisen nakokulmasta on huomioitava, ettd myos asiakaspalautteen tekodlyavusteinen

analyysi voi edistéé tyotyytyvaisyyden mittaamisessa. (Gajic et al. 2024.)

4.2  Henkiléston tyokuormituksen hallinta ja tydvoiman resurssointi tekoalya hyo-

dyntéden

Tekoalyn mahdollisuudet tydkuormituksen hallinnassa ja tyGvoiman resurssoinnissa ovat
ldhes rajattomat. Tyokuormituksen hallintaa ja tydvoiman resurssointia tekoalyn avulla
yhdistaa tehokkuus. Organisaatio voi mukauttaa resurssien kayttdaan joustavasti, analy-
soida tyokuormitusta ja reagoida tarvittaessa nopeasti sekd vahentaa resurssien hukkaa
uponneiden kustannusten minimoimiseksi tekoalyavusteisesti. Tekoaly on strategisen
henkildstohallinnan keskidssa jo nyt ja viel& vahvemmin tulevaisuudessa.

Teknologian hyddyntamismahdollisuuksiin kuuluu esimerkiksi toimintaymparisto-
jen optimointi. Pilvipalvelut ja digitalisaatio ovat tuoneet organisaatioille kustannuste-
hokkuutta. Tekodaly vie algoritmien avulla tyokuormituksen hallinnoinnin uudelle tasolle
dynaamisen ja reaaliaikaisen optimoinnin avulla. (Johnson — Rajuroy 2025.) Resursseja
voidaan tekoélyn avulla kohdentaa tehokkaasti esimerkiksi logistiikan ja terveydenhuol-
lon organisaatioissa. (Alemede 2025, 41-45). Esimerkiksi palveluliiketoimintaan keskit-
tyneilla organisaatioilla tekoélypohjaiset avustajat tarjoavat tyokuormituksen hallintaan
tukea ja auttavat priorisoinnissa. (Purwaningwulan — Christina 2025, 11-15.)

Ylimmassé johdossa asenteet ja henkilokohtaiset tekijat vaikuttavat paatoksentekoon
taustalla. VVoidaan olettaa, ettd myos tekodlyn integrointi operatiiviseen toimintaan voi

hidastua taustalla vaikuttavien asenteiden vuoksi. Tyokuormituksen nékokulmasta
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johdolla voi olla esimerkiksi konservatiivinen tapa kuormittaa henkilstod aikaresurssien
suhteen kuormitus maksimoiden. Taustalla vaikuttavia tekijoita on asetettu teoreettiseen
viitekehykseen esimerkiksi ylimmén johdon teoriassa. UET eli Upper Echelons Theory
korostaa johtamisen taustatekijoitd johtamiseen. Taustatekijat vaikuttavat samoin myos
yleisesti strategiseen nakokulmaan, jolla vastaantuleviin muutostilanteisiin reagoidaan.
(Hambrick — Mason 1984, 397-409.)

Globaalissa toimintaymparistossd muutokset ovat nopeita, vaikeita ennakoida ja paa-
toksentekoprosessien nakdkulmasta kompleksisia. Epéatietoisuus ja epaselvyys ovat lasna
kaikissa toimintaymparistoissa merkittavésta datan saatavuudesta huolimatta. Taustalla
vaikuttaa samalla Hambrick et al. (1984) esitteleman teorian mukaisesti taustatekijat ja
johtajien henkildkohtaiset ominaisuudet. Paatoksenteko on haastavaa myds tydkuormi-
tuksen hallinnassa. Lyhenne VUCA kuvaa téllaista ymparistoa. Kirjainyhdistelmé koos-
tuu epévakaudesta (volatile), epdvarmuudesta (uncertain), monimutkaisuudesta (comp-
lex) ja tulkinnanvaraisuudesta (ambiguous). Kasite on keskeinen johtamisen ja organi-
soinnin kontekstissa, kun organisaatio tavoittelee reaktiivisempaa valmiutta reagoida
muuttuviin olosuhteisiin tehokkaammin. (Bennett — Lemoine 2014; Rozman et al. 2023.)

Tekoalyn kayttéonotto osaksi tyokuormituksen hallintaa onnistuneesti vaatii ylim-
maén johdon sitoutumista. Organisaatiokulttuuria voidaan myos joutua muuttamaan vaihe
vaiheelta uusia teknologioita hyvéksyvampéén suuntaan, mikali taustalla on havaittu vas-
tustusta uudistuksia kohtaan. Tydprosesseja voidaan automatisoida ja dataperustainen
padtoksenteko voidaan kumpikin toteuttaa tekodlyn avulla hyvinvointia lisadvalla tavalla
henkildston tyokuormituksen tehokkaammalla hallinnalla. Tyokuormituksen analysoin-
nista ja hallinnasta voidaan siirtya ennakoiviin ja joustavampiin tekoélyavusteisiin mene-
telmiin. (Murire 2024.) Shwetha (2024, 1-7) korostaa samoin organisaatiokulttuurin mer-
kitysta tekodlyyn liittyvan integraation onnistumisen suhteen. Tekoélyn integrointi edel-
Iyttdd sekd johdon vahvaa sitoutumista ettd muutosjohtajuuden kehittymistd. Tekoalyn
taustalla vaikuttavan teknologian mahdollisuudet voidaan samalla yhdistéa strategisiin
tavoitteisiin.

RoZman et al. (2023) mukaan tekodlyyn pohjautuvat ratkaisut ovat osoittautuneet
tyokuormituksen hallinnassa tehokkaiksi tyokuorman vahentdmisen suhteen. Lis&ksi
koetun kuormituksen rinnalla havaittiin organisaation suorituskyvyn kehittyneen VUCA-
tyylisessd (Bennett — Lemoine 2014) ymparistossa. Tutkimuksessa on todistettu myds
raataloityjen ja yksilollisten tekoalypohjaisten tyokalujen vaikutukset prosessien opti-

moinnissa ja inhimillisten virheiden vahentdmisessd. Toistuvien ja yksipuolisten
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tyotehtdvien véheneminen lisasi tehokkuutta ja henkildston sitoutumista tyOhonsé.
(Rozman et al. 2023, 500-505.)

Sitoutumista ja motivaatiota tyokuormituksen nakdkulmasta voidaan peilata myos
Herzbergin motivaatio-hygieniateoriaan. Tekoalytytkalujen avulla yksinkertaisten rutii-
ninomaisten ty6tehtdvien maaran vahentdminen vaikuttaa samalla myos hygieniatekijoi-
hin. Tyokuorman keventyminen ja samankaltaisten tyotehtavien toistuvuuden vahenty-
minen voi vahent&a tyduupumusta ja riskié tyytymattomyyteen tyota kohtaan. (Herzberg
— Mausner — Snyderman 1959, 145-150.)

Toisaalta Rozman et al. (2023) todistivat tekoélytydkalujen vaikuttavuuden ty6hon
sitoutumisen suhteen. Herzbergin et al. (1959) mukaan kuitenkin rutiininomaisten tyo-
tehtdvien poistaminen tyonkuvasta ei yksindan riitd lisédmaan motivaatiota ja sitoutu-
mista tyohon, jos tyokuormituksen keventyessa tilalle ei tule haastavampaa ja merkityk-
sellisempéa tyotd. Sitoutumista tyotehtaviin uuden teknologian kayttdonoton yhteydessa
voidaan vahvistaa myos henkildston koulutuksilla ja yhteisten periaatteiden l&pinakyvyy-
della (Singh — Pandey 2024).

Motivaatio-hygieniateorian yhteydessd korostetaan myds itsensd toteuttamista.
Rozman et al. (2023) mukaiset tutkimustulokset voidaan siis taustoittaa ajallisesti vuosi-
kymmenia taaksepéin. Tekodlyn vaikuttavuus tdydentyy vapautuvan kuormituksen allo-
koinnilla mielekkéaaseen tyohon. (Herzberg et al. 1959, 145-150.)

4.3 Tekoalyavusteinen viestinta ja paatoksenteko tyohyvinvoinnin tukena

Organisaatioviestintd ja padatoksenteko muuttuvat tekodlyn myota merkittavasti. Tekoély-
jarjestelmien avulla voidaan analysoida suuria tietomaaria reaaliaikaisesti, miké auttaa
organisaatioita vahentdmaan inhimillisia virheita. Liséksi paatoksenteko nopeutuu. Teko-
alyyn liittyvat teknologiset tyokalut parantavat tiedonkulun sujuvuutta ja edistavat yhteis-
toimintaa organisaatioiden eri osien valill4. Sujuva tiedonkulku mahdollistaa my0s osal-
listavan péatoksenteon. (Liu et al. 2020, 1015-1016.)

Viestinnéssa ja organisaation sisaisessa tiedonkulussa voi syntya pullonkauloja, jotka
aiheuttavat haasteita yhteistoimintaan. Hassan (2024, 799-800) toteaa, ett4 tekodlya si-
saltavat analyyttiset tyokalut auttavat tunnistamaan ja helpottavat tallaisten haasteiden
selvittamista. P&atoksentekoprosessien johtaminen myds helpottuu tekodlyavusteisten
tyokalujen avulla viestinnan kehittyessé joustavammaksi. Florea ja Croitoru (2025, 14—
19) nostavat esille reaaliaikaisen data-analytiikan merkityksen pullonkaulojen nopealle

tunnistamiselle. Haastavien tilainteiden ratkaiseminen ennen eskaloitumista varmistaa
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organisaation operatiivisen toiminnan jatkuvuuden hairigittd. Ennakoinnin merkitys ko-
rostuu myos heidan tutkimuksensa johtopé&étoksena viestinnallisten pullonkaulojen rat-
kaisemisen nédkodkulmasta.

Etatyon lisdantyessa myos tekodlya siséltavat tyokalut etatyon kehittdmiseksi yleis-
tyvat. Tekoélypohjaisten ratkaisujen avulla organisaatiot voivat seurata henkilgston hy-
vinvointia ja tukea hyvinvointia edistévié toimintoja. Tekodly mahdollistaa my0ds hyvin-
vointiin liittyvien yksiléllisten suunnitelmien laatimisen reaaliaikaisen datan ja teko-
alyavusteisen viestinnan avulla. (Garcia-Madurga et al. 2024, 396-398.) Nguyen et al.
(2022, 128-130) ovat osoittaneet, ettd tekodlyavusteisten teknologisten tytkalujen avulla
etatyota tekevilla stressitasot madaltuvat ja sitoutuneisuus ty6ta kohtaan kasvaa. Organi-
saatiosta muovautuu ympaéristo, jossa tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista saadaan reaa-
liaikaista tietoa tekodlyn avulla analysoidusta datasta. Hyvinvoinnista viestiminen nor-
malisoituu ja tehostuu. Kokonaisvaltainen hyvinvointi paranee ja suorituskyky kehittyy.

Primé&ériset preventiot ja ennakointi vahvistavat riskienhallintaa seké péaatoksente-
koa. Ennakoivat mallit saadaan tekodlyn avulla kehitettya tasolle, jolla johtavassa ase-
massa olevat henkil6t pystyvét tunnistamaan muutoksiin viittaavia tekijoita ja minimoi-
maan riskejd. Ennustamiseen perustuva analyysi on todistetusti parantanut strategista
suunnittelua ja sisdisiin sek& ulkoisiin riskeihin varautumista. (Frimpong — Wolfs 2024,
4-5.) Floridi ja Cowls (2019, 1-3) korostavat, etta tekodlya hyodyntavissa paatoksente-
koprosesseissa on erityisen tarkeaa pitaa kiinni eettisista periaatteista. Vastuullisella toi-
minnalla varmistetaan, ettd henkildston autonomia ei vaarannu tekodlyn kayton lisaanty-
esséd. Mittelstadt (2019, 503-505) tukee Vvéitetta esittamallg, ettd lisddntyneen valvonnan
myo6té on tarked huolehtia henkiléston mahdollisuuksista vaikuttaa tyohonsa. Itsendisten
paatdsten tekemiseen tulee myds kiinnittdd huomiota, jotta tekodly ei vie mahdollisuutta
paatdksentekoon ihmisilta. Itsemaarddmisen ja autonomian nakékulmasta on huomionar-
Voista, ettd itsensa toteuttaminen nousee esille myds Herzbergin et al. (1959, 145-150)
motivaatio-hygieniateorian keskitssa.

Tekodly nopeuttaa ja tehostaa paatoksentekoa organisaatioissa. Liséaksi tekoélyavus-
teisesti viestinnan laatua voidaan parantaa merkittavasti. Viestinnasta voidaan luoda per-
soonallisempaa ja tehokkaammin yrityksen strategisia tavoitteita tukevaa yhteydenpitoa.
Organisaatioviestinta voi tekodlyn avulla todistetusti muokkautua merkittavasti. Hancock
et al. (2020, 89-100) ovat osoittaneet, ettd tekodlyn avulla toteutetulla viestinnalla voi-
daan parantaa sisdistd vuorovaikutusta organisaatiossa. Vuorovaikutuksen kehittyessa

henkildston luottamuksen organisaation paatoksentekoon on havaittu myds parantuneen.
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5 LOPUKSI

5.1 Johtopaatokset

Paatutkimuskysymyksena tassa tutkielmassa pyrittiin selvittdméan, miten tekodlya voi-
daan hyodynt&a operatiivisessa henkildstéjohtamisessa tydhyvinvoinnin nakékulmasta.
Paatutkimuskysymykseen pyrittiin vastaamaan alakysymysten kautta, jotka kasittelivét
tekoalyn hyddyntamista tydhyvinvoinnin seurannan tukena, henkildston resilienssin vah-
vistamisessa, mielenterveyden tukemisessa seké viestinndssa ja paatoksenteossa.

Tekodly voidaan jakaa heikkoon ja vahvaan tekodlyyn. Liséksi tekodlystd puhutta-
essa kasitelladn usein erikseen koneoppimisen osa-aluetta. Tekoélyyn liittyvét innovaa-
tiot painottuvat suurimmaksi osaksi heikkoon tekoélyyn, silla varsinaista vahvaa tekoélya
ei ole vield kyetty kehittdmaan. Vahva tekodly tarkoittaisi kdytanndssa ihmiseen verrat-
tavaa tietoisuuden tasoa ja kykyé kausaalisuhteiden analysointiin. Tekodlyyn kohdistuu
teknologiana paljon odotuksia. Tekodlyn mydté tasapaino ihmisten ja koneiden valilla voi
kuitenkin muodostua myds uhkatekijaksi ihmiskunnalle.

Heikon tekoalyn osalta on 16ydetty jo globaalisti paljon toteutuskelpoisia sovellutuk-
sia. Erilaisia koneoppimisen lajeja on esimerkiksi kaytetty korvaamaan yksinkertaisia ja
mekaanisia tyotehtdvid. Niihin tekoalya voidaan pitaa talla hetkella hyvana vaihtoehtona.
Tekoélypohjaiset voivat auttaa esimerkiksi henkildstokyselyiden analysoinnissa. Tyoela-
mataidoista arvostetaan nykyaan esimerkiksi tunnedlya korkealle, mité tekodly ei pysty
kausaalisuhteiden takia hyddyntamé&an toiminnassaan. Tulevaisuudessa tunneédlyn koh-
dallakin asia voi olla toisin, ja tekodly saattaa tunnistaa henkildston mielialoja sosiaalisen
median ja séhkdisten kanavien liséksi tydpaikalla reaaliaikaisesti.

Tulevaisuudessa tekodly kehittyy siind, missd muutkin teknologiat ottavat harppauk-
sia eteenpdin kohti aaretonté kehitystd. Neurotieteiden ja tekodlyn yhdistdminen saattaa
olla suorin tie vahvan tekoélyn kehittdmiseksi. Tekodlyn avulla voidaan kenties suorittaa
jo leikkauksia muutaman kymmenen vuoden paastd. Mahdollisesti itseohjautuvat autot-
kin ovat lahitulevaisuudessa arkipdivaa. Kaikkeen teknologiaan ja datankésittelyyn liittyy
kuitenkin runsaasti oikeudellisia ja eettisia kysymyksia. Lainséatajien moraali voi jo it-
sessddn asettaa sellaiset kehykset juridiikalle, ettd vahvan tekodlyn sovellutukset eivét
tule arkipaivaiseksi osaksi elamaamme.

Tekodlya on kritisoitu yksityisyydensuojan ndkékulmasta. Valvonta- ja seurantateh-

tavissd tekodlyd on otettu kayttdon jatkuvasti enemmén. Tekodly teknologiana on
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kuitenkin suuri mahdollisuus, vaikka uhkia sanallistetaan lisaa jatkuvasti. Tekoalyn hyo-
dyntédmista teknologiana voidaan verrata tulen kayttamiseen. Ihmisen hallinnassa tekoaly
toimii mahdollisuuksien kautta. Jos taas kone ottaa vallan, se alkaa hallita ihmista. Tut-
kielmassa esiteltyjen tekodlya hyddyntavien tydkalujen avulla voidaan kehittdd organi-
saatioita, mutta samalla taytetddn muun muassa yhteiskunnallisia ja taloudellisia tavoit-
teita. Menestys tyohyvinvoinnin saralla on nahtévissé suoraan yritysten toiminnallisessa
ja taloudellisessa tehokkuudessa seka kyvyssa vastata nopeasti muuttuviin tydelamén tar-
peisiin.

Tyo6hyvinvointi on kestavan tyon tekemisen perusta. Organisaationa tavoitteena on
tarjota tyo, joka mahdollistaa vapaa-ajan virikkeineen sek riittdvan ja laadukkaan ravin-
non ja mahdollisuuden liikkua itselleen mielekkaalla tavalla. Tavoitteisiin pyrittaessa en-
sisijaisia tyontekijan toteuttamia toimia ovat liikunta ja terveelliset elaméantavat. Tydnan-
tajan roolia ei pida vaheksyad, silla esimerkiksi tyokuormitusta sédatelemélla voidaan vai-
kuttaa merkittavasti henkildston hyvinvointiin. Organisaatio ja henkildsto voivat yhdessa
varmistaa korkean tason hyvinvoinnin. Ty voi olla kuormittavaa, mutta hyvinvoinnin
nakokulmasta sen ei tulisi olla ainoastaan kuormitustekija. Resilienssin seuranta tekoalyn
avulla on tyokalu johtamiseen.

Mielenterveyden tukemiseen voidaan vaikuttaa tekodlyn avulla helppokéyttoisilla
matalan kynnyksen tyokaluilla. Tekodlyn lopulliset hyddyt punnitaan kuitenkin aina tu-
loslaskelman alimmalla rivilla. Voittojen maksimoinnin osana tekoaly tuo lisdéd mahdol-
lisuuksia. Maksimointi voidaan ajatella tdss&d kohtaa myds kustannusten minimointina,
mita tekodlya hyddyntavilla tyokaluilla voidaan tavoitella.

Konkreettiset teot kuitenkin ratkaisevat. Organisaatioiden kannalta on tarkeaa myos
seurata kaikkien tekodalytoimintojen vaikutuksia, sill& tehottomina ne puolestaan lisdavat
kustannuksia. Mikéaan tekoalyteknologioita kehittdva yhtio tuskin tarjoaa palveluitaan il-

maiseksi, silla heidankin tavoitteensa on yleensa voittojen maksimointi.
5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkielmaa tehdessa esille nousivat etenkin tekodlyyn liittyvat eettiset kysymykset. Ihmi-
set ovat hyvin Kriittisia tietoturvaan ja yksityisyyteen liittyvissa asioissa. Tekoalyn hyo-
dyntdmiseen liittyy keskeisesti datan keradminen ja késittely. Yksityiskohtaisten tulosten
ja tehokkaan hyodynnettavyyden nakokulmasta ei ole tarkoituksenmukaista ano-
nymisoida kerattdvaa dataa ennen késittelemistd, jos tavoitteena on mahdollisimman

tarkka analyysi. Eettiseen ndkokulmaan liittyen olisi tarkeda tutkia lisda henkil6ston
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suhtautumista tekodlyinnovaatioiden hyddyntamiseen. Suostumuksetta tekodlyn hyddyn-
tdminen organisaatioiden toiminnassa voi olla haastavaa.

Erilaiset mekaaniset tyotehtavéat poistuvat ajan myota tekoalyn kehittyessé. Tekoély
valjastetaan yksinkertaisiin ty6tehtéaviin, jolloin ihmisten rooli tyon tekemisessa vaista-
mattd muuttuu. Olisi mielenkiintoista selvittad, miten johtajat nakevat tekoélyinnovaati-
oiden kayton henkiloston tyotehtavien muutoksessa. Onko henkilstdlle olemassa uusia
tyotehtdvid, joissa tarvitaan edelleen ihmisélya vai ovatko suurin osa tydtehtavista pian
tekoalyn vastuulla. Irtisanomisten ja lomautusten vaikutus olisi varmasti suuri yhteiskun-
nallinenkin ongelma, jos tydn roolittamisessa epdonnistutaan. Tekodlyn kehitys ei ole ky-
symaéssa yksittaisilta tyontekijoilta, milloin he haluavat vastaanottaa tekodlyn kehityksen
myota esiin tulevat muutokset.

Tutkielmassa keskityttiin tyohyvinvoinnin edistamiseen tekoélya hyédyntaen. Kes-
kiossa olivat kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eri osa-alueet. Jatkotutkimuksena voisi tar-
kastella tekodlyn hyddyntdmistd myds muiden portaiden nakdkulmasta. Muihin portaisiin
liittyva tyohyvinvointiakin sivuava tarkea aihe on esimerkiksi tyéturvallisuus. Henkilos-
tojohtamista tarkastellessa on tarkedd katsoa teemoja pinnallista ja nédkyvééa tasoa syvem-
maélle. Perustana vaikuttavat tarpeet ovat lahtokohta kaikelle toiminnalle myds organisaa-
tioissa.

Organisaatioiden vélilla on paljon kokoeroja. Eri toimialoilla on myds erilaisia tar-
peita. Tekodlyn monipuolisista kdyttomahdollisuuksista on varmasti hyotyéa kaikilla toi-
mialoilla organisaatioiden koosta riippumatta. Jatkotutkimuksena voisi selvittad, miten
eri organisaatioissa tekodlya hyddynnetddn johtamisen apuvalineend, ja miten tekoély
voisi edistaa tutkittavan organisaation tyohyvinvointia henkiloston nakokulmasta.

Tekodlyyn liittyvat moraaliset ja eettiset kysymykset ovat merkityksellinen osa teko-
alyyn liittyvaa tutkimusta. Tutkimuksia voisi toteuttaa esimerkiksi henkiloston suhtautu-
misesta tekodlyavusteiseen elintapojen ja kayttdytymisen seurantaan. Tekodly voisi ottaa
huomioon my®os yksittaisen tyontekijan tarpeet. Kyseenalaistettavaksi voisi asettaa myos
tekodlyn aseman suhteessa henkildstoon. Tutkimuksen avulla voitaisiin selvittaa, millai-

nen rooli tekoélylle ollaan valmiita antamaan eri organisaatioissa.
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