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Tiivistelmé

Viime vuosien aikana tekoély on noussut keskeiseksi voimaksi, joka muokkaa organisaatioiden toimintaa ja
haastaa henkil6stojohtamisen vakiintuneita kayténtoja. Vaikka tekodlyn mahdollisuuksia ja hyodyntdmistd on
tutkittu laajasti, henkilostdjohtamisen (HR) kontekstissa on edelleen puutteellinen ymmérrys siitd, miten luot-
tamus tekodlyyn rakentuu osana arjen tyoprosesseja. Tekodlyn onnistunut kayttoonotto edellyttas, ettd tyonte-
kijéat kokevat tekoélyn lapindkyviksi, luotettavaksi ja oman tyonsa kannalta tarkoituksenmukaiseksi. Téssé pro
gradu -tutkielmassa tarkastellaan, miten luottamus rakentuu HR-asiantuntijoiden ja tekoélyn vilisessé yhteis-
tyossd. Tutkielman tavoitteena on ymmartda, mitkd tekijat vahvistavat tai heikentdvét luottamusta tekodlyn
kayttod kohtaan sekd millaisissa HR-prosesseissa tekodly koetaan hyddylliseksi ja luotettavaksi osaksi padtok-
sentekoa.

Tutkielma toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena, jossa aineisto kerittiin haastattelemalla kymmenté
HR-asiantuntijaa suuresta suomalaisesta vahittdiskaupan organisaatioista. Haastateltavat edustivat erilaisia
HR-rooleja rekrytoinnista henkildstokehittimiseen, mikd mahdollisti tekoédlyn kéyton tarkastelun monipuoli-
sesti eri HR-prosessien ndkdkulmista. Aineisto analysoitiin refleksiivisen teema-analyysin avulla, mikd mah-
dollisti sekd yksilollisten kokemusten ettd laajemmin jaettujen késitysten tarkastelun.

Tulokset osoittavat, ettd HR-asiantuntijoiden luottamus tekoélyyn rakentuu dynaamisena ja kontekstisidonnai-
sena prosessina, jossa yhdistyvét yksilon aiemmat kokemukset, tekoédlyn koettu kyvykkyys seké organisaation
tarjoamat rakenteet ja tuki. Luottamusta vahvistavat erityisesti tekodlyn ldpindkyvyys, kdyton helppous ja sen
tuottamat konkreettiset hyddyt arjen tyotehtdavissa. Tekodly nayttaytyy useille HR-asiantuntijoille avustavana
tyokaluna, joka tukee tiedonhakua, vaihtoehtojen vertailua ja paédtoksenteon valmistelua, mutta jonka ei koeta
korvaavan inhimillistd harkintaa tai syvéllistd, ajan myota kehittyvéad, ammatillista osaamista.

Luottamusta heikentévit puolestaan epavarmuudet tekodlyn tuottaman tiedon oikeellisuudesta, epaselvit rajat
sensitiivisen tiedon késittelyssé sekd kokemukset algoritmien ldpindkyméttomyydestd. Organisaatiolla havait-
tiin olevan merkittava rooli luottamuksen mahdollistajana. Tulosten perusteella selked ohjeistus, riittiva kou-
lutus, tekninen tuki ja eettiset periaatteet lisddvat HR-asiantuntijoiden varmuutta ja valmiutta kayttaa tekoalya
vastuullisesti ja tarkoituksenmukaisesti.

Tutkielma tuottaa uutta tietoa HR-asiantuntijoiden ja tekodlyn vélisestd suhteesta suomalaisessa tyoelamassa.
Se taydentdd aiempaa tutkimusta osoittamalla, miten luottamus tekoélyyn rakentuu kéytdnnon tyStehtévissa ja
millaisia edellytyksid onnistunut kdyttoonotto vaatii organisaatiotasolla. Tuloksia voidaan hyodyntaa organi-
saatioissa, jotka suunnittelevat tekodlyratkaisujen kdyttoonottoa tai haluavat vahvistaa niiden eettisté, 1a-
pindkyvéaa ja inhimillistd soveltamista henkildst6johtamisessa.

Avainsanat: Tekodly, henkilostdjohtaminen, luottamus, padtoksenteko, haastattelututkimus
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1 Johdanto

1.1 Johdatus aiheeseen

Tekodlysti on tullut olennainen osa ihmisten arkea ja sitd pidetddn yhtend tydelamédn merkittdvim-
mistd teknologisista kehityssuunnista. Tekoélyyn liittyvda keskustelua nykyisessd tyoeldméssd on
vaikea sivuuttaa, silld tekodlysovellukset ovat yleistyneet nopeasti seké organisaatioiden kaytén-
noissi ettd laajemmassa yhteiskunnallisessa keskustelussa. Tilastokeskuksen (12.11.2025) selvityk-
sen mukaan generatiivista tekodlyé viimeisten kuukausien aikana kdyttdneiden aikuisten osuus Suo-
messa on ldhes kaksinkertaistunut vuodessa, miké osoittaa tekoédlysovellusten yleistyneen kayttod
niin tiedonhaussa kuin arkisissa toiminnoissakin. My6s PwC:n tutkimus (19.11.2025) osoittaa, etti
yhd useammat organisaatiot kokevat tekodlyn tuovan konkreettisia etuja, kuten lisdd tuottavuutta,
kilpailuetua ja uudenlaisia toimintatapoja, mutta toisaalta myds haasteita, kuten tyon kuormituksen
kasvua. Tdma osoittaa, etti tekodly ei ole vain tekninen innovaatio, vaan laajempi muutosvoima,

joka vaikuttaa koko organisaation tyohyvinvointiin, johtamiseen ja kulttuuriin.

Tekodlyn jatkuva kehitys tarjoaa organisaatioille uusia mahdollisuuksia tyonkulun tehostamiseen ja
parantamiseen, miké on lisdnnyt sen kayttda eri toimialoilla (Kaplan & Haenlein 2020). Yritykset
ottavat tekodlyd yhd enemmén kdyttoon automatisoidakseen tehtévid, joita aiemmin hoitivat ihmiset
(Lee 2018, 14). Henkilostdjohtaminen on timédn murroksen ytimessé, silld tekodly muuttaa seka
HR-prosesseja ettda HR-ammattilaisten roolia strategisina toimijoina (esim. Pillai & Sivathanu 2020;
Porkodi & Cedro 2025). HR-prosessien digitalisoituminen on edennyt nopeasti, ja tekodlyn kéytto
muun muassa rekrytoinnissa, paatoksenteossa sekd tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessé yleis-
tyy jatkuvasti. Tamai kehitys on johtanut siithen, ettéd tekoély ei ole endé vain lisiominaisuus HR-
toiminnoissa, vaan siiti on tulossa valttdmaton tyokalu tehokkuuden ja analytiikan parantamiseksi

(ks. Pillai & Sivathanu 2020; Aydin ym. 2024; Dima ym. 2024).

Samalla tekoédlyn kasvava rooli heréttdd kysymyksid sen hyvéksyttivyydesti, eettisistd vaikutuk-
sista ja ennen kaikkea luottamuksesta. Vaikka tekodlyn kdyttdonottoa organisaatioissa on tutkittu
kansainvilisesti jo melko laajasti, suomalaisessa HR-kontekstissa tutkimus on edelleen hajanaista ja
vahiistd. Suomessa aihetta on kisitelty 1dhinnd yksittdisten hankkeiden yhteydessé, kuten Tampe-
reen yliopiston Reilu rekrytointi -projektissa (Ala-Luopa ym. 2024), mutta systemaattinen tieteelli-
nen keskustelu HR-ammattilaisten ja tekoélyn vélisestd suhteesta on vasta kehittyméssi. Erityisesti
luottamuksen rakentumista HR-asiantuntijoiden ndkdkulmasta ei ole kotimaisessa tutkimuksessa

juurikaan tarkasteltu, vaikka luottamus on keskeinen tekijé tekodlyn hyviksynnélle ja onnistuneelle



kayttoonotolle. Téssd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaankin HR-ammattilaisten luottamusta teko-
dlyyn ja sitd, miten luottamus rakentuu tekodlyn kdyton yhteydessi. Tutkielman tarkoituksena on
ymmartid, millaiset tekijat vaikuttavat HR-asiantuntijoiden valmiuteen hyddyntéé tekodlyé seké yk-

silon ettd organisaation ndkokulmasta.

Kansainvilisesti luottamusta tekoédlyyn on tutkittu muun muassa teknologian hyviaksynnén, algorit-
misen oikeudenmukaisuuden ja padtoksenteon lapindkyvyyden nidkokulmista (esim. Lee ym. 2019;
Glikson & Woolley 2020), mutta sen sijaan ei juurikaan ole tutkittu, miten luottamus tekoélyyn syn-
tyy HR-ammattilaisten arjen tyossd, eika sitd, sekd millaisia kokemuksellisia ja kontekstisidonnaisia
tekijoitd tdhin prosessiin liittyy. Mehrotran ym. (2024, 2—4, 38-40) systemaattinen katsaus osoittaa,
ettd luottamuksen kisitteellistiminen ja operationalisointi vaihtelevat huomattavasti eri tutkimuk-
sissa, eikd vakiintunutta viitekehysti ole syntynyt. Lisdksi se nostaa esiin tarpeen tarkastella luotta-
musta entistd kontekstisidonnaisemmin, silld tekodlyn kayttotilanne, kdyttdjén vastuu ja organisato-
rinen ympdristd vaikuttavat olennaisesti sithen, miten luottamus rakentuu. Tdmai vahvistaa tarvetta
empiiriselle tutkimukselle HR-kontekstissa, jossa tekodlyd hyddynnetiddn pddtdksentekoa tukevana
vilineend. Tdmi muodostaa siis selkedn tutkimusaukon, johon tdmén tutkielman on tarkoitus vas-

tata.

Henkildstojohtaminen ei ole endd pelkkéa rutiinitehtavien, kuten rekrytoinnin ja irtisanomisten, hal-
lintaa, vaan siitd on tullut strateginen liiketoiminnan kumppani. Vastaavasti tekodlyn rooli on muut-
tunut merkittdvasti yksinkertaisista hakuty6kaluista kohti dlykkaité jarjestelmid tukemaan péaatok-
sentekoa. Tama muutos on tuonut henkildstdjohtamiseen uusia teknologioita, jotka madrittelevit
uudelleen perinteisid toimintamalleja ja prosesseja. (Nawaz ym. 2024, 1-4.) Tamai kehitys korostaa
luottamuksen merkitystd ihmisen ja tekodlyn vilisessd yhteistydssd ja on erityisen merkittdvaa, silld
tehokas henkildstojohtaminen vaikuttaa suoraan organisaation menestykseen, tydvoiman tuottavuu-
teen ja henkiloston tyytyvéisyyteen, ja sen avulla organisaatiot voivat saavuttaa tavoitteensa parem-
min varmistaen, ettd jokainen tiimin jdsen toimii parhaalla mahdollisella tavalla. (Porkodi & Cedro

2025.)

Samalla tutkimukset osoittavat, ettd thmisilld on usein vaikeuksia luottaa téllaisiin dlykkaisiin tek-
nologioihin (esim. Schaefer ym. 2016; Georganta & Ulfert 2024b). Tdma on huomion arvoinen
asia, silld luottamus, eli Mayerin ym. (1995, 712) mukaan halukkuus nojautua toiseen osapuoleen,
on keskeistd tehokkaalle yhteistydlle my0s ithmisen ja tekoédlyn vililld. Ammanathin (2022) mukaan
luottamus on itse asiassa tirkein tekijd, joka vaikuttaa tekodlyn tulevaisuuteen, silld yhteiskun-

tamme nojautuu luottamukseen niin ihmisten, instituutioiden kuin teknologioidenkin vililla. Aiempi



tutkimus on osoittanut, ettd luottamus teknologiaan ei rakennu vain sen teknisestd toimivuudesta,
vaan myo0s kokemuksesta ldpindkyvyydestd, oikeudenmukaisuudesta ja eettisyydesté (esim. Lee
ym. 2019; Ammanath 2022). Tekoélyn kéyttéonottoon liittyykin usein epavarmuutta ja huolia esi-
merkiksi sen pddtoksenteon perusteista, vastuunjaosta ja tiedon yksityisyydestd — erityisesti HR:n

kaltaisella inhimillisesti herkilla toimialalla.

HR-ammattilaiset ovat tutkimusten perusteella valmiimpia hyddyntdméén tekodlyé, jos he pitdvat
sitd luotettavana ja teknisesti osaavana (Hmoud & Varallyai 2020; Kaplan ym. 2021). Lisdksi teko-
alyn uskottavuus, joka perustuu lapindkyvyyteen ja eettisiin periaatteisiin on tarkeé tekija HR-
ammattilaisten hyvéksynnén saavuttamisessa (Glikson & Woolley 2020; Nayak, 2024; Aydin ym.
2024). Koska HR-asiantuntijat toimivat keskeisessi roolissa tekodlypohjaisten jarjestelmien kayt-
toonotossa organisaatioissa, heidin kokemuksensa, asenteensa ja luottamuksensa vaikuttavat suo-
raan siihen, miten tekodly integroidaan organisaation toimintaan ja minkélaista lisdarvoa se voi
tuottaa. Mikéli HR-ammattilaiset eivit ole vakuuttuneita tekodlyn hyddyistd, tekodlyn tuoman muu-
toksen johtaminen voi olla haastavaa (Dima ym. 2024, 11-13). Tekoélyn kayttoonotto vaatiikin
huolellista harkintaa luottamuksen nidkokulmasta — ei pelkdstdan kysymysta siitd, voiko tekodlya

kayttdd, vaan myos sitd, pitdisiko sitd kayttdd ja miten se tehddén eettisesti (Ammanath 2022).

HR-ammattilaisten kaksoisrooli tyontekijoind seka tekodlyjérjestelmén kiyttoonottajina tekee heisti
erityisen kiinnostavan tutkimuskohteen luottamuksen nidkokulmasta. Fenwick ym. (2024) korosta-
vat, HR:n keskeinen tehtdva ei ole ainoastaan tekodlyn kdyttdonotto tai hallinnointi, vaan sellaisen
tyOympdriston rakentaminen, jossa thmisten ja tekoélyjérjestelmien vilinen yhteisty6 on toimivaa,
eettistd ja luottamusta herdttavad. HR-ammattilaiset auttavat tyontekijoitd ymmartaméin tekodlyn
roolia, rajoituksia ja vaikutuksia omaan tyohonséd. Niin ollen HR-ammattilaisilla on erityinen vas-
tuu tulkita ja inhimillistdd tekodlyn kiyttod tyopaikalla siten, ettd teknologiset ratkaisut tukevat
tyontekijoiden osaamista eivatkd korvaa inhimillistd harkintaa. Tdma edellyttdd henkildstdjohtami-
selta kykyd tasapainottaa tehokkuusvaatimukset, eettiset ndkokulmat ja tyontekijoiden kokemukset,
mika tekee HR:sté keskeisen toimijan tekoélyyn kohdistuvan luottamuksen rakentamisessa organi-

saatioissa.

Téstd huolimatta erityisesti tekoédlyn kédyttoonottoon vaikuttavat tekijat ja HR-ammattilaisten asenne
sen kdyttod kohtaan ovat ilmidité, joita on tutkittu vield vihén. Vaikka yhd useammat tutkimukset
korostavat tekodlyn tuomia etuja henkildstjohtamisessa, tutkimus tekodlyn ja ihmisten vilisesta
vuorovaikutuksesta tyopaikalla on edelleen pirstaleista ja puutteellista, ja inhimilliset ndkdkulmat

HRM-teknologian kehityksesséd ja kdyttdonotossa on usein sivuutettu. Tdémé voi hankaloittaa
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tekodlyn sujuvaa integroimista organisaatioihin. Dwivedi ym. (2023) korostavat, ettd tekodlyn kayt-
toonotto eri konteksteissa vaatii kriittistd pohdintaa sen mahdollisuuksista, mutta my0s sen aiheutta-
mista muutoksista tyon luonteessa ja eettisissd vastuukysymyksissd. Tdma johtuu siitd, ettd tekoély
ei ole endéd pelkka tekninen véline, vaan toimija, joka vaikuttaa siithen, miten organisaatioissa teh-
déadn tyotd ja padtoksid sekd miten luottamus tekoédlyyn rakentuu. Dima ym. (2024, 10—12) nostavat-
kin esille, ettd organisaatioiden on otettava huomioon tekodlyn eettiseen kayttoon liittyva vastuu.
Tassd HR-ammattilaiset voivat olla avainasemassa, koska he jo valmiiksi kédsittelevit eettisii ja oi-

keudellisia kysymyksid organisaatioissa, kuten lapindkyvyyttd, syrjimittomyytté ja lainmukaisuutta.

Ammanathin (2022) mukaan organisaation tehokkuus, ketteryys, kilpailukyky ja kasvu riippuvatkin
yhd enemmaén tekodlyn onnistuneesta hyddyntdmisestd. Téstd huolimatta monet suomalaiset organi-
saatiot ovat vield varhaisessa vaiheessa tekodlyn kayttoonotossa ja padsdéntoisesti tekodlyn mahdol-
lisuuksia vasta tutkitaan ja kokeillaan eri tydtehtivissd. Toisaalta joissakin organisaatioissa tekodly
on jo vakiintunut osaksi arjen tyoprosesseja. Tydeldmissd nidkyykin selked polarisaatio sen suhteen,
kuinka pitkélle etenkin generatiivista tekodlyd on otettu kdyttoon. Elinkeinoeldmin tutkimuslaitok-
sen selvityksen (19.11.2024) mukaan ldhes puolet suomalaisista organisaatioista kannustaa henki-
16stoddn hyddyntdmain generatiivista tekodlyé ja noin kolmannes tarjoaa siithen koulutusta. Samaan
aikaan kuitenkin noin kolmannes tydpaikoista ei ole vield lainkaan ottanut tekoélya kéyttoon tyoteh-
tavissd. (Kauhanen ym. 2024.) Ndin ollen on erittdin ajankohtaista tarkastella, miten HR-
ammattilaiset kokevat tekodlyn kiyttoonoton omassa tydssadn ja mitkd tekijit vaikuttavat heidan

luottamukseensa tekodlypohjaisia jérjestelmid kohtaan.
1.2 Tutkielman keskeiset kasitteet

Tamaén tutkielman kannalta keskeisid késitteitd ovat tekoély, luottamus ja henkildstdjohtaminen.
Néma kasitteet ovat keskeisid, koska ne muodostavat tutkimuksen analyyttisen 1dhtokohdan ja toi-
mivat vélineind tarkasteltaessa HR-asiantuntijoiden kokemuksia tekodlyn kdytostd. Kasitteiden
médrittely luo myds perustan tutkimuksen teoreettiselle viitekehykselle ja auttaa jisentdmaén niita

ilmiditd, joiden kautta HR-asiantuntijoiden ja tekodlyn vélistd luottamusta tarkastellaan.

Henkiléstojohtaminen (Human Resource Management, HRM) viittaa organisaation strategisiin ja
operationaalisiin toimintoihin, joiden tavoitteena on varmistaa henkildston osaaminen, hyvinvointi
ja sitoutuminen seké tukea organisaation suorituskykya ja kilpailukykyd. HR:n keskeisid osa-alueita
ovat muun muassa rekrytointi, osaamisen kehittdminen, suoriutumisen johtaminen ja henkil9stostra-
tegian toteuttaminen. (Tyson 2015, 34-56). HRM:n kenttd on kehittynyt merkittivisti viime vuosi-

kymmenten aikana. Perinteisestd, hallinnollisista tehtidvistd koostuvasta henkildstohallinnosta on
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siirrytty kohti strategista HRM-ajattelua, jossa henkilostd ndhdddn organisaation keskeisend kilpai-
lutekijéni. (Lengnick-Hall ym. 2009, 64—66.) Strategisen HRM:n nédkokulmasta henkilostokaytin-
not kytketddn tiiviisti organisaation pitkdn aikavilin tavoitteisiin, ja HR:n roolina on tukea organi-
saation suorituskykyé, muutoskyvykkyytta ja innovatiivisuutta. (Lengnick-Hall ym. 2009; Tyson
2015.)

Digitalisaatio, tyon murros ja uudet tyonteon muodot ovat laajentaneet HR:n tehtdvikenttii ja lisdn-
neet tarvetta ymmartdd monimutkaisia ilmiditd, kuten osaamisen kehittdmisté, tyontekijakokemusta
ja tyOyhteisodynamiikkaa (Tyson 2015, 210-225). Samalla HR:n odotetaan toimivan eettisena tul-
kitsijana ja ty6hyvinvoinnin mahdollistajana. Muuttuvat tyonteon rakenteet, kuten hybridityd, digi-
taaliset tyOkalut ja itseohjautuvat tiimit, ovat myos monipuolistaneet HR-ammattilaisten kompetens-
sivaatimuksia. HR:n on hallittava seké perinteiset henkilostoprosessit ettd kyettdva tukemaan orga-
nisaatioita jatkuvan muutoksen ja digitaalisen tyonteon haasteissa. (Zheltoukhova 2015, 12—-18.)
Viime vuosina henkilostdjohtamisen uusi agenda on myos korostanut tekodlyn ja datan vastuullista
hyodyntdmistd, monimuotoisuutta seké tyontekijikokemuksen jatkuvaa kehittdmistd (Norman 2022,

15-32).

Tekodly (Artificial Intelligence, AI) viittaa tassi tutkielmassa teknologioihin, jotka kykenevit suo-
rittamaan tehtdvia tavalla, joka jdljittelee inhimillistd dlykkyyttd, kuten oppimista, péittelyd, ongel-
manratkaisua ja luonnollisen kielen kisittelyé (ks. Lee ym. 2019; Mikalef & Gupta 2021). Tekoaly
eroaa perinteisestd automaatiosta siten, etti sen tavoitteena on adaptiivinen ja itsendisesti kehittyva
toiminta, ei vain ennalta méadriteltyjen sdént6jen noudattaminen (Mateu & Pluchart 2019). Tekoély
on kattokésite, joka sisdltdd useita alalajeja, kuten koneoppimisen, syvidoppimisen ja generatiivisen
tekodlyn, joita hyodynnetddn yhd enemmén myds organisaatioiden ja tydeldmén prosesseissa (Siau
& Wang 2019; Budhwar ym. 2023). Generatiivinen tekoély keskittyy tuottamaan uusia sisiltoja

mallin aiemmin oppiman datan perusteella. Se voi luoda esimerkiksi tekstid, kuvia, ddnté tai muita

sisdltdja kayttdjan antaman sydtteen pohjalta. (Budhwar ym. 2023, 608-609.)

HR-kontekstissa tekodly ndyttdytyy ennen kaikkea padtoksenteon tukena toimivana vilineend, joka
tehostaa tiedonhakua ja arjen rutiineja, mutta ei korvaa inhimillistd harkintaa tai ammatillista osaa-
mista (esim. Aydin ym. 2024; Dima ym. 2024). Tekodlyn hyviksyttivyyteen liittyva tutkimus ko-
rostaa erityisesti algoritmien ldpindkyvyyden, selitettdvyyden ja oikeudenmukaisuuden merkitysté,
silld ndma tekijat ovat keskeisid kéyttdjien luottamuksen kannalta (esim. Siau & Wang 2019; Dwi-

vedi ym. 2023; Campion & Campion 2024).
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Luottamus on monitahoinen kisite, jota on tarkasteltu useissa teoreettisissa malleissa. Perinteisesti
se liitetdén ihmisten viélisiin suhteisiin ja ndhddin mekanismina, jonka avulla yksilot selviytyvit
epavarmuudesta, monimutkaisuudesta ja riskeistd (Choung 2024, 7452). Luottamuksella viitataan
siis psykologiseen tilaan, jossa yksilo hyvéksyy haavoittuvuutensa toisen toiminnan varassa ja us-
koo timén toimivan ennustettavalla, reilulla ja myonteiselld tavalla (Mayer ym. 1995, 710-712).
Tekoilyn kontekstissa luottamus korostuu erityisesti, koska teknologian monimutkaisuus, vaikeasti
ennustettavat lopputulokset ja sen kasvava rooli ty0eldmaissé lisddvit epdvarmuutta ja siithen liitty-
vid riskejd (Glikson & Woolley 2020, 630). Taméan vuoksi luottamuksen teoreettiset viitekehykset
ovat keskeisid my0s teknologialuottamuksen tarkastelussa. Organisaatiotutkimuksessa laajalti hyo-
dynnetty Mayerin ym. (1995) malli méérittelee luottamuksen luottajan halukkuudeksi olla haavoit-
tuvainen toisen osapuolen toiminnalle sen odotuksen perusteella, ettd toinen toimii luottajan kan-
nalta tirkedlld ja merkitykselliselld tavalla. Madritelmé korostaa luottamusta vuorovaikutuksellisena
ilmidnd, johon sisdltyy aina epdvarmuutta ja riskid (Wang ym. 2016, 49-50). Mayerin malli on va-
kiintunut keskeiseksi viitekehykseksi selittiméén luottamuksen muodostumista myos teknologian ja
tekodlyn kdyttod koskevassa tutkimuksessa (Hmoud & Varallyai 2020, 751-752; Lee & See 2004,
53).

1.3 Tutkimusongelma ja tavoite

Tamaén tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten HR-asiantuntijat suhtautuvat tekoélyn rooliin HR-
tyOssd sekd mitka tekijat vaikuttavat heidén luottamukseensa tekodlya kohtaan. Tutkimus pyrkii sy-
ventdmain ymmarrystd niistd kokemuksista ja ndkokulmista, jotka muovaavat HR-ammattilaisten
kisitystd tekodlyn luotettavuudesta ja sen roolista padtoksenteon tukena. Lisdksi tutkimuksen tar-
koituksena on tarjota yrityksille ja HR-osastoille tietoa siitd, kuinka tekoély voidaan integroida
osaksi HR-prosesseja tavalla, joka tukee tyontekijoiden luottamusta ja edistdd sen hyvéksyttavaa
kéayttod. Tutkimus tuottaa myds tietoa niisté tekijoistd, jotka vaikuttavat tekodlyn tuottamien péaatos-
ten hyvaksyttivyyteen HR-ammattilaisten keskuudessa, seki tunnistaa keskeiset esteet ja mahdolli-
suudet, jotka joko vahvistavat tai heikentdvit luottamusta tekoédlyad kohtaan HR-ty0ssd. Tuloksia
voidaan hyodyntdd organisaatioissa tekodlyratkaisujen suunnittelussa ja kiytdssa siten, ettd ne tuke-

vat HR-asiantuntijoiden itsendistd ja eettisesti kestdvad padtoksentekoa.
Témin tavoitteen pohjalta padtutkimuskysymykseni on:

e Miten luottamus rakentuu HR-asiantuntijoiden ja tekodlyn vilisesséd yhteistydssé ja mil-

laista luottamus néiden valilla on?
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Olen jakanut paitutkimuskysymyksen kolmeen alatutkimuskysymykseen, joiden tarkoituksena on

vastata padtutkimuskysymyksen eri ndkdkulmiin syvéllisesti.
Tutkielmani alatutkimuskysymykset ovat:

e Miten HR-asiantuntijat kdyttavit tekoédlya arkipdivén ty0ssdan?

e Millaisissa HR-prosesseissa asiantuntijat kokevat tekodlyn luotettavaksi ja millaisissa

eivat?

o Mitka tekijét estdvit tai vahvistavat HR-asiantuntijoiden luottamusta tekoélyyn tyos-

saan?

Tutkielman pohjana toimii omakohtainen halu ymmaértid syvemmin tekodlyn roolia henkilostdjoh-
tamisessa seka sitd, miten luottamus tekoélyd kohtaan rakentuu. Tutkielman aihe on myds hyvin
ajankohtainen, silld tekodlya kdytetddn yhd enemmaén henkildstdjohtamisen apuvilineend ja sen
rooli johtamisen tutkimuksessa kasvaa jatkuvasti. Aiempi tutkimus on keskittynyt pdédasiassa teko-
alyn teknisiin sovelluksiin ja tehokkuusndkokulmiin HR-ymparistoissd, mutta vihemman huomiota
on kiinnitetty sithen, miten HR-ammattilaiset itse kokevat tekoédlyn kiyton ja luottamuksen rakentu-
misen sen yhteydessd. Tama tutkimus pyrkii tdyttdméén titd tutkimuksellista aukkoa tarkastele-

malla ilmiota HR-asiantuntijoiden kokemusten kautta.

Tutkielma jakautuu kuuteen padlukuun. Ensimmaéinen luku johdattaa aiheeseen esittelemalld tutki-
muksen taustan, tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Toisessa ja kolmannessa luvussa muodostetaan
tutkielman teoreettinen viitekehys tarkastelemalla tekodlyn hy6dyntdmistd HR-kontekstissa seké
luottamukseen liittyvaa kirjallisuutta. Nama luvut tarjoavat késitteellisen perustan tutkimusaiheen
ymmaértamiselle ja ohjaavat my6hempid analyysia. Empiirinen osuus alkaa neljdnnessé luvussa,
jossa kuvataan tutkimusmenetelmaélliset ratkaisut, aineistonkeruun toteutus seka refleksiivisen
teema-analyysin periaatteet. Luvussa esitelldéin myds haastateltavien taustatiedot ja aineistonkeruun
prosessi. Viides luku esittelee aineistosta muodostuneet teemat ja tutkimuksen keskeiset empiiriset
tulokset. Kuudes luku syventid tulosten tarkastelua arvioimalla tutkimuksen luotettavuutta, rajoi-
tuksia sekd tutkijan roolia osana tutkimusprosessia, seki kokoaa yhteen tutkimuksen keskeiset joh-

topaatokset ja esittdd ehdotuksia jatkotutkimukselle.
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2 Tekoalyn rooli tyopaikoilla

2.1 Tekoalyn maaritelma ja keskeiset piirteet

Tekodlyn késitteen méérittely on haastavaa, silla tekoalylle ei ole yhté yksiselitteistd maaritelméaa.
Kaésitteend tekodly ei kuitenkaan ole uusi, silld termin keksijéna pidetty, John McCarthy, esitteli sen
jo vuonna 1956 Dartmouthin yliopiston konferenssissa, ja siitd lahtien tutkijat ovat pyrkineet laati-
maan yleisesti hyvéksyttyd madritelmai tekodlystd (Moor 2006, 87). Yksiselitteisen méaritelman
puuttuminen johtuu erityisesti siitd, ettd tekodly ei ole yksi teknologia, vaan kokonaisuus, jossa yh-
distyvit useat eri osa-alueet, kuten koneoppiminen, robotiikka ja internetpohjaiset jarjestelmét (Siau
& Wang 2019, 74). Téssa tutkielmassa tekodlyi 1dhestytddn johtamisen ja organisaatiotutkimuksen
viitekehyksessi, jolloin tarkastelu keskittyy sithen, miten tekodly ndyttdytyy osana tydeldmaii ja
johtamista. Néin ollen tutkielmassa ei pyritd méiéritteleméédn tekoélya teknologisesta tai tietojirjes-

telmitieteen ndkokulmasta.

Ennen tekodlyn kisitteen tarkempaa méadrittelyd on hyodyllistd erottaa se perinteisestd automaati-
osta. Automaatio tarkoittaa prosessien suorittamista koneiden avulla ithmistyon sijaan, eli toisin sa-
noen ihmistyon korvaamista koneilla. Tekodly sen sijaan pyrkii jdljittelemdén inhimillistd ajattelua,
kuten oppimista, paittelyd ja ongelmanratkaisua. Vaikka automaatio voi hyddyntai tekodlyé, kaikki
automaatio ei ole tekodlyd. (Mateu & Pluchart 2019.) Rahmanin (2020, 1) mukaan tekodlyn méérit-
tely on suositeltavaa aloittaa dlykkyyden kasitteen méérittelystd. Vaikka dlykkyyden mairittelylle ei
ole yhti yleisesti hyvéksyttyd nikemystd, kaikissa dlykkyysteorioissa ja viitekehyksissé esiintyy
tiettyjd yhteisid ominaisuuksia, ja monet tutkijat ovat soveltaneet nditd myds tekodlyn tutkimukseen.
Yleinen nidkemys on, ettd sekd dlykkyyden ettd tekoédlyn késite perustuu aina vahintdin yhteen

ndistd ominaisuuksista. Ominaisuudet on esitelty alla olevassa taulukossa 1.
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Taulukko 1. Alykkyyden yhdeksidn ominaisuutta (mukaillen Rahman 2020, 4)

Ominaisuus

Kuvaus

Paattely (ongelmanratkaisu)

Tietoista ymparistdon ymmartamista, loogista
ajattelua ja toiminnan mukauttamista uuden tai
olemassa olevan tiedon perusteella

Havaintokyky

Kyky olla tietoinen, tulkita ja I6ytaa merkityksia
aisti-informaatiosta, seka suoraan esitetysta
ettd ymparistosta

Luonnollinen kielenkaytto

Kyky kommunikoida kielella, joka on kehittynyt
kayton kautta, toisin kuin keinotekoiset kielet

Liikkuminen ja manipulointi

Kyky liikkua itse tai liikuttaa ja hallita esineita

Oppiminen

Tiedon tai taidon hankkiminen opiskelun tai ko-
kemuksen kautta mukaan lukien toiminnan
suorituskyvyn parantaminen

Tiedon esittaminen

Kyky kuvata tietoa kohteesta, toiminnasta tai
ymparistosta ja antaa sille merkitys

Suunnittelu

Strategioiden tai toimintasarjojen luominen ta-
voitteen saavuttamiseksi

Sosiaalinen tietoisuus ja taidot

Kyky ymmartaa toisten reaktioita tai todenna-
koisia reaktioita vuorovaikutuksessa ja mukaut-
taa omaa kayttaytymista sen mukaan

Yleinen alykkyys

Alykkyyden eri osa-alueiden yhdistdminen uu-
sien, odottamattomien tai maarittelemattomien
ongelmien ratkaisemiseksi

Mikalefin ja Guptan (2021, 2) mukaan tekodly on jérjestelmén kyky tunnistaa, tulkita, tehdd johto-

padtoksid ja oppia datasta ennalta médriteltyjen organisaatioiden ja yhteiskunnallisten tavoitteiden

saavuttamiseksi. Toisin sanoen tdmén méadritelmin mukaan tekodlysovellukset tarkoittavat miti ta-

hansa ihmisen valmistamaa jérjestelmad, joka pystyy autonomisesti tuottamaan oivalluksia ja/tai

toteuttamaan toimia ndiden perusteella saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Namai tavoitteet taas liitty-

vét suoraan tai vilillisesti organisaatioiden ja yhteiskuntien médrittimiin suuntaviivoihin.
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Antonescu (2018, 15) puolestaan méérittelee tekodlyn dlykkaiksi jarjestelmiksi, jotka kdyttavat da-
taa, analyysid ja havaintoja suorittaakseen tiettyjé tehtéivid ilman, etté niitd tarvitsee erikseen ohjel-

moida siihen.

Vaikka tekodlyn mééritelmét ja kdsitteet vaihtelevat tutkijoiden, tavoitteiden ja sovellusalueiden
mukaan, keskeistd on, ettd tekodly pyrkii jéljittelemadn ihmisen kognitiivisia toimintoja, kuten oppi-
mista ja ongelmanratkaisua (Lee ym. 2019). Tekoily voidaan mééritella siis jarjestelméksi, joka ky-
kenee padtteleméén ja jaljittelemédn ihmisen dlykkyyttd erityisesti toistuvissa sddntdpohjaisissa teh-
tavissd tarkemmin, nopeammin ja kustannustehokkaammin kuin ihminen (Kondapaka ym. 2023,
283). Tekodlyjérjestelmét pohjautuvat monimutkaisiin algoritmeihin, eli sdéntopohjaisiin laskennal-
lisiin mekanismeihin, jotka voivat tehda paatoksid autonomisesti ilman jatkuvaa ihmisen ohjausta
(Kochling ym. 2020, 798). Tekodlyn avulla algoritmit kykenevit hyodyntdmiin suuria datamassoja,
tunnistamaan kaavoja ja parantamaan suorituskykyédian ajan myoté. Perinteisessé jarjestelmilogii-
kassa ihminen méidrittelee etukéteen paatoksenteossa huomioitavat tekijat, kun taas tekoélylliset jér-

jestelmaét voivat oppia kokemuksesta ja itsendisesti tarkentaa toimintaansa. (Mahmud ym. 2022, 2.)

Tekodlyd voidaan pitdé kattokédsitteend, joka viittaa laajaan joukkoon malleja, menetelmid ja sovel-
luksia, joiden avulla pyritddan simuloimaan ihmisen dlykkyytté erityisesti tiedon kerddmisessa, késit-
telyssd ja hyodyntamisessd. Tama johtuu siitd, ettd tekodly kattaa alleen useita tutkimusalueita, ku-
ten koneoppimisen, puhe- ja kuvantunnistuksen sek luonnollisen kielen kisittelyn. (Kochling ym.
2020, 798.) Koneoppiminen (machine learning) viittaa menetelmiin, joiden avulla jirjestelmit voi-
vat oppia suoraan datasta ilman, ettd niitd tarvitsee erikseen ohjelmoida sddntopohjaisesti. Koneop-
pimisen kehittyneempi muoto on syvdoppiminen (deep learning), jossa malli kykenee tekemédén
korkean tason johtopéétoksié laajasta datamassasta. Sen toimintalogiikka perustuu algoritmeihin,
jotka jéljittelevit ihmisaivojen hermoverkkojen rakennetta. On hyvi huomata, ettd vaikka nama ka-

sitteet liittyvit siis toisiinsa, ne eivét ole synonyymeji. (Jakhar & Kaur 2020).

Viime vuosina yhid enemmén huomiota on saanut myds generatiivinen tekoély (generative Al),
jonka tunnetuin esimerkki on ChatGPT. Generatiivinen tekoély keskittyy uusien sisdltdjen tai rat-
kaisujen tuottamiseen mallin aiemmin oppiman datan perusteella. Generatiiviseen tekoédlyyn perus-
tuvat jarjestelmit kykenevét luomaan muun muassa tekstié, kuvia, 4éntd, videota, ohjelmakoodia ja
erilaisia simulaatioita. (Budhwar ym. 2023). ChatGPT on herittdnyt laajaa huomiota teknologia-
alalla ollen yksi merkittdvimmisté edistysaskeleista tekodlyn kehityksessd. OpenAl:n kehittima
ChatGPT (Generative Pretrained Transformer) julkaistiin marraskuussa 2022. Se on tekodlypohjai-

nen chatbot, joka on koulutettu kiyméén luonnollisia, ihmismaisid keskusteluja tekstimuodossa.
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ChatGPT:sté on tullut arvokas tyokalu monilla alueilla, kuten tutkimuksessa, markkinoinnissa, ide-
oinnissa, asiakaspalvelussa ja oppimisessa. Vaikka jirjestelmé tarjoaa huomattavia etuja organisaa-
tioille, siihen liittyy myds haasteita, kuten vaikeudet epdtavallisten termien tulkinnassa tai vieraiden
kielten késittelyssd. Tdmén vuoksi myds HRM on joutunut ottamaan huomioon ChatGPT:n ja mui-
den generatiivisten tekodlyjirjestelmien vaikutukset. (Porkodi & Cedro, 2025.) Kaiken kaikkiaan

tekodly on nykyisin keskeinen osa teknologiaa ja se on tullut osaksi jokapdivéistd eldamdamme seka

organisaatioiden arkea (Siau & Wang 2019, 74).
2.2 Tekoalyn vaikutukset tyoyhteisojen toimintaan

Tekoilyteknologiat ovat vakiinnuttaneet asemansa monilla eri aloilla, kuten 144ketieteessa, teknii-
kassa, maataloudessa, johtamisessa, matkailussa ja liikenteessd (Nawaz ym. 2024, 1-2). Niistd on
tullut olennainen osa seka julkisia ettd yksityisid liikketoimintaympéristdja (Haenlein & Kaplan
2019). Tekoélyyn perustuva murros nikyy tydelamaissé erityisesti algoritmipohjaisten padtoksente-
kojérjestelmien yleistymisend. Niilld tarkoitetaan jarjestelmid, jotka hyddyntivét dataa ja tilastolli-

sia malleja kontekstisidonnaisten paitosten tekemiseen. (Choung ym. 2024, 7451-7452.)

Teknologinen kehitys on mahdollistanut sellaisten tehtdvien automatisoinnin, joita aiemmin suoritti-
vat thmiset. Automatisoituja jarjestelmié kaytetddn erityisesti tilanteissa, joissa tyoskentely olisi ih-
misille riskialtista. Tekodly ja robotiikka korvaavat yhid useammin rutiininomaisia tai epamiellytté-
vid tehtédvid, jotka ovat toistuvia, tylsid tai fyysisesti raskaita. Ne suoriutuvat tilloin tarkkuutta, no-
peutta tai toistettavuutta edellyttdvistd toiminnoista ihmistd luotettavammin. Matemaattiset laskel-
mat, robottivalmistus ja autopilottitoiminnot ovat esimerkkejé alueista, joissa teknologia minimoi
virheitd ja parantaa tehokkuutta. Ndin ollen automaatio ei ainoastaan lisdd turvallisuutta ja tuotta-
vuutta, vaan my0s vapauttaa ihmiset keskittymiin monimutkaisempiin ja luovuutta vaativiin tyo-

tehtaviin. (Schaefer ym. 2014, 2-3.)

Tekodlyd voidaan pitdd strategisena resurssina, joka voi tukea organisaation kilpailukykyéa useilla
tasoilla. Kilpailuetua syntyy erityisesti silloin, kun teknologinen osaaminen yhdistyy organisaation
strategiseen suuntaan ja tekodlyd hyddynnetdin tavalla, jota kilpailijat eivét vield hallitse. Vaikka
tekodlyn liiketoimintapotentiaali on laajasti tunnustettu, monet organisaatiot jadvét teknologian
kayttoonotossa kokeiluvaiheeseen, eivitkd saavuta sen tiyttd hyotyd. Kayttdonoton haasteina ovat
muun muassa teknologinen monimutkaisuus, osaamisvajeet, organisaation muutosvalmiuden puute
sekd epdselvi strateginen johto. Tekodlyn onnistunut integrointi edellyttdd teknologisten, organisa-
toristen ja ympéristollisten tekijoiden yhteensovittamista, mika tekee siitd monimutkaisemman pro-

sessin kuin moni muu teknologinen uudistus. Tekoédlyn kéyttéonotto ei ndin ollen ole pelkdstiddn
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tekninen muutos, vaan se vaikuttaa laaja-alaisesti organisaatioiden toimintalogiikkaan. Tekodly
muokkaa tyOtehtévid, organisaatiorakenteita ja padtoksenteon dynamiikkaa, miki voi edellyttaa
tyontekijéiden roolien uudelleenmadrittelyd ja uuden osaamisen kehittdmistd. Samalla tekodly vai-
kuttaa tyon kokemuksellisiin ulottuvuuksiin, kuten mielekkyyteen ja korostaa ihmisen ja koneen véa-

listd luottamusta yhteistyon edellytyksend. (Enholm ym. 2021, 1710-1718.)

Bankins ja Formosa (2023, 726—734) korostavat, etti tekoédlyn vaikutus tyon mielekkyyteen riippuu
olennaisesti siitd, miten teknologia otetaan kéyttoon ja millaisia tehtévid tyontekijoille jaa. Heidén
mukaansa tekodly vaikuttaa tyohon kolmen keskeisen vaikutuspolun kautta: 1) se voi korvata ny-
kyisid tyotehtdvid, 2) synnyttdd uusia tehtivid tekodlyn ylldpitoon ja valvontaan tai 3) toimia tyova-
lineend, joka tukee ihmisty6td. Ndiden vaikutusten kautta madrittyvit tyontekijoiden kokemukset
autonomiasta, osaamisen kehittymisesta ja yhteisollisyydestd. Tekodly voi heikentii tyon mielek-
kyyttd esimerkiksi silloin, kun se vie pois tehtivid, jotka ovat tyontekijédlle merkityksellisié tai kun
se rajoittaa pddtoksenteon autonomiaa. Toisaalta tekodly voi vahvistaa tyon merkityksellisyytta tu-
kemalla tyontekijoiden pddtoksentekoa tai mahdollistamalla laadukkaamman asiakaspalvelun. Te-
kodly voi parhaimmillaan vapauttaa aikaa luovalle ja inhimilliselle tydlle karsien rutiinitehtivia,
mutta pahimmillaan se voi kaventaa tyontekijin roolia ja vaikuttaa kielteisesti kokemukseen amma-
tillisesta kasvusta. Tdmén vuoksi organisaatioiden strategisilla valinnoilla on ratkaiseva rooli teko-

dlyn eettisessd ja mielekkadssa kdyttoonotossa.

Viimeaikaisessa tutkimuksessa tekodlyn vaikutuksia ty6hon on jasennetty yhd useammin ihmisen ja
tekodlyn vilisen yhteistyon ndkokulmasta (Human—AI collaboration). Tamén ldhestymistavan mu-
kaan tekodlyn tehokas hyodyntdminen perustuu tydnjakoon, jossa tekodly toimii ihmistyota tuke-
vana vilineend, eiki itsendisend pddtoksentekijand. Niin sanotuissa “hybrid intelligence” -jarjestel-
missd tekodly vastaa erityisesti laskennallisista, dataintensiivisistd ja toistuvista tehtdvisté, kun taas
thmiselle jd4 kokonaisuuksien hahmottaminen, kontekstuaalinen ymmarrys sekd vastuun kantami-
nen. Tama nidkokulma tarjoaa késitteellisen kehyksen tarkastella tekodlyn vaikutuksia tyOyhteisoi-
hin nimenomaan tydnjaon ja roolien uudelleenmuotoutumisen kautta, eikd pelkéstidén automaationa

tai yksittéisten tehtdvien korvaamisena. (Dellermann ym. 2021.)

Tyontekijadkokemuksen liséksi tekodlyn vaikutuksia voidaan tarkastella myds organisaation arvon-
luonnin ndkdkulmasta, jossa korostuvat tekodlyn tuottamat taloudelliset ja operationaaliset hyddyt.
Schmidt ym. (2020, 1-8) osoittavat, ettd tekodly, erityisesti syvdoppiminen, voi tuottaa liiketoi-
minta-arvoa kolmen keskeisen mekanismin kautta: ennakoivan kunnossapidon, tuotteiden palvelul-

listamisen ja digitaalisten alustojen rakentamisen. Ennakoiva kunnossapito mahdollistaa
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huoltotoimien ajoittamisen datan perusteella, mika vahentdé kustannuksia ja lisdd toimintavar-
muutta. Palvelullistaminen puolestaan muuttaa litketoimintamalleja tarjoamalla dlykkéité, asiakas-
kohtaisesti optimoituja palveluja fyysisten tuotteiden rinnalle. Digitaaliset alustatalousratkaisut puo-
lestaan yhdistdvét eri toimijat ja tehostavat kysynnin ja tarjonnan kohtaamista tekodlyn avulla. Nii-
den mekanismien kautta tekodly ei pelkdstddn automatisoi toimintaa, vaan toimii strategisena arvon-
luonnin vélineend, mika edellyttéd osaamista datan hallinnasta, mallien koulutuksesta sekd ihmisen

ja tekodlyn vuorovaikutuksesta.
2.3 Tekoalyn rooli HR-prosesseissa

Tekodly ja digitalisaatio ovat muovanneet henkildstdjohtamisen kenttéd siirtden HR:n perinteisesti
tukifunktiosta kohti strategisempaa roolia, jossa digitaalisten tyokalujen ja datan hyddyntdminen on
keskeisesséd asemassa (ks. Mazurchenko & Marsikova 2019; Gulliford & Dixon 2019). Tekoély
muovaa siten HR-ty6td kokonaisvaltaisesti (esim. Aydin ym. 2024; Dima ym. 2024). Tekoélyn ke-
hitys on laajentanut HR-asiantuntijoiden tehtdvikenttda ja tuonut uusia tapoja tehostaa muun mu-
assa rekrytointia, tyontekijoiden kehittimisti ja sitouttamista. Samalla se heréttdd kysymyksia tek-
nologian eettisyydestd, kuten tekodlyn mahdollisista vinoumista ja tietosuojasta, minka vuoksi jat-

kuva tutkimus ja kehitys aihealueesta ovat vilttiméattomia. (Aydin ym. 2024).

Tekodly tarjoaa organisaatioille mahdollisuuden modernisoida HR-prosesseja, tehostaa paatoksente-
koa ja parantaa tyontekijdkokemusta, mutta samalla se asettaa uusia vaatimuksia HR-ammattilaisten
osaamiselle erityisesti datan analysoinnissa ja teknologian strategisessa hyodyntdmisessd. (Mazur-
chenko & Marsikova 2019; 72—-74.) Tambe ym. (2019, 17—-18) korostavat, ettd HR:n konteksti eroaa
monista muista tekodlyn sovelluskohteista, koska henkildstoon liittyvét pdatokset ovat erityisen mo-
nimutkaisia, vaikeasti mitattavia ja eettisesti herkkié. Pillain ja Sivathanun (2020, 2599-2600) mu-
kaan tekodlylld on merkittdva vaikutus HR-toimintoihin kolmella tasolla: se vihentdd hallinnollisia
rutiinitehtdvid, tukee pddtoksentekoa ja ennustaa tyontekijoiden kiyttdytymistd tydpaikalla. Teko-
dlyn avulla voidaan parantaa muun muassa rekrytointia, koulutusta, tyontekijoiden sitouttamista ja

henkildston pysyvyyttd sekid tuoda tarkkuutta ja kustannustehokkuutta HR-prosesseihin.

COVID-19-pandemia kiihdytti henkilostdjohtamisen digitaalista murrosta siirtdiméalla HR-toiminnot

nopeasti automatisoiduille ja digitaalisille alustoille. Taéméan seurauksena henkilostdjohtamisen pai-

nopiste siirtyi tuottavuuden maksimoinnista kohti ketteryytti, resilienssié ja palautumiskykyaé, ja 14
hes kaikki HRM:n osa-alueet digitalisoituivat. (Minbaeva 2021, 3—5.) Pandemian jélkeen tekodlyn
rooli henkildstdjohtamisessa on kasvanut tasaisesti, ja tekoélyd integroidaan yhi laajemmin opera-

titvisiin HR-prosesseihin erityisesti suurten henkilostodata-aineistojen kasittelyn vuoksi (Votto ym.
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2021, 1). Gullifordin & Dixonin (2019, 52) korostavat, ettd tima kehitys edellyttdd henkildstdjohta-
miselta aktiivista ja strategista suhtautumista tekodlyn hyddyntdmiseen kilpailukyvyn vahvista-

miseksi.

Tekodlyn integrointi henkildstéjohtamiseen on siis muuttanut HR-prosesseja merkittavéasti. Vaikka
henkildstdjohtaminen ja padtoksenteko perustuvat edelleen pitkilti inhimilliseen arvioon, yhé use-
ammat néisti prosesseista digitalisoidaan ja niihin integroidaan tekoélya (Kochling ym. 2020, 795—
797). Tekodly mahdollistaa suurten tietomddrien hyddyntdmisen ja liiketoimintaprosessien automa-
tisoinnin, mika lisdd tehokkuutta esimerkiksi tydnhakijoiden seulonnassa, rekrytointiprosessien no-
peuttamisessa ja kustannusten vihentdmisessi (ks. Tambe ym. 2019; Woods ym. 2020; Popo-Ola-

niyan ym. 2022; Vishwanath ja Vaddepalli 2023).

Koska tyontekijoiden rekrytointi ja valintaprosessit ovat HR:n aikaa vievimpid ja kalleimpia toimin-
toja, ne ovat olleet ensimmaisten joukossa, joissa tekoélyd on alettu hyodyntédd (Hmoud & Varallyai
2020, 749-750). Tekodly voi kisitelld ansioluetteloita, suorittaa tyohaastatteluja ja jopa tehda paa-
toksid rekrytoinnissa. Lisdksi se voi tehostaa rekrytointia esimerkiksi kehittimalld kayttdjaystavalli-
sid hakulomakkeita ja tunnistamalla tehokkaasti sopivimmat ehdokkaat avoimiin tehtéviin. (Aydin
ym. 2024.) Tekodly voi my0s parantaa rekrytointiprosessien sddantdjenmukaisuutta, vihentaa tiedos-
tamattomia vinoumia ja nopeuttaa prosessien ldpimenoa, mika lisdd rekrytoinnin tehokkuutta ja oi-
keudenmukaisuutta (Gulliford & Dixon 2019, 54). Sen on jopa katsottu edistdvén tasa-arvoa poista-
malla rekrytointiin liittyvid inhimillisid harhoja (Popo-Olaniyan ym. 2022). Tekoidlyn kdyttdonotto
rekrytoinnissa edellyttdd kuitenkin organisaatioilta uudenlaista osaamista, kuten teknistd ymmar-
rysta sekd kykyéd arvioida menetelmien laillisuutta, validiteettia ja eettistd kestavyyttd. Oleellista ei
ole se, ottaako organisaatio tekodlyn kayttoon, vaan milloin ja kuinka vastuullisesti se tapahtuu.
(Campion & Campion 2024.) Vaikka tekodly tarjoaa rekrytointiin merkittdvid hyotyja ajankdyton,
kustannusten ja ennakkoluulojen vdahentdmisessd, HR-ammattilaisten luottamus teknologiaan ei ole

viela tdysin vakiintunut ja vaatii lisdtutkimusta (Hmoud & Varallyai 2020, 749-750).

Tekodlyn kaytto ei kuitenkaan rajoitu rekrytointiin, vaan se tuo monipuolisia mahdollisuuksia myds
muihin HR:n osa-alueisiin, kuten prosessien automatisointiin, tyontekijoiden vaihtuvuuden vihentd-
miseen ja henkildston kehittimiseen (ks. Aydin ym. 2024; Dima ym. 2024; Vishwanath & Vad-
depalli 2023; Tambe ym. 2019). Tekoélyn avulla voidaan hoitaa rutiininomaisia HR-tehtdvia, kuten
tyontekijétietojen ylldpitoa ja palkanlaskentaa, jolloin HR-asiantuntijat voivat keskittyé strategisem-
piin tehtdviin, kuten lahjakkuuksien kehittdmiseen ja tyontekijoiden sitouttamiseen (ks. Aydin ym.

2024; Dima ym. 2024; Popo-Olaniyan ym. 2022).
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Gullifordin ja Dixonin (2019, 55) mukaan tekodlyn kayttd HR:ssd mahdollistaa sellaisen monimut-
kaisen datan analysoinnin, johon ihmisilla ei yksindén olisi resursseja. Esimerkiksi luonnollisen kie-
len prosessoinnin avulla voidaan tulkita tyontekijoiden avoimia palautteita syvillisemmin kuin pe-
rinteisilld kyselyilld. He esittivit téstd esimerkkitapauksen, jossa tekoély analysoi tyontekijoiden
poissaoloja ja havaitsi yhteyden sddolosuhteisiin sekd tyontekijoiden varusteisiin. Tdméan pohjalta
organisaatio padtti hankkia sadevarusteita tyontekijoille, mikd lopulta véhensi poissaoloja ja johti
merkittdviin kustannussadstdihin. Tapauksen voidaan siis ndhda kuvaavan tekodlyn kykyé tuottaa
syvillisid, oivaltavia ja litketoiminnallisesti relevantteja analyyseja. Tekodlyn avulla voidaan paran-
taa HR-prosessien tehokkuutta ja tuomaan sité kautta organisaatioille lisdarvoa (Nawaz ym. 2023,

2-4).

Tekoilyd hyodynnetdin yhd enemmén myos talent managementin alueilla, kuten osaamiskartoituk-
sessa, urapolkujen personoinnissa ja seuraajasuunnittelussa. Erityisesti generatiivinen tekodly mah-
dollistaa yksil6llisten kehityspolkujen suunnittelun, tydhyvinvoinnin seurannan seké tyontekijoiden
sitouttamisen uusilla tavoilla. Muun muassa tekodlyn ennakoivan analytiikan avulla voidaan paran-
taa esimerkiksi henkildston pysyvyyttd. (Vishwanath ja Vaddepalli 2023, 1719-1721.) Lisiksi teko-
aly kykenee analysoimaan henkildstddataa tuottaen arvokasta tietoa tyontekijoiden suoriutumisesta
ja sitoutumisesta, miké tukee HR:n dataan perustuvaa péaatoksentekoa esimerkiksi palkitsemisen ja
palkkauksen osalta (Aydin ym. 2024). Hunkenschroerin ja Luetgen (2022, 977-978) mukaan monet
yritykset ovatkin ottaneet kdyttoon algoritmipohjaisia paitoksentekoprosesseja ylennysten ja pal-

kankorotusten mairittelyssd tehostaakseen ja nopeuttaakseen tyoskentelya.

Tekodlystd on saatu hyotyd HR:ssd monilla eri aloilla. Esimerkiksi Li ym. (2023, 1-6) osoittavat
tutkimuksessaan, ettd tekodlyn integrointi terveydenhuollon HR-toimintoihin, kuten rekrytointiin,
palkanlaskentaan, hallinnollisiin prosesseihin ja henkiloston sitouttamiseen, paransi merkittavésti
organisaatioiden suorituskykyéd seka taloudellisia ja toiminnallisia tuloksia. Tutkimus osoitti, ettd
tekodlyn kayttoonotosta saadut hyddyt ylittivét kdyttoonoton kustannukset. Rutiinitehtévien auto-
matisointi tekodlyn avulla vapautti resursseja strategisempaan henkildstdtyohon, ja henkildston tyy-
tyvaisyys lisddntyivét esimerkiksi nopeamman perehdytyksen ja yksilollisempien kehityspolkujen
ansiosta. Néin ollen tekodly nédyttaytyy tarkednd tekijand HR:n strategisen roolin vahvistamisessa
sekd organisaation suorituskyvyn parantamisessa erityisesti vaativilla ja kilpailuilla aloilla, kuten

terveydenhuollossa.

Tekodlypohjaiset chatbotit puolestaan tarjoavat tyontekijoille reaaliaikaista tukea ja palautetta, mika

parantaa tyontekijikokemusta ja vihentdd HR-tiimien tySkuormaa (Aydin ym. 2024). Viime
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vuosina ChatGPT on noussut merkittavéksi tekodlytyokaluksi HR:n pdétoksenteossa, silld se voi
tukea monia HR-prosesseja, kuten rekrytointia, osaamisen kehittdmistd, suorituksenhallintaa ja
tyontekijoiden tukitoimia. ChatGPT toimii télldin ikd4n kuin virtuaalisena assistenttina, joka analy-
soi tyontekija- ja ehdokasdataa seki tuottaa tekstipohjaisia suosituksia, mikd mahdollistaa HR-
ammattilaisille paremmin perustellut ratkaisut henkildstoon liittyvissa asioissa. Lisdksi tekodly voi
parantaa organisaation sisdistd viestintdd, tehostaa koulutusta ja tukea strategista padtdksentekoa,
mikd vahvistaa HR-toimintojen tehokkuutta ja vaikuttavuutta kaiken kaikkiaan. (Porkodi & Cedro

2025.)

Tekodlyn yleistyessd HR-toiminnossa HR:n rooli muuttuu entisté strategisemmaksi, miké edellyttda
tasapainottelua ihmisléhtdisyyden ja automaation vililld (Popo-Olaniyan ym. 2022). Diman ym.
(2024, 8—11) mukaan HR-ammattilaisilta vaaditaankin kykya tulkita tekodlytyokalujen tuottamaa
dataa organisaation tavoitteiden tueksi. Esihenkil6iltd puolestaan edellytetddn entistd enemmén ih-
miskeskeistd johtamista ja tunnedly4, silld teknologian lisdantyessé tarve inhimilliselle vuorovaiku-

tukselle kasvaa. Kaikilta tyontekijoiltd odotetaan jatkossa valmiutta tekodlyn hyddyntdmiseen.

Tekodlyn integroiminen HR-prosesseihin ei ole pelkké tekninen uudistus, vaan se vaikuttaa laaja-
alaisesti koko organisaation kulttuuriin, paatoksentekoon ja tyontekijakokemukseen (Dima ym.
2024; Nawaz ym. 2023). Pelkén teknologisen infrastruktuurin kehittdminen ei siten riitd tekoédlyn
onnistuneeseen hyddyntdmiseen henkildstdjohtamisessa, vaan organisaatioiden on panostettava
my0s tyontekijoiden koulutukseen, varmistettava eettiset toimintaperiaatteet ja huolehdittava Al-
teknologian hyvéksyttivyydestd. Vasta ndiden tekijéiden huomioiminen mahdollistaa tekodlyn téy-

simédrdisen potentiaalin hyddyntdmisen HRM:ssd. (Nawaz ym. 2023, 2-3.)

Teknologinen kehitys ei siis ainoastaan tue HR-toimintoja, vaan muokkaa myds organisaation sisdi-
sid valtarakenteita, vuorovaikutussuhteita ja tyon merkityksid (Dima ym. 2024, 11-12). HR-
teknologiat eivét ole pelkéstiddn operatiivisia tyokaluja, vaan ne vaikuttavat laajasti organisaation
kulttuuriin, tyontekijikokemukseen ja liikketoiminnan strategiseen suuntaan. (Aydin ym. 2024). Téa-
man vuoksi organisaatioiden on panostettava seki teknologiseen ettd inhimilliseen muutosjohtami-
seen, jotta tekodlyd voidaan hyddyntda eettisesti, tuottavasti ja kestdvasti. On tirkedd varmistaa, ettd
tekodly tdydentdd, mutta ei korvaa HR:n inhimillistd puolta ja ettd sen kayttd tapahtuu vastuullisesti
ja ldpindkyvisti. Tdmd mahdollistaa kestdvan tekodlyn kdyton henkilostojohtamisen kehittimisessi

ja organisaation strategisessa menestyksessd. (Dima ym. 2024, 12-13.)

Tekodlylld on néin ollen potentiaalia tukea strategista HR-johtamista merkittavésti, mutta sen vas-

tuullinen ja eettinen hyddyntdminen edellyttdd tarkkaa suunnittelua, osaamista ja johdonmukaista
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ohjeistusta. Tekodlyn kehitys muuttaa HR-ammattilaisten osaamisvaatimuksia, mika korostaa jatku-
van kouluttautumisen tarpeellisuutta. (Vishwanath & Vaddepalli, 2023.) Tekoélyn integrointi henki-
16stojohtamiseen ei missddn nimessa tarkoita, ettd HR:n rooli tulevaisuudessa vdhenisi, vaan pain-
vastoin kehittyy ja tissé tarkedd on eettisesti ja inhimillisesti kestdvén teknologian hyddyntdminen
sekd organisaatiokulttuurin sopeuttaminen tulevaisuuden tyon vaatimuksiin. HR:n tulisikin omak-

sua tekodly ikdén kuin osaksi omaa “’strategista tyokalupakkia”. (Gulliford & Dixon 2019, 52-53.)
2.4 Tekoalyn eettiset haasteet organisaatioissa

Generatiivinen tekoély tarjoaa merkittdvid mahdollisuuksia tiedonkésittelyn objektivisuuden ja tyon
tuottavuuden parantamiseen, mutta tuo samalla mukanaan monia eettisid haasteita. Tekodlyn nopea
kayttoonotto on herdttdnyt huolta erityisesti ldpindkyvyyden, oikeudenmukaisuuden, yksityisyyden
ja vastuullisuuden ndkdkulmista. (Vishwanath & Vaddepalli, 2023; Dwivedi ym. 2023; Dima
2024.) Ilman avointa viestintdd, tyontekijoiden osallistamista ja selkedd strategista linjausta teko-
dlyn koetaan helposti lisddvin epdinhimillisyyttd ja epdvarmuutta organisaatioissa (Dima ym. 2024,

10-11).

Tekoilyn kayttoonottoon organisaatioissa liittyy myos tietoturvaan, yksityisyydensuojaan ja teki-
janoikeuksiin liittyvid kysymyksié erityisesti silloin, kun jirjestelmié koulutetaan organisaation
omalla datalla. Usein ei ole tdysin selvdi, mité tietoa tekodlyjérjestelma kéyttdd ja kuinka arkaluon-
teista se on tai onko tyontekijoiltd saatu riittdvd suostumus sen hyddyntdmiseen, ja timéa epdvar-
muus voi heikentdd luottamusta tekodlyd kohtaan. Haasteeksi nousee tilloin tekodlyjarjestelmien
lapindkyvyys, silld tyontekijét eivit valttdmatta tiedd, miten ja mihin tarkoituksiin heidén dataansa
hyodynnetddn. Tekodlyn kdyttdmien tietojen ja toimintalogiikoiden ldpindkymaittomyys heréttidkin
kysymyksié siitd, kuka kantaa vastuun tekodlyn tekemistd paédtoksistd. Kun tekoélyn pédtosten taus-
talla oleva logiikka ei ole tidysin avoin, on vaikea méérittds, mika osa vastuusta kuuluu ithmisille ja
mikai itse teknologialle. Liséksi on olennaista tarkastella, missd maarin tekodlyn tekemit paédtokset
voidaan jélkikdteen oikaista tai korjata, mikili ne osoittautuvat virheellisiksi tai epdoikeudenmukai-

siksi. (Bankins & Formosa 2023; Dwivedi ym. 2023.)

Tekodlyyn liittyvit eettiset kysymykset vaikuttavat myds tyon ja paatoksenteon jakautumiseen ih-
misten ja teknologian vililla. Tekoédlyn koettu luotettavuus ja ihmisen rooli paitoksenteossa méarit-
tavat, millaista yhteisty6td thminen ja tekoély voivat tehda ja kuinka kestédvéksi timéa yhteistyo
muodostuu. (Bankins & Formosa 2023, 731-734.) Algoritmeihin voi kuitenkin siséltyd rakenteelli-
sia vinoumia, jotka heijastavat organisaation aiempia kéytint6jé ja voivat tulla vahingossa kooda-

tuiksi jarjestelmiin. Tdméan vuoksi tekodlyn paatoksid ei voida pitdd automaattisesti neutraaleina tai
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luotettavina, silld niiden laatu riippuu koulutusdatan rakenteista ja mallien toimintaperiaatteista.

(Dwivedi ym. 2023, 1-7.)

Henkilostdjohtamisen ndkokulmasta tekodlyn hyodyntdmiseen liittyvét haasteet ovat erityisen mer-
kittdavid, silla HR-i1lmi6t ovat monimutkaisia ja data usein hajanaista ja rajallista (Tambe ym. 2019,
16—18). Tekodlyn hyddyntdmisen haasteina HR:ssd ndhdddn etenkin algoritminen harha, tietosuo-
jaan liittyvat riskit seké eettinen ldpindkyvyys (Popo-Olaniyan ym. 2022; Vishwanath & Vaddepalli
2023). Esimerkiksi rekrytointiprosessissa tekodly voi tehostaa hakemusten arviointia ja vihentda
inhimillistd virhettd, mutta samalla se voi toistaa koulutusdatassa esiintyvia rakenteellisia vinoumia.
Monimutkaiset algoritmit ovat usein ldpindkymittomid ja vaikeasti selitettivid, jolloin niiden teke-
mien paitdsten perustelu on vaikeaa niin hakijoille kuin organisaatioillekin. (Campion & Campion

2024.)

Jotta tekodlyjéarjestelmid voidaan hyodyntédé eettisesti ja oikeudenmukaisesti, niiden tulee olla ym-
marrettdvii ja perustua selkeisiin padtoksentekomekanismeihin. Tama tarkoittaa, ettd mallien toi-
mintaperiaatteet on pystyttdva avaamaan kéayttdjille, ja paatoksenteon tulee perustua kausaaliseen
paittelyyn, jossa syy—seuraussuhteet ovat tunnistettavissa. Tarkedd on myds, ettd tyontekijét voivat
osallistua tekodlyjérjestelmien suunnitteluun ja arviointiin, jolloin varmistetaan, ettd jarjestelmat
palvelevat oikeudenmukaisesti koko henkildston ja organisaation tarpeita. Tekodlyn kehittdmisen
tulee perustua paitsi tekniseen osaamiseen myds sosiaaliseen hyvéksyttdvyyteen ja lapinidkyvyyteen.

(Tambe ym. 2019, 17-20, 25-27.)

Vastuullisen tekodlyn hyddyntdminen henkildstdjohtamisessa edellyttdd HR-ammattilaisilta vahvaa
digitaalista osaamista, datan huolellista hallintaa sekéd ithmiskeskeisté ldhestymistapaa. Ndiden teki-
j6iden huomioiminen mahdollistaa tekodlyn hyodyntdmisen kestdvilld ja eettiselld tavalla samalla
tukien organisaatioiden suorituskykyéa. (Popo-Olaniyan ym. 2022.) Monet HR-ammattilaiset koke-
vat kuitenkin puutteita digitaalisessa osaamisessaan, vaikka digitalisaation merkitys tunnustetaan
laajasti. Tulevaisuudessa henkildstojohtamisen ydinkyvykkyyksid ovatkin digiosaaminen, kettert
tyoskentelytavat ja jatkuva oppiminen, jotka mahdollistavat HR:n aktiivisen osallistumisen organi-

saation muutoksiin ja kilpailukyvyn kehittimiseen. (Mazurchenko & Marsikova 2019, 75-78.)

Erityisen keskeinen eettinen kysymys liittyy vastuuseen: kuka kantaa vastuun tekodlyn tuottamista
padtoksistd ja niiden seurauksista tydeldmén kontekstissa, jossa virheilld voi olla merkittdvid seu-
rauksia? Lisdksi keskustelua kdydadn siitd, miten tekodlyn kdyttd vaikuttaa tyon inhimillisiin ulottu-

vuuksiin, kuten tyon merkityksellisyyteen ja tyontekijoiden kokemaan autonomiaan. Niin ollen
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tekodlyn kdyttdonotto tydelaméssi ei ole vain tekninen, vaan eettinen ja yhteiskunnallinen kysy-

mys, joka vaatii kriittisté tarkastelua. (Dwivedi ym. 2023, 12—13).

Wach ym. (2023, 13-20) nostavat esiin generatiivisen tekodlyn "pimeén puolen", johon liittyy ris-
kejd muun muassa sddntelyn puutteesta, disinformaatiosta, algoritmisista vinoumista ja tyomarkki-
noiden muutoksista. Heiddn mukaansa tekoédlyn kéayttd ilman riittdvid eettisii ja juridisia rajoja voi
johtaa henkil6tietojen védarinkdyttoon, sosiaaliseen manipulointiin seka tyopaikkojen hividmiseen
erityisesti matalapalkkaisilla ja rutiininomaisilla aloilla. Liséksi tekodlyn nopea kehitys voi lisété
tyontekijoiden kuormitusta ja aiheuttaa tarvetta jatkuvaan osaamisen pdivittimiseen. Georgen ja
Thomasin (2019) mukaan tekoédlyn kayttoonottoon henkildstdjohtamisessa liittyvistd haasteista huo-
limatta organisaatiot osoittavat kasvavaa kiinnostusta sen integroimiseen HR-prosesseihin. Teko-
dlyn tuomien hyotyjen, kuten kustannusséiéstdjen ja prosessien tehostumisen nihdién olevan sel-

vésti suurempia kuin sen kdytén mahdolliset riskit.

Tekodlyn eettisiin ja moraalisiin haasteisiin vastaamiseksi Euroopan unioni hyviksyi kevailld 2024
tekodlyasetuksen, jossa médritellddn riskiperusteinen ldhestymistapa tekodlyn kéyttoon. Asetus luo-
kittelee tekodlyjérjestelmait riskitasojen mukaan ja asettaa korkean riskin jérjestelmille erityisid vaa-
timuksia, kuten ldpindkyvyyden, jiljitettdvyyden, datan laadun ja vastuullisuuden periaatteet. Sdin-
tely kohdistuu ensisijaisesti tekodlyjarjestelmien tarjoajiin, mutta myos kéyttédjien ja tarjoajien véli-
nen yhteistyd korostuu asetuksen soveltamisessa. EU:n tekodlyasetus rajoittaa tekodlyn kayttod eri-
tyisesti tehtdvissd, joissa ihmisten terveys ja turvallisuus ovat keskidssd, kuten terveydenhuollossa,
turvallisuusviranomaisten tyossd, puolustussektorilla seké julkisessa hallinnossa. Vaikka sédédntely
asettaa rajoja tietyille kdyttokohteille, komissio on samanaikaisesti korostanut tekodlyn tuomia
myoOnteisid vaikutuksia. Tekodly ndhddin merkittédvind vilineend edistimiin talouskasvua, yritys-
ten kilpailukykyé seké sosiaalista ja ekologista kestdvyyttd. Sdéntelyn tavoitteena onkin riskien mi-
nimoimisen liséksi luoda ennustettava kehys, joka rohkaisee organisaatioita tekodlyn vastuulliseen

hyddyntdmiseen. (EU 2024.)

Kaplanin ja Haenleinin (2020, 38—48) mukaan tekoilyn kehitykseen liittyy néin ollen valtavia mah-
dollisuuksia, mutta myds monitahoisia haasteita, jotka ulottuvat teknologian lisdksi muun muassa
talouteen, politiikkaan ja yhteiskuntaan. He korostavat, ettd tekoélyn kéyttoonottoa tulee 1dhestyé
strategisesti ja eettisesti, eikd ainoastaan teknisend uudistuksena. Tekodlyyn liittyvét kysymykset
asettavat paineita sdédntelylle ja vaativat kansainvilistd yhteistyotd, eettisid pelisdéntojd seka yhteis-

kunnallista valmiutta muun muassa koulutuksen ja lainsdddannon kautta.
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Voidaan siis todeta, ettd tekoédlyn kéyttd on kestdvia ja tarkoituksenmukaista silloin, kun sen hyo-
dyntdmistd ohjaavat selkeét, inhimilliset ja eettiset periaatteet. Vaikka tekodly voi tukea paédtoksen-
tekoa merkittavisti, lopullinen vastuu paitoksisté tulisi sdilyttdd ihmisilld. (Gulliford & Dixon 2019,
56.) Oikein suunniteltuna tekodly voi edistdd oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja osallistavaa johta-
mista. Lisdksi se tarjoaa uusia tapoja kuunnella tyontekijoitd ja ymmairtid organisaation tilaa reaali-
aikaisesti. Samalla kuitenkin korostuvat inhimilliset taidot, kuten kriittinen ajattelu, luovuus ja muu-
tosvalmius. (Dwivedi ym. 2023, 3-7). Edella kisitellyt tekodlyn eettiset kysymykset korostavat, ettd
HR-asiantuntijoiden suhtautuminen tekodlyyn on ratkaisevaa sen onnistuneelle hyodyntamiselle.
Tekodlyn arvoa ei mééritd pelkdstddn sen kyvykkyys, vaan se, kuinka luotettavana ja ldpindkyvéana
tyontekijit sen kokevat. Tdman vuoksi seuraavassa luvussa tarkastellaan tarkemmin luottamuksen

késitettd ja sen merkitystd ihmisen ja tekodlyn vélisessd yhteistyOssa.
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3 Luottamus tekoalyn ja tyoyhteisojen valilla

3.1 Luottamuksen maaritelma ja syntyminen organisaatiossa

Luottamus on monitahoinen késite, jonka tarkasteluun on kehitetty useita teoreettisia malleja. Luot-
tamus on perinteisesti liitetty ihmisten vilisiin suhteisiin ja se on keskeinen tekijd molemminpuoli-
sen ymmarryksen ja vuorovaikutuksen rakentamisessa. Luottamus on my0s ithmisen peruskeino sel-
viytyd epdvarmuudesta, monimutkaisuudesta ja riskeistid. (Choung 2024, 7452.) Luottamus on kes-
keinen tekija thmisen ja tekodlyn vélisessd vuorovaikutuksessa erityisesti siksi, ettd tekodlyn kéyt-
toon liittyy monenlaisia riskejd. Naiti riskeja lisddvit tekodlyn toiminnan monimutkaisuus, vaike-
asti ennustettavat lopputulokset seké sen kasvava rooli tydeldmaissé ja padtoksenteossa. (Glikson &
Woolley, 2020, 630.) Viimeaikainen tutkimus on korostanut, ettd luottamusta tekoélyyn ei voida
ymmartad irrallisena teknisend ominaisuutena, vaan sosioteknisend suhteena, joka rakentuu kéytta-
jéan arvioinnin, kokemuksen ja organisatoristen rakenteiden kautta. Tutkimus osoittaa, ettd monet
klassiset luottamuksen ulottuvuudet séilyvit relevantteina, mutta ne ilmenevét tekoédlykontekstissa

uudella tavalla. (Li ym. 2024.)

Mayerin ym. (1995) malli organisatorisesta luottamuksesta on laajasti kdytetty kirjallisuudessa selit-
tamédn luottamuksen muodostumista organisaatiokdyttdytymisen ja teknologialuottamuksen yhtey-
dessd (Hmoud & Varallyai 2020, 751-752). Mayerin ym. (1995, 712) esittima luottamusmalli tar-
joaa ndin vakiintuneen ja laajasti sovelletun viitekehyksen luottamuksen ymmartdmiseksi organi-
saatiokontekstissa. Siind luottamus méaéritelldén vuorovaikutustilanteeseen osallistuvan osapuolen,
eli luottajan, halukkuudeksi olla haavoittuvainen toisen osapuolen toiminnalle perustuen odotukseen
siitd, ettd toinen osapuoli suorittaa luottajalle tirkeédn ja merkityksellisen toiminnan riippumatta
luottajan kyvysté seurata tai hallita toista osapuolta. Timéi korostaa luottamusta vuorovaikutukselli-
sena ilmidnd, jossa on aina ldsna tietty riski. Tdmi luottamuksen médritelméa korostaa erityisesti siis

haavoittuvuuden hyviksymisti ja toisen osapuolen toiminnan merkitystd (Wang ym. 2016, 49-50).

Mayerin mallissa luottamus rakentuu kolmen keskeisen ulottuvuuden varaan: kyvykkyyden, hyvin-
tahtoisuuden ja rehellisyyden. Kyvykkyys viittaa siithen, ettd luottamuksen kohde omaa taidot, joilla
kykenee suoriutumaan tehtdvistidén osaavasti ja tdyttiméaén sitd kautta odotukset. Hyvéntahtoisuus
tarkoittaa oletusta siitd, ettd toinen osapuoli ei toimi pelkdstdin omien etujensa hyvéksi, vaan ottaa
huomioon my®6s luottamuksen antajan hyvinvoinnin. Toisin sanoen se on yleinen kasitys hyvista
tarkoituksesta ja halusta tehdd hyvaa. Rehellisyys puolestaan liittyy johdonmukaisuuteen, moraali-

siin periaatteisiin ja arvoihin, eli sithen, toimiiko toinen tavalla, jonka voi kokea yleisesti
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hyviksytyksi, oikeudenmukaiseksi ja ldpindkyvéksi. Ndiden kolmen ulottuvuuden lisdksi mallissa
huomioidaan luottajan yksildllinen taipumus luottaa. T4lld viitataan eroihin siind, kuinka alttiita ih-
miset ovat ylipdédtdan luottamaan muihin seké siihen, kuinka luottamus lopulta ilmenee valmiutena
ottaa riskid vuorovaikutuksessa, kuten esimerkiksi nojautumalla toisen tuottamaan padtoksentekoon.
Luottamus ei kuitenkaan ole vain psykologinen tila, vaan se nikyy kiyttdytymisend: luottamus joh-
taa halukkuuteen ottaa riski suhteessa toiseen osapuoleen, eli toimintaan, joka altistaa luottajan
mahdolliselle haitalle, mutta tekee yhteistyon mahdolliseksi. (Mayer ym. 1995, 715-730.) Mallia

tarkastellaan tarkemmin kuviossa 1.

Koetun
luotettavuuden
ulottuvuudet

Kyvykkyys N Havaittu riski

I

Luottamus

Riskinotto
suhteessa

Seuraukset

«

— Hyvantahtoisuus

Rehellisyys [

Yksilollinen
taipumus luottaa

Kuvio 1. Organisatorisen luottamuksen malli (mukaillen Mayer ym. 1995, 715)

Mayerin ym. (1995) luottamusmalli on alun perin kehitetty kuvaamaan ihmisten vélistd luottamusta,
mutta sitd on sittemmin sovellettu myos teknologialuottamuksen tutkimukseen. Hmoudin ja Varal-
lyain (2020, 751-752) mukaan mallia voidaankin hyoyntdd esimerkiksi tyonhakijachdokkaiden seu-
lontaprosessin tarkastelussa, jossa tekoélyyn perustuvat jirjestelmét lupaavat vdhentdi hallinnollista
tyota sekd ihmisten inhimillistd puolueellisuutta. Luottamuksen rakentumisen kannalta on olen-
naista, ettd HR-ammattilaiset kokevat jarjestelmét hyvantahtoisiksi, eli uskovat niiden tukevan hei-
dén tyotiin ja tuottavan lisdarvoa organisaation henkilostdjohtamisen tavoitteiden saavuttamiseksi.
Kyvykkyyden ndakdkulmasta HR-ammattilaisten luottamus syntyy siité, ettd jirjestelméd pidetdén
pétevina ja laadukkaana ratkaisuna erityisesti toistuvien, aikaa vievien ja virhealttiiden tehtdvien
hoitamiseen. Rehellisyyden osalta luottamus liittyy sithen, miten eettisind ja vastuullisina jirjestel-

maén tarjoajat koetaan erityisesti tietosuojan ja yksityisyyden suojan osalta. Koska
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tekodlyjdrjestelmat toimivat padosin verkkoympéristdissd, jarjestelmien kadyttdonotossa on ratkaise-
vaa, ettd HR-ammattilaiset voivat luottaa jirjestelmin tarjoajan sitoutumiseen organisaation etujen

ja tietoturvan suojelemisessa.

Keskeinen ero ihmisten vélisen luottamuksen ja teknologialuottamuksen vililld on luottamuksen
yksisuuntaisuus. Ihmisten vilisessé luottamuksessa suhde on ldhtékohtaisesti vastavuoroinen, jol-
loin molemmat osapuolet voivat arvioida toistensa kyvykkyyttd, hyvintahtoisuutta ja rehellisyytta.
Tekodlyn kanssa téllainen vastavuoroisuus ei toteudu, koska tekoélyjarjestelma ei ”luota” kaytta-
jaén eikd kykene sosiaaliseen vastavuoroisuuteen tai moraaliseen harkintaan. Siksi luottamus teko-
dlyyn rakentuu ainoastaan kdyttdjan tekemiin arvioihin jirjestelméin ominaisuuksista, eikd tekodlylla
ole suhteen rakentumisen kannalta toimijuutta. (Lee & See 2004, 54-56.) McKnightin ja Chervanyn
(2001) monitieteinen teoreettinen luottamusmalli tarkasteleekin luottamuksen rakentumista erityi-
sesti teknologiaympadristdssd. Malli esittdd luottamuksen moniulotteisena kokonaisuutena, joka ra-
kentuu sekd yksilon luontaisista taipumuksista ettd jarjestelmén ja ympériston ominaisuuksista.
Malli on suunniteltu alun perin selittdméaan luottamuksen muodostumista verkkokaupassa, mutta
sitd on laajasti sovellettu myds muihin konteksteihin erityisesti silloin, kun tarkastelun kohteena on

kayttdjan luottamus teknologisiin jarjestelmiin. (McKnight ja Chervany 2001, 36-38.)

McKnightin ja Chervanyn malli rakentuu neljdn keskeisen osa-alueen varaan. Ensimmaéinen on yk-
silon “disposition to trust”, eli yksildllinen taipumus luottaa toisiin ihmisiin tai jirjestelmiin. Tama
voi vaikuttaa sithen, miten avoimesti tyontekijd suhtautuu uusiin tilanteisiin. Toinen osa-alue

on "institution-based trust”, eli luottamus siihen, ettd ympardiva jarjestelmé, kuten organisaatio,
lainsdddénto tai sddntely tarjoaa riittdvin turvan ja rakenteet luottamuksen kohteeseen turvautumi-
seen. Kolmas osa-alue koostuu niin sanotuista “trusting beliefs” -uskomuksista, jotka liittyvat luot-
tamuksen kohteeseen. Néihin kuuluvat uskomukset kohteen osaamisesta, hyvintahtoisuudesta ja
rehellisyydestd. Neljds osa-alue on “trusting intentions”, joka viittaa kayttdjan halukkuuteen olla

haavoittuvainen, eli sithen, kuinka valmis hidn on luottamaan kohteeseen. (McKnight ja Chervany

2001, 43-47.)

Yhdessd Mayerin ym. (1995) ja McKnightin & Chervanyn (2001) mallit tarjoavat monitasoisen vii-
tekehyksen, jonka avulla luottamusta voidaan tarkastella sekd yksilon kokemuksena etti teknologi-

siin jérjestelmiin kohdistuvina arvioina. Ndiden mallien pohjalta luottamus voidaan ymmartia pro-

sessina, joka rakentuu vuorovaikutuksessa ja muuttuu kokemusten myo6td, mikd toimii perustana

seuraavassa luvussa tarkasteltavalle luottamuksen dynaamisuudelle.
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3.2 Luottamus dynaamisena prosessina

Luottamus tekodlyyn ei ole yksinkertainen tai muuttumaton ilmid, vaan se rakentuu jatkuvassa vuo-
rovaikutuksessa kdyttdjan kokemusten, jarjestelmin ominaisuuksien ja tilanteen mukaan (Lee &
See 2004; Glikson & Woolley 2020). Toisin kuin ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa, jossa luot-
tamus tyypillisesti kasvaa ajan myotd, teknologiaan kohdistuva luottamus voi kehittyd nopeastikin
joko vahvistuen onnistuneiden kokemusten kautta tai heikentyen virheiden ja epdselvyyksien
vuoksi. Esimerkiksi uusi teknologia herattda usein alkuun eparealistisen korkeita odotuksia, joita
todelliset kdyttokokemukset eivédt aina pysty lunastamaan. Téll6in kdyttdjien luottamus voi heiken-
tyd nopeasti esimerkiksi virheiden tai epédselvin toiminnan vuoksi. (Glikson & Woolley 2020, 629—

631.)

Lee ja See (2004, 67-74) esittdvit artikkelissaan dynaamisen mallin, jossa luottamus automaatioon
on jatkuvassa vuorovaikutuksessa sen kédyton kanssa. Mallin mukaan kiyttdjd muodostaa alustavan
arvion jdrjestelmistd sen suorituskyvyn, johdonmukaisuuden ja ymmarrettdvyyden perusteella.
Tamad arvion pohjalta syntyy tietty luottamuksen taso, joka puolestaan vaikuttaa siithen, kuinka pal-
jon kayttdjd on valmis nojautumaan jérjestelmén antamiin suosituksiin ja paatoksiin. Kayttokoke-
mukset, olivat ne positiivisia tai negatiivisia, muokkaavat tité luottamuksen tasoa ajan mydota. Esi-
merkiksi onnistunut automaattinen paétos voi lisitd luottamusta ja sitd kautta jarjestelmén kayttod,
kun taas virheellinen tai vaikeasti tulkittava toiminta voi vihentdd luottamusta ja johtaa jérjestelmén
vilttelyyn tai varauksellisuuteen sitd kohtaan. Luottamus on siis muuttuva tekija, joka ohjaa auto-
maation kayttoa eri tilanteissa ja ymparistoissd. Kayttdjien kokemukset automaation toiminnasta
muokkaavat heidin luottamustaan ajan mydta: jokainen kédyttokerta voi joko vahvistaa tai heikentda

sitd riippuen siitd, kuinka hyvin jérjestelma toimii ja miten sen pdatoksenteko koetaan.

Janhunen ym. (2024) tutkimus tukee myds ndkemysté luottamuksesta dynaamisena ja konteksti-
sidonnaisena ilmiond ihmisen ja tekodlyn vilisesséd yhteistyOssé ja osoittaa, ettd luottamus rakentuu
jatkuvassa vuorovaikutuksessa teknologisten ominaisuuksien, tehtdvin luonteen sekd organisatoris-
ten ja sosiaalisten tekijoiden kautta. Luottamus ei siis ole pysyvd ominaisuus, vaan vaihtelee koke-
musten, kdyttotilanteiden ja yhteistyon muotojen mukaan. Kéyttdjit eivit ainoastaan muodosta luot-
tamusta tekodlyyn, vaan my0s aktiivisesti sdédtelevit sitd arvioimalla tekodlyn kyvykkyytté, luotetta-
vuutta ja roolia suhteessa omaan asiantuntijuuteensa. Tdma korostaa ihmisen aktiivista toimijuutta
yhteistyossé tekodlyn kanssa ja tukee késitystd siitd, ettd tarkoituksenmukainen luottamus syntyy,

kun tekodlyn kayttoon liittyvit rajat ja vastuut ovat kayttéjille selkeité.
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Viimeaikainen ihmisen ja tekodlyn vuorovaikutusta koskeva tutkimus korostaa, ettd luottamuksen
tavoitteena ei ole maksimaalinen tai sokea luottamus, vaan niin sanottu tarkoituksenmukainen luot-
tamus (appropriate trust). Luottamus tekodlyyn tulisi ymmaérté4 dynaamisena ja tilanteisena il-
miond, jossa kdyttdjan on kyettdva arvioimaan, milloin jérjestelmddn voidaan nojata ja milloin ei.
Télloin luottamusta tukevat erityisesti selitettdvyys, ennustettavuus ja kdyttdjan mahdollisuus séilyt-
tad arviointirooli, kun taas liiallinen automaatio voi johtaa joko tekodlyn yli- tai alikdyttoon. Néin
ollen luotettavan tekodlyn suunnittelun keskidssa ei ole jarjestelmén tekninen dlykkyys sindnsa,

vaan kayttdjan ja jarjestelmén vélinen vuorovaikutus. (Mehrotra ym. 2024, 5, 15-18.)

Luottamus tekoédlyyn voidaan ajatella rakentuvan myo0s joko kognitiivisesti rationaalisen harkinnan
perusteella tai affektiivisesti eli emotionaalisesti tunteisiin ja kokemuksiin perustuen. Kognitiivi-
sessa luottamuksessa kiyttdja arvioi tekodlyn osaamista, hyddyllisyyttd ja johdonmukaisuutta esi-
merkiksi sen perusteella, antaako jérjestelmad ymmarrettavi ja johdonmukaisia suosituksia. Emotio-
naalinen luottamus taas voi rakentua pitkélti kdyttdjdn tunneperiisisti reaktioista, tekodlyn inhimil-
lisyyttd kohtaan tai siitd, syntyyko vuorovaikutuksessa kokemusta turvallisuudesta ja hyviksytyksi
tulemisesta. (Glikson & Woolley, 2020, 628—632.) Tutkimustulokset tekodlyn ja ithmisen vélisesta
vuorovaikutuksesta osoittavat, ettd molemmat luottamuksen muodot seké kognitiivinen ettd affektii-

vinen ovat olennaisia tehokkaalle yhteisty6lle ja onnistumiselle (Georganta & Ulfert 2024b, 1216).

Georgantan ja Ulfertin (2024a, 30-33) tutkimuksessa havaittiin, ettd tekodlytiimikaveria pidetidin
vihemmain luotettavana kuin ihmiskollegaa erityisesti tunnepohjaisen, eli affektiivisen luottamuk-
sen osalta. Kognitiivisessa luottamuksessa, eli arvioissa tekodlyn kyvykkyydestd ja luotettavuudesta
el sen sijaan ollut merkittdvid eroja ihmiseen verrattuna. Tulokset viittaavat sithen, ettd vaikka thmi-
set voivat rationaalisesti luottaa tekodlyyn sen pitevyyden ja johdonmukaisuuden perusteella, emo-
tionaalisen yhteyden luominen tekoélyn kanssa on haastavampaa. Tdmi korostaa eroa kognitiivisen
ja affektiivisen luottamuksen vélilld ihmisen ja tekodlyn vilisessd vuorovaikutuksessa. Tutkimus
osoittaa, ettd tekodlyn hyviksynté ei perustu pelkistdin sen tekniseen toimivuuteen, vaan myds sii-
hen, miten kayttdjit kokevat sen sosiaalisessa ja emotionaalisessa kontekstissa. Tekodly voi siis olla
tehokas ja luotettava, mutta sen koettu inhimillisyys ja kyky herittdd tunnesidoksia vaikuttavat sii-

hen, kuinka hyvéksyttdvéna sitd pidetdin tiimitydssa.

Luottamus tekodlyyn rakentuu néin ollen jatkuvana ja tilanteisiin mukautuvana prosessina, jossa
sekd kognitiiviset arviot ettd emotionaaliset kokemukset vaikuttavat kdyttdjien suhtautumiseen tek-
nologiaan (Lee & See 2004; Glikson & Woolley 2020; Georganta & Ulfert 2024a; 2024b). Koska

luottamuksen taso voi vahvistua tai heikentyd nopeasti kdyttokokemusten, jarjestelman
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ominaisuuksien ja vuorovaikutuksen myotd, on keskeistd ymmartdd, millaiset tekijat mahdollistavat
tamén luottamuksen rakentumisen ja millaiset puolestaan heikentévit sitd. Seuraavaksi luvussa 3.3
tarkastellaan niitd luottamuksen edellytyksié ja sen muodostumiseen vaikuttavia mekanismeja teko-

dlyn kdyton eri konteksteissa.
3.3 Luottamuksen rooli tekoadlyn hyvaksyttavyydessa ja kaytossa
3.3.1 Luottamuksen edellytykset tekoalyn kaytossa

Tutkimusten mukaan oikeudenmukaisuus on yksi keskeisimmistd tekijoistd, joka vaikuttaa siihen,
miten ihmiset kokevat vuorovaikutuksen tekodlyn kanssa ja suhtautuvat sen tekemiin paatoksiin.
Oikeudenmukaisuuden kokemus ei perustu pelkéstdin paédtosten lopputuloksiin, vaan erityisesti sii-
hen, kuinka reiluksi ja ldpindkyviksi itse padtoksentekoprosessi koetaan. Tekoélyjarjestelmin hy-
viksyttavyys lisdédntyy erityisesti silloin, kun algoritmin toiminnasta on saatavilla ymmaérrettavaa
tietoa ja kdyttdjalla on mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen. Tama viittaa siihen, ettd tekninen
tarkkuus ja tehokkuus eivit yksin riitd takaamaan tekodlyn hyviksyttavyyttd, vaan keskeistd on

my0s kéyttdjan kokemus osallistumisesta ja ymmarryksesta. (Lee, M. ym. 2019.)

Oikeudenmukaisuuden kokemus on kuitenkin vain osa suurempaa kokonaisuutta. Tekodlypohjais-
ten pddtoksentekojirjestelmien yleistyessa ja kehittyessa niiden tulee myds heréttda luotta-

musta (esim. Alexander ym. 2018; Fenneman ym. 2021). Aiempi tutkimus viittaa siithen, etti luotta-
mus on keskeinen ennustaja tekoédlyn kdyttoonotossa (esim. Shin, 2021) ja ettd tekoédlyn kaytto lisaa
luottamusta, kun kayttdjat tietdvit muidenkin luottavan niihin (Alexander ym. 2018). Tekoélyn on-
nistunut kdyttoonotto siis edellyttdd, ettd sen kayttdjat kokevat jirjestelmaét luotettaviksi, ymmarret-
taviksi ja oikeudenmukaisiksi (Glikson & Woolley 2020, 629-631). Luottamus ei ole pelkéstidn
tekninen yksiselitteinen ominaisuus, vaan inhimillinen kokemus, joka muovaa kéyttdjien suhtautu-
mista teknologiaan ja sen tekemiin paitoksiin (Lee & See 2004, 67—74). Se vaikuttaa suoraan sii-
hen, missd méérin thmiset ovat valmiita hyviksymadn tekodlyn osaksi padtoksentekoa ja arjen vuo-
rovaikutustilanteita (Shin 2021, 1-2, 6—7). Tutkimukset osoittavat, etté erityisesti ldpindkyvyys, se-
litettdvyys ja kyky vastata kédyttdjien odotuksiin ovat keskeisid tekijoitd, jotka vaikuttavat kayttdjien
luottamukseen ja valmiuteen hyviksyé tekodly osaksi pddtoksentekoa (Siau & Wang 2019; Yu & Li
2022). Luottamus toimii ndin keskeisend sillanrakentajana tekodlyn potentiaalin ja sen todellisen

hy6dyntidmisen vililla.

Kokonaisuudessaan luotettavan tekoédlyn rakentaminen edellyttdéd sekd teknistd osaamista etté eet-

tistd harkintaa, ja vastuun ndhdédan jakautuvan koko organisaatiolle. Pelkét sdantelyohjeet tai
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tarkistuslistat eivit riitd, vaan luottamuksen rakentaminen edellyttdd selkeiti kisitteitd, avoimuutta,
jatkuvaa vuorovaikutusta sekd organisaation johdon aktiivista sitoutumista. (Ammanath 2022, 7-8.)
Tekodlyn selitettdvyys on siten noussut keskeiseksi kisitteeksi tekodlyyn kohdistuvan luottamuksen
tarkastelussa. Hoffmanin ym. (2018) mukaan selitettdvyyden merkitys ei kuitenkaan perustu pelkis-
tadn siihen, ettd jarjestelmdn toiminta tehddin teknisesti lapindkyviksi, vaan siihen, etté selitykset
tukevat kéyttdjdn mahdollisuutta ymmartdd, arvioida ja ennakoida jarjestelman toimintaa. Selitetté-
vyyden tehtdvina on siten mahdollistaa kdyttdjan aktiivinen arviointirooli, ei korvata sitd. Tdma na-
kokulma tdydentdd teknologialuottamusta koskevaa tutkimusta, jossa luottamusta on tarkasteltu jar-
jestelmén ominaisuutena tai kdyttdjdn asenteena, ja korostaa sen sijaan kayttdjan ja jarjestelmin va-

listd vuorovaikutusta luottamuksen rakentumisessa.

Tekoilyyn kohdistuvaa luottamusta on tarkasteltu myds eettisend ja relationaalisena kysymyksena.
Coeckelberghin (2020) mukaan tekoédlyn kdytto ei poista inhimillistd vastuuta, vaan pikemminkin
korostaa ihmisten roolia teknologian soveltamisessa ja siihen liittyvdssid moraalisessa harkinnassa.
Vastuu tekodlyn toiminnasta ja sen seurauksista sdilyy ihmisilld, vaikka teknologia automatisoisi tai
tukisi paatoksentekoa. Luottamus ei tdlloin perustu yksinomaan jarjestelmén teknisiin ominaisuuk-
siin, vaan siithen, miten ihmiset kantavat vastuuta tekodlyn kiytOstd osana sosiaalisia ja organisatori-
sia kdytintdjd. Tamé ndkokulma on erityisen relevantti tydelamén ja HR-tyon kontekstissa, jossa
tekodlyn kdyttd kytkeytyy suoraan ihmisiin kohdistuviin paétoksiin, ammatilliseen harkintaan ja

eettiseen vastuuseen.

Keskeinen haaste tekodlyn kéyttdjien luottamuksen rakentumisessa on kuitenkin niin sanottu black
box -ilmid, jossa tekodlyn pddtoksenteon logiikka on kéyttdjille osittain tai tdysin ndkyméton. Moni-
mutkaisten algoritmien toimintaa ei aina pystyté selittimién edes asiantuntijoiden toimesta, mika
tarkoittaa, ettd kéyttdjille j4d usein epdselvéksi, miten tekodly pddtyy tekemiinsd ratkaisuithin. Tama
puolestaan heikentdd luottamusta, koska jarjestelmén toimintaa ei voida ennustaa tai tdysin hallita.
Lapindkyméttomyys luo myds tietoepdsymmetriaa eri toimijoiden vélille, silld osa ymmartii tekno-
logian logiikan, mutta monille kayttéjille se jdd vaikeasti hahmotettavaksi. (Siau & Wang 2019, 67—
69.) Koska ihmiset luottavat yleensd vain sellaiseen, mité he voivat ymmaértda ja jossain médrin hal-
lita, algoritmien aitheuttama epavarmuus voi heikentdé tekodlyn uskottavuutta. Luottamuksen raken-
taminen edellyttda siksi, ettd tekodlyjdrjestelmit ovat mahdollisimman lépindkyvii ja ennustettavia.
Kéaytdnnossd tdmai tarkoittaa selkedd tietoa siitd, millaista dataa jirjestelma kayttdd, mikd on ihmisen
rooli pddtoksenteossa ja miten algoritmi tekee johtopddtoksensd. Ilman titd avoimuutta tekodlyn
kayttoonotto voi jaddad puutteelliseksi erityisesti tilanteissa, joissa oikeudenmukaisuus ja luotetta-

vuus ovat keskeisid. (Siau & Wang 2019, 67-69.)
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Shinin (2021, 4-7) mukaan luottamus onkin ratkaiseva tekijé tekodlyn hyviksynnéssa ja kdyttoon-
otossa. Kéyttdjien luottamus perustuu ennen kaikkea siihen, kuinka hyvin he ymmartévit tekodlyn
paatoksentekoprosessia. Selitettdvyys (explainability) viittaa tekodlyn kykyyn esittdd paédtdstensi
perusteet ymmarrettdvilla tavalla, kun taas ymmérrettivyys (causability) kuvaa kayttdjan kykyé tul-
kita néité selityksid. Mitd avoimemmin tekodly kykenee kuvaamaan toimintaansa, sitd vahvem-
maksi kéyttdjien luottamus yleensd muodostuu, mika lisdd puolestaan heiddn halukkuuttaan hyo-
dyntdd teknologiaa. Lapindkyvyys ja selitettdvyys eivét siis ainoastaan paranna vuorovaikutusta jér-
jestelmédn kanssa, vaan tukevat myos tekoélyn eettistd ja kestdvédd kayttod. Mallin mukaan luottamus
toimii vélittdjana tekodlyn koetun suorituskyvyn ja hyvédksynnan vélilld. Téllé tarkoitetaan sité, ettd
vaikka jirjestelma olisi objektiivisesti tehokas ja tarkka, kayttéjét eivit valttimattd hyvéksy sita, ell-
eivit he pidé sen toimintaa luotettavana ja ymmérrettdvéni. Yu ja Li (2022, 1-2, 6-7) kuitenkin
huomauttavat tutkimuksessaan, ettd lapindkyvyys voi myds heréttdd ahdistusta ja epdvarmuutta
etenkin silloin, jos kayttijit kokevat tekodlyn uhkaavan omaa asemaansa tai rooliaan organisaa-
tiossa. Nédin ollen ldpindkyvyydelld voi olla sekd luottamusta vahvistavia etté sitd heikentdvia vaiku-
tuksia, mik4 auttaa selittdméén ristiriitaisia tutkimustuloksia ldpindkyvyyden ja luottamuksen véli-

sestd suhteesta.

Rahwanin ym. (2019) tutkimuksen mukaan tekodlyjérjestelmid tulisikin tarkastella yhd useammin
niiden kéyttdytymisen muotona eikd pelkdstddn teknisen rakenteen kautta. Kayttdytymistd on télloin
tutkittava havainnoimalla tekodlyn toimintaa todellisissa kdyttdympéristoissd. Tamén nidkokulman
mukaan tekodlyn toiminta ei ole aina tdysin ennakoitavissa pelkdn algoritmien tai suunnitteluperi-
aatteiden perusteella, silld oppivat jarjestelmit voivat muuttaa kiyttdytymistddn vuorovaikutuksessa
kéyttdjien ja ympériston kanssa. Tekodlyn ymmartdminen edellyttddkin kayttdjakeskeistd ja kon-
tekstuaalista tarkastelua, jossa huomioidaan seki jarjestelmén toiminta ettd ihmisten tavat sopeutua
ja reagoida siithen. Nakokulma korostaa, ettd tekodlyn vastuullinen ja luotettava kayttd edellyttdaa
sen kdyttdytymisen empiiristd ymmartdmistd, mikd on keskeistd erityisesti ty0ymparistoissi, joissa

tekodly vaikuttaa padtoksentekoon ja asiantuntijaty6hon.

Luottamusta tekodlyyn tulisikin rakentaa seki kdyttoliittymén tasolla ettd rakenteellisesti huomioi-
den kiyttijan tarpeet, tekodlyn selitettdvyys ja koko teknologisen ekosysteemin eettinen kestivyys.
Luottamus ei ole vain tekninen vaatimus, vaan my0s eettinen kysymys. Erityisesti ty0ympéristossa,
jossa tekodly vaikuttaa tyotehtdviin, urakehitykseen ja padtoksentekoon, sen hyviksyttivyys riippuu
siitd, kuinka oikeudenmukaiseksi ja ymmarrettavaksi kiyttdjat kokevat sen toiminnan. Tekoélyjar-
jestelmien ldpindkyvyys ja niiden kyky selittdd padtoksensa vaikuttavat suoraan siihen, kuinka pal-

jon kayttdjét luottavat niihin ja ovat valmiita kdyttdmain niitd osana péadtoksentekoa. (Glikson &
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Woolley 2020, 636—639.) Methora ym. (2024, 3—6) mukaan viimeaikainen tutkimus onkin siirtdnyt
painopistettd luottamuksen lisddmisestd sen tarkoituksenmukaiseen kalibrointiin. Talld tarkoitetaan
sitd, ettd luottamusta tekoédlyyn ei tulisi pyrkid maksimoimaan, vaan kalibroimaan tilanteen mukaan

siten, ettd se tukee kéyttdjdn omaa arviointia ja vastuullista padtoksentekoa.
3.3.2 Yksildllinen suhtautuminen tekoalyyn

Yksilollinen suhtautuminen tekoélyyn ei ole yhtendinen ilmid, vaan siihen vaikuttavat seké tehtdvian
luonne ettd kéyttdjdn omat odotukset ja aiemmat kokemukset. Aiemmat tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd ihmiset saattavat luottaa tekodlyn tekemiin paatoksiin jopa enemmaén kuin ihmisten teke-
miin, erityisesti silloin, kun tekodlylld ndhddin olevan ainutlaatuista asiantuntemusta (Choung ym.
2024, 7451-7452). Toisaalta on havaittu taipumus suosia ihmisid tilanteissa, joissa tehtiva edellyt-
tdd inhimillisii taitoja. Tekodlyltd odotetaan tarkkuutta ja tehokkuutta erityisesti teknisissé tai las-
kennallisissa tehtdvissé, kun taas ihmisten odotetaan menestyvian paremmin sosiaalista tilannetajua
tai tunnedlyd vaativissa tilanteissa. (Lee, 2018, 3—4.) Ihmisilld voi myds olla taipumus arvioida te-
kodlyé ja ihmisid eri perustein, vaikka molemmilla olisi vastaavat kyvyt suoriutua tietysti tehtidviasta

(Glikson & Woolley, 2020, 633—634).

Vaikka Schaeferin ym. (2016) tutkimus késittelee ensisijaisesti automaatiota, heiddn mallinsa tar-
joaa edelleen hyodyllisen 1dhtokohdan my6s tekoélyyn kohdistuvan luottamuksen tarkastelulle,
koska automaatioluottamuksen periaatteet muodostavat perustan monille nykyisille Al-
luottamuksen teorioille. Tutkimuksen mukaan luottamus automaatioon rakentuu yksilollisten omi-
naisuuksien, teknologian piirteiden ja kdyttoympaériston yhteisvaikutuksesta. Yksilotekijat, kuten
ikd, kognitiiviset kyvyt ja alemmat kokemukset, vaikuttavat sithen, kuinka valmiita kiyttdjit ovat
luottamaan automaatioon. Myds teknologian ominaisuudet, kuten virheettomyys, johdonmukaisuus
Jja ennustettavuus, ovat keskeisid luottamukseen vaikuttavia tekijoitd. Ndiden lisdksi myos kayt-
toympadriston olosuhteet ja konteksti vaikuttavat sithen, miten turvalliseksi ja sopivaksi automaatio
koetaan. Tutkimus painottaa myds luottamuksen kalibroinnin merkitystd, eli sitd, kuinka hyvin
kayttdjan luottamus vastaa automaation todellista toimintakykyd. Liiallinen luottamus voi johtaa sii-
hen, ettd kdyttdja luottaa jarjestelmédn litkaa ja kayttda sitd véaérin, kun taas liian vdhéinen luotta-
mus voi saada kiyttdjan hylkddméaén automaation, vaikka se olisi todellisuudessa hyddyllinen. Ndin
ollen automaation hyvéksyttivyys riippuu siitd, kuinka tasapainoisesti kdyttdjd luottaa jarjestelmiin

sen todellisten kyvykkyyksien mukaisesti.

Luottamus tekoélyyn ei siis ole pelkdstddn seurausta jarjestelmén teknisistd ominaisuuksista, vaan

liittyy laajempiin psykologisiin taipumuksiin. Tama tarkoittaa, ettd kayttdjien suhtautuminen
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tekodlyyn voi vaihdella merkittidvisti riippuen heidén yleisestd luottamusalttiudestaan, riskinsieto-
kyvystiin ja aiemmista kokemuksistaan teknologioiden kanssa. Tekodlyyn kohdistuva epéluotta-
mus ei néin ollen vélttimatta heijasta jarjestelmin objektiivista toimivuutta, vaan kayttdjan subjek-
titvista tulkintaa. (Montag ym. 2021.) [hmisten suhtautuminen tekodlyn algoritmeihin ei ole aina
rationaalista, vaan vaihtelevaa ja siihen vaikuttavat ennakko-oletukset, tunteet ja tehtdvikohtaiset
tulkinnat. Algoritmivastenmielisyys (algorithm aversion) kuvaa ilmioté, jossa yksilot suosivat ih-
misten tekemid paédtoksid algoritmien padtosten sijaan, vaikka tietdisivit algoritmien suoriutuvan
tehtdvista tarkasti ja tehokkaasti. Timéa vastenmielisyys voi johtua tiedostamattomasta epéluotta-
muksesta jirjestelméd kohtaan, miki saa ihmiset suosimaan ihmisen tekemié paétoksié, vaikka ne
eivit olisi yhté objektiivisia tai tarkkoja kuin algoritmien tuottamat ratkaisut. (Mahmud ym. 2022,

2)

Dietvorstin ym. (2015) tutkimus osoittaa, ettd ihmiset ovat taipuvaisia vihittelemién algoritmien
tekemid pdétoksia erityisesti silloin, kun algoritmi tekee virheen. Algoritmien tekemét yksittdiset
virheet voivat romahduttaa kdyttdjien luottamuksen pysyvésti, vaikka algoritmit keskiméérin suo-
riutuisivat tehtivisti ihmisid paremmin. Logg ym. (2019) puolestaan kuvaa vastakohtaisen ilmion,
eli algoritmien arvostuksen (algorithm appreciation), joka tarkoittaa tilannetta, jossa ihmiset pitavét
toisinaan tekodlyjérjestelmid turvallisempina ja luotettavampina kuin ihmisié. Joissakin tilanteissa
kéyttdjat jopa siis luottavat enemmaén algoritmien tuottamiin neuvoihin kuin ihmisten arvioihin us-

koen, ettd algoritmit ovat objektiivisempia ja johdonmukaisempia.

Fennemanin ym. (2021) tutkimus korostaakin yksilollisten tekijdiden merkitystd algoritmeihin koh-
distuvassa luottamuksessa. He osoittavat, ettd luottamus rakentuu kahdesta tekijésta: kiyttdjan en-
nakko-odotuksista algoritmin suorituskyvysti ja henkilokohtaisesta luottamuskynnyksesti, joka
médrittdd, miten paljon ndyttdd kiyttdja tarvitsee ennen kuin on valmis luottamaan jirjestelméién.
Tutkimuksessa havaittiin myos, etta jotkut kiyttdjat menettivét luottamuksensa algoritmeihin nope-
asti yksittdisten virheiden seurauksena, kun taas toiset suhtautuvat virheisiin joustavammin. Nadma
havainnot korostavat yksilollisten erojen merkitystd algoritmien hyvéaksymisessd ja viittaavat siihen,
ettd luottamuksen rakentaminen vaatii kdyttdjékohtaisesti radatdloityjd 1dhestymistapoja. Tutkimus
korostaa, ettéd tekodlyratkaisujen hyviaksyntid voidaan edistdd ymmartamalld kayttdjien yksilollisid
eroja ja tarjoamalla mahdollisuuksia rakentaa luottamusta esimerkiksi ldpindkyvyyden ja koulutuk-
sen keinoin. Kdytinngssd tima tarkoittaa sitd, ettd ei voida olettaa yhdenlaisten ratkaisujen toimivan
kaikille, vaan tarvitaan erilaisia tukitoimia, jotka vastaavat kéyttdjien erilaisiin odotuksiin ja luotta-

musmalleihin.
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Myds Xu ym. (2024) osoittavat, ettd tyontekijoiden alkuvaiheen luottamus tekodlyyn ei perustu pel-
késtdén rationaaliseen arvioon teknologian toimivuudesta, vaan myds vaikeasti sanoitettaviin koke-
lyttavidksi ilman, ettd he pystyvit tdsmallisesti selittiméddn ndiden tuntemusten taustalla olevia syita.
Tutkimuksen keskeinen havainto on, ettd esihenkil6illd ja organisaation tarjoamalla tuella on merkit-
tava rooli alkuvaiheen luottamuksen rakentumisessa. Kun tekodlyn kéyttoonottoa tuetaan selkeélla
viestinndlld, esimerkilld ja hyviksyvélld ilmapiirilld, tyontekijit ovat todenndkdisemmin valmiita ko-
keilemaan ja hyddyntdméédn tekodlyd, vaikka heidin ymmarryksensd teknologian toimintaperiaat-
teista olisi vield puutteellinen. Néin luottamus ei rakennu yksinomaan tekodlyn teknisten ominaisuuk-

sien varaan, vaan myds sosiaalisen ja organisatorisen ympériston kautta.

Leen (2018, 11-12) mukaan myos tehtdvin luonne, eli se, koetaanko tehtidva vaativan enemmaén in-
himillisid vai mekaanisia taitoja vaikuttaa merkittdvésti sithen, miten tekodlyn tekemit paatokset
koetaan suhteessa thmisten tekemiin péaatoksiin. Tutkimustulosten mukaan mekaanisia taitoja edel-
lyttivissd tehtdvissé algoritmien ja ihmisten tekemadt pdédtokset koettiin yhtd oikeudenmukaisiksi ja
luotettaviksi. Algoritmeihin luotettiin tdlloin erityisesti niiden tehokkuuden ja puolueettomuuden
vuoksi. Sen sijaan inhimillisié taitoja edellyttdvissa tehtdvissi, kuten vuorovaikutusta tai tilanneta-
jua vaativissa tilanteissa, tekodlyn tekemit padtokset koettiin vihemmaén oikeudenmukaisiksi ja luo-
tettaviksi. Tama johtui késityksestd, ettd algoritmeilta puuttuu intuitiivinen harkintakyky seka kyky
ottaa huomioon kontekstiin liittyvit sosiaaliset ja emotionaaliset vivahteet. Tdmén seurauksena al-
goritmien tekemiin paatoksiin liittyi koneellisuuden ja epdinhimillisyyden kokemuksia, miké hei-

kensi niiden emotionaalista hyvéksyttdvyytta.

Alexanderin ym. (2018) tutkimuksessa puolestaan havaittiin, ettd sosiaalinen todiste, eli tieto siiti,
ettd muut kayttdjat luottavat algoritmiin tai ovat kyttaneet sitd vaikutti merkittavésti sithen, kuinka
todenndkdisesti yksilo itse oli valmis kdyttimain jarjestelmid. Mielenkiintoista kylld, tima vaikutus
oli tutkimuksen mukaan voimakkaampi kuin tieto jarjestelmin todellisesta tarkkuudesta tai suoritus-
kyvystd. Tama korostaa viestinnén ja erityisesti sosiaalisen kontekstin roolia luottamuksen rakentu-
misessa ja hyviksynnéssa tekodlyjarjestelmid kohtaan. Georgantan ja Ulfertin (2024b, 1235-1236)
tutkimustulokset puolestaan osoittavat, ettd luottamuksen rakentuminen ihmisen ja tekodlyn véli-
sessd tiimity0ssd edellyttdd, ettd myos tekodlytiimikaverit koetaan samankaltaisiksi ja luotetta-

viksi kuin ihmiskollegat. Luottamus ei télldin synny ainoastaan teknisestd péatevyydestd, vaan my0s
kokemuksesta yhteisymmarryksestd ja sosiaalisesta ldheisyydestd. Vasta kun yksittéisiin tiimin jise-
niin, olipa kyse ihmisesti tai tekodlysté, voidaan luottaa, syntyy luottamusta koko tiimiin. Tdéma ha-

vainto syventdd ymmarrysta siitd, miten henkilokohtainen ja tiimitason luottamus rakentuvat
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ihmisen ja tekoélyn yhteistiimeissd. Liséksi se viittaa siihen, ettd monet luottamuksen dynamiikat,
jotka ovat tyypillisid ihmistiimeissd, ndyttdvat olevan relevantteja my0s ihmisen ja tekodlyn yhteis-

tyOssa.

Yksiloiden suhtautuminen tekoédlyyn rakentuu néin ollen monimutkaisesta kokonaisuudesta, jossa
teknologian ominaisuudet, kiyttdjdn taustatekijat, emotionaaliset reaktiot sekd sosiaalinen konteksti
kietoutuvat toisiinsa. Algoritmien virheet, epdvarmuus ja puutteellinen ymmarrys voivat horjuttaa
yksilon luottamusta, kun taas johdonmukainen toiminta, positiiviset kiyttokokemukset ja muiden
kayttdjien esimerkki voivat vahvistaa sitd. Tekodlya ei siis arvioida pelkdstiddn sen teknisen suori-
tuskyvyn perusteella, vaan siitd, miten kayttéjét tulkitsevat sen toiminnan suhteessa omiin odotuk-
siinsa, tarpeisiinsa ja arvoihinsa. Nama havainnot korostavat, ettd luottamuksen rakentaminen edel-
lyttad sekd kayttdjakohtaista herkkyytté ettd tilanteen tarjoamaa tukea. Seuraavassa alaluvussa tar-
kastellaan, miten kontekstuaaliset ja kulttuuriset tekijét edelleen muovaavat tekodlyn hyvaksytti-

vyyttd ja luottamuksen dynamiikkaa organisaatioissa.
3.3.3 Tekoalyn hyvaksyttavyyden kontekstisidonnaisuus

Tekoilyn hyviksyttivyys ei muodostu pelkdstidn sen teknisistd ominaisuuksista tai kayttdjan henki-
16kohtaisista asenteista, vaan se on myds vahvasti sidoksissa siithen kontekstiin, jossa sitd kiytetdén.
Tutkimusten mukaan luottamus tekoédlyyn rakentuu aina suhteessa tilanteeseen, tehtévin luontee-
seen ja paitosten seurauksiin. Kéyttokonteksti méérittelee, millaiseksi tekodlyn luotettavuus, oikeu-
denmukaisuus ja hyddyllisyys koetaan, ja siten my0os sen, missd maérin kayttijat hyviksyvit teko-

alyn osaksi paatoksentekoa. (Lee & See 2004; Araujo ym. 2020; Glikson & Woolley 2020.)

Kayttokonteksti vaikuttaa kdyttdjien tunnekokemuksiin ja luottamuksen muodostumiseen. Esimer-
kiksi Van Eschin ym. (2021) rekrytointiprosesseihin keskittyneessa tutkimuksessa tekodlyn kayttd
lisdsi organisaation houkuttelevuutta tehokkuuden ja innovatiivisuuden vuoksi, mutta herétti sa-
malla huolta epdinhimillisyydesti, virheistd ja ldpindkyvyyden puutteesta. Tunteilla on keskeinen
rooli siind, miten teknologia arvioidaan tietyssé tilanteessa, ja automaatiotutkimuksessa on todettu,
ettd tunnekokemukset ovat usein ratkaisevia teknologian hyvaksyttivyyden kannalta (Lee & See
2004, 55-56). Vaikka luottamus tekoélyyn ei van Eschin ym. (2021) tutkimuksessa vahentinyt kiin-
nostusta osallistua rekrytointiprosessiin, negatiiviset tunteet heikensivét merkittavisti tekodlyn hy-
vaksyttavyyttd. Tama osoittaa, ettd kriittisissd henkilostoprosesseissa organisaatioiden tulee viestid
selkedsti tekodlyn roolista, 1dpindkyvyydestd ja ihmisen vastuusta vihentiddkseen teknologiaan liit-

tyvdd epavarmuutta.
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Kayttokontekstin lisdksi myds kulttuuriset ja maantieteelliset tekijéit vaikuttavat luottamukseen ja
hyviksyttivyyteen tekoélyd kohtaan. Vaikka luottamuksen perusmekanismit ndyttiytyvét saman-
kaltaisina eri kulttuureissa, luottamuksen taso ja sen ilmenemismuodot voivat vaihdella. Tama tukee
késitysta siité, ettd tekodlyluottamus on osittain sosiaalisesti ja kulttuurisesti rakentunutta, mika on
tarkedd huomioida myds organisatorisessa ja kansallisessa kontekstissa. (Montag ym. 2021.) Esi-
merkiksi korkean epdvarmuuden vélttdmisen kulttuureissa ihmiset ovat taipuvaisempia luottamaan
tekodlyyn ja nojaamaan sithen enemman (Kaplan ym. 2021.) KPMG:n (2023) kansainvélinen tutki-
mus osoittaa, ettd luottamus tekodlyjirjestelmiin on huomattavasti alhaisempaa useissa lansimaissa,
kuten Saksassa, Ranskassa ja Kanadassa, verrattuna esimerkiksi Intiaan, Brasiliaan, Kiinaan tai Sin-
gaporeen. Nama erot heijastavat kulttuurisia asenteita teknologiaa, riskinsietoa ja instituutioita koh-
taan. Luottamus teknologiaan rakentuu siis aina suhteessa ympérdivéaédn kulttuuriin ja sosiaalisiin
normeihin (Lee & See 2004, 56-58). Tekodlyn kdyttdonotossa onkin tdmén vuoksi tirkedd ottaa

huomioon kulttuuristen arvojen vaikutus hyvéksyttivyyteen.

Liséksi pdédtoksen vaikutuspiiri ja kohde méérittdvit sitd, millaisena tekodlyn tekemié ratkaisuja pi-
detdédn. Araujo ym. (2020, 616—620) osoittavat, ettd automaattisen paatoksenteon (4ADM, automated
decision-making) hyviaksyttavyys vaihtelee sen mukaan, kohdistuuko péatos kédyttdjaan itseensd vai
toiseen henkil6on ja kuinka merkittivid seurauksia paédtokselld on eri yhteiskunnallisissa konteks-
teissa. Joissakin tilanteissa ADM koetaan vihintdén yhtd oikeudenmukaiseksi kuin ihmisen tekemat
paatokset, erityisesti silloin kun tehtivét korostavat objektiivisuutta ja johdonmukaisuutta. Lee ja
See (2004, 50-52, 56-57) kuvaavat titd ilmiotd kasitteelld “specificity”, jonka mukaan luottamus
teknologiaan on aina tehtdva- ja tilannesidonnaista eiki siirry automaattisesti kontekstista toiseen.
Samalla esiin nousee usein kuitenkin huolia yksityisyydesti, virheisti ja riskien hallinnasta, mika
havainnollistaa, ettd tekodlyn koettu luotettavuus rakentuu suhteessa péétdsten seurauksiin ja kon-

tekstin sensitiivisyyteen.

Kaiken kaikkiaan voidaan siis todeta, ettd tekodlyn hyvéksyttdvyys ja siihen liittyva luottamus muo-
dostuvat useiden toisiinsa kietoutuvien tekijoiden kautta, jotka vaihtelevat kontekstin, tehtivén ja
kayttdjien kokemusten mukaan. Teorialukujen tarkastelu osoittaa, ettd luottamus tekodlyyn ei ole
yksiselitteinen tekninen ominaisuus, vaan monitahoinen ilmi0, jota on tarkasteltava sekéa yksilon,
teknologian ettd ympiriston ndkokulmista. Néiden teoreettisten ldhtokohtien pohjalta siirrytdén seu-

raavaksi tarkastelemaan tutkimuksen menetelmaillisid valintoja.
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4 Tutkielman menetelmalliset valinnat

4.1 Laadullinen tutkimusote

Tutkielma toteutettiin laadullisella tutkimusotteella, silld sen tavoitteena on tarkastella tutkittavaa
ilmiota syvillisesti tutkittavien omasta ndkokulmasta. Laadullinen l&hestymistapa soveltuu tutki-
muksiin, joissa pyritddn ymmartamaan merkityksid, kokemuksia ja ndkokulmia kokonaisvaltaisesti
sen sijaan, ettd ilmiditd mitattaisiin maéréllisesti. Laadullinen tutkimus on erityisen tarkoituksenmu-
kaista silloin, kun kyseessd on monimutkainen, kontekstisidonnainen ja kokemuksellinen ilmio, ku-
ten tissa tapauksessa luottamus teknologiaan. (Puusa & Juuti 2011; Creswell & Poth 2018; Hirs-
jarvi & Hurme 2022.). Koska luottamus tekoédlyyn on monitasoinen ja kokemuksellinen ilmio, siti
ei voida tarkasti mitata mééréllisesti, vaan sen ymmartdminen edellyttda syvéllistd, laadullista tar-
kastelua, joka tavoittaa HR-ammattilaisten omat nikokulmat ja kokemukset. Téssd tutkimuksessa
tavoitteena on muodostaa mahdollisimman syvéllinen kisitys siitd, miten HR-ammattilaiset kokevat

yhteistyon tekodlyn kanssa ja mitka tekijat vaikuttavat heidén luottamukseensa tekodlya kohtaan.

Laadullinen tutkimus on tyypillisesti luonteeltaan induktiivista, kuten my0s timé tutkimus. Induktii-
visuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimus etenee aineistosta késin ja kerétty tieto ohjaa analyysin ja
johtopaitosten muodostumista. Kvalitatiivinen induktiivinen analyysi korostaa tutkijan tulkintaa ja
aineiston esiin nostamia merkityksid, ei valmiita teoreettisia kategorioita. Téssd tutkielmassa teoria
el siis madrdd analyysin kulkua, vaan se toimii taustana ja tukena aineiston tulkinnalle. Teoreettinen
viitekehys auttaa jasentimain tutkimusta ja tarjoaa kasitteellisid keinoja esimerkiksi aineiston luo-

kitteluun ja tulosten ymmartdmiseen (Puusa & Juuti 2011, 47-54).

Laadullisen tutkimuksen keskidssé on tutkittavan ilmion syvéllinen ymmaértdminen sen omassa kon-
tekstissa, eikd niinkdén tulosten yleistettdvyys. Tavoitteena on muodostaa kokonaisvaltainen késitys
tutkittavasta ilmidstd ja tuoda esiin tutkittavien omat kokemukset, nakdkulmat ja merkitykset. Ai-
neiston analyysi perustuu usein tutkittavien omiin kertomuksiin ja suoriin lainauksiin, joiden kautta
heidin kokemuksensa ja tulkintansa péddsevét esiin mahdollisimman autenttisesti. (Hirsjarvi ym.
2009; Puusa & Juuti 2011; Eriksson & Kovalainen 2015; Creswell & Poth 2018.) Tassa tutkimuk-
sessa HR-ammattilaisten haastattelut tarjoavat heille tilan sanoittaa omia kokemuksiaan tekodlyn
kaytostd, sen hyodyistd, haasteista ja luottamuksen rakentumisesta. Laadullinen tutkimusote mah-
dollistaa ndiden henkilokohtaisten ja kontekstuaalisten kokemusten ymmaértamisen tavalla, jota

madralliset menetelmit eivit tavoittaisi.
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4.2 Tutkielman konteksti ja empiirinen aineisto

Tutkielma toteutettiin suuressa suomalaisessa vihittdiskaupan konsernissa, joka toimii useilla liike-
toiminta-alueilla ja tyollistdd tuhansia henkil6itd eri puolilla Suomea ja Pohjois-Eurooppaa. Kon-
serni on yksi maamme merkittdvimmistd yksityisen sektorin tyonantajista ja sen HR-organisaatio on
laaja ja monitasoinen. Tutkimuksen eettisyyden ja luottamuksellisuuden takaamiseksi yritys kuva-
taan tutkielmassa yleiselld tasolla ilman tunnistettavia tunnusmerkkejd. Haastateltavat esiintyvit
anonyymisti, eikd heidin henkil6llisyyttddn tai yksikkdddn voi tunnistaa suorien lainauksien tai esi-

merkkien perusteella.

Konsernin HR-organisaatio on kooltaan poikkeuksellisen suuri, silld osastossa tydskentelee yli 200
henkil6a eri vastuualueilla. Organisaation HR-ty6lle on ominaista vahva yhteistyorakenne, jossa
prosessit kytkeytyvit useiden eri asiantuntijoiden panokseen. Tatd kuvattiin haastatteluissa seuraa-

vasti:

HR-tekemisen kannalta yksin ei kiytdnndssa tarvitse juuri mitdan tehdé. Tosi yhteis-
tyOssd tehddin. -- jokaiselle asialle on oma ammattilaisensa. (H2)

Organisaatiossa on viime vuosina panostettu vahvasti digitaaliseen kehitykseen ja tehty selkeitd ra-
kenteellisia panostuksia tekodlyn kayttoonottoon. Organisaatio on ottanut kdyttdon muun muassa
sisdiset Microsoft Copilot-lisenssit ja perustanut tydryhmid tukemaan tekoélyn jalkauttamista eri
yksikoihin. Sen myo6td myos HR-toiminnot ovat ottaneet kayttoon uusia teknologisia ratkaisuja ja
tekodlyn hyddyntdminen erityisesti tekstin tuottamisessa, tiedon haussa ja datan analysoinnissa on
yleistynyt nopeasti. Tekodlyn strategista edistdmistd varten on luotu my6s kokonaan uusi rooli, Ge-
nAl Transformation Manager, jonka vastuulla on tukea Microsoft Copilotin kdyttdd ja koordinoida

tekodlyhankkeita organisaation sisalla.

Lisédksi organisaatioon on nimetty niin sanottuja tekoédlyagentteja tai muutosagentteja, eli atheesta
kiinnostuneita tyontekijoitd, joiden tehtdvina on toimia innostajina ja vertaistukena oman yksik-
konsa tyontekijoille. Tyoryhmaén tarkoituksena on viedi tekodlyn ilosanomaa eteenpdin” ja liséta
henkildston osaamista. My0s osa haastateltavista kuului HR:n edustajiksi tdhan tekodlyldhettildiden
verkostoon. Nama tekoédlyldhettilddt saavat ennakkotietoa tekodlyn uusista ominaisuuksista ja hei-
dén on tarkoitus jakaa oppimaansa muille. Kdytdnnon tasolla rooli on kuitenkin vield osittain kehit-

tymassa.

Tekodlyn kadyttoonottoa tuetaan myds teknisilla ratkaisuilla ja vaiheittaisella jalkautuksella. Organi-

saatiolla on kdytossd sisdinen Copilot-pilottiohjelma, jossa sisiisid lisenssejd on ensin jaettu
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rajatulle kdyttdjaryhmalle ja laajennettu asteittain yhd useammalle tyontekijdlle. Tavoitteena on kas-
vattaa kayttdjamadrai asteittain tuhanteen ja samalla rakentaa osaamista yhteisollisesti. Suurim-
malla osalla haastateltavista oli kidytdssa kyseinen Copilot-lisenssi. Pilotoinnin my6téd organisaa-
tiossa on noussut esiin uudenlaista yhteisollistd oppimista, jossa HR-tiimit vaihtavat kokemuksia ja
vinkkeji tekodlyn hyddyntémisestd erilaisissa tyotilanteissa. Haastateltavien mukaan kyseessa on

edelleen opetteluvaihe, jossa parhaat kdytdnnot muotoutuvat yhteisen kokeilun kautta.

Me, jotka kdytetddn tekodlyd meidén tiimissé, jaamme toisille sitd tietoa, ettd miten sitd
[tekodlyd] voi hyddyntdd paremmin yhteisissd asioissa, miké sitten on itsedkin auttanut,
ettd tuodaan niitd esimerkkeji esille. (H4)

Kéayttoonoton tueksi organisaatio jérjestdd myos sdédnndllisid Copilot-koulutuksia, joissa esitelldén
uusia toiminnallisuuksia ja paivityksid. Koulutuksia jarjestetdén kuukausittain, ja ne tarjoavat tyon-
tekijoille mahdollisuuden oppia teknologian ajantasaisista ominaisuuksista. Organisaatio on siis ra-

kentanut systemaattisia ja monitasoisia rakenteita tekodlyn hyodyntamisen tueksi.

Tama konteksti tarjoaa hedelmallisen ympériston tutkia luottamuksen rakentumista tekodlyyn, silla
tekodlyn rooli organisaatiossa on kasvava, mutta edelleen osin kokeileva. Taémai tekee HR-
ammattilaisten kokemuksista erityisen merkityksellisid, silld he toimivat rajapinnassa, jossa inhimil-
linen asiantuntemus ja kehittyva teknologia limittyvét toisiinsa. Organisaatio edustaa tyypillistd
suuryrityksen HR-ymparistod, jossa tekodlyd otetaan kdyttoon hallitusti, mutta sen vaikutukset
tyontekijoihin, paatoksentekoon ja eettisiin kdyténtdihin ovat vasta muodostumassa. Témé tekee or-
ganisaatiosta otollisen tutkimuskohteen, silld se tarjoaa mahdollisuuden tarkastella, miten luottamus
tekodlyyn rakentuu tilanteissa, joissa tekodly toimii yhteistyossd HR-ammattilaisten padtoksenteon

ja ammatillisen harkinnan tukena.

Liséksi konteksti korostaa tutkielman ajankohtaisuutta. Tekoédlyn kdytté HR-toiminnoissa on Suo-
messa edelleen melko varhaisessa kehitysvaiheessa, ja organisaatioiden kdytdnnot seké eettiset lin-
jaukset ovat vasta muotoutumassa. Erityisesti tekodlyyn liittyvén luottamuksen rakentumista on tut-
kittu toistaiseksi hyvin véhén, vaikka luottamuksella on keskeinen merkitys seké teknologian kéyt-
toonoton onnistumisessa ettd HR-ammattilaisten tyon arjessa. Tadman vuoksi tutkielma tuottaa arvo-
kasta uutta tietoa kokonaisuudesta, joka on kdytdnnon tydelamin kannalta tarked, mutta tieteellisesti

vield osin keskenerdinen, sekd tdydentdd olemassa olevaa kirjallisuutta suomalaisesta ndkokulmasta.

Tutkimuksen kontekstin ymmaértdminen on keskeistd my0ds sen kannalta, millaisen aineiston avulla
ilmidtd on mahdollista tarkastella. Jotta HR-ammattilaisten kokemuksia tekoélyn kéytosté ja luotta-

muksen rakentumisesta voidaan ymmartia riittdvan syvallisesti, tarvitaan aineistoa, joka antaa tilaa
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heidin omille ndkemyksilleen ja tulkinnoilleen. Téstd syystd aineistonkeruumenetelmaiksi valittiin
teemahaastattelu, joka soveltuu hyvin joustavaan vuorovaikutukseen haastateltavien kanssa, seka

kokemukselliseen tiedon tuottamiseen.

Teemahaastattelulla tarkoitetaan etukdteen méériteltyjen aihealueiden, eli teemojen ldpikdymisté
kunkin haastateltavan kanssa. Teemahaastattelun joustava luonne mahdollistaa sen, ettd haastattelun
aikana voidaan tarvittaessa muuttaa kysymysten jirjestysti tai esittdd haastateltaville tarkentavia ja
taydentdvid kysymyksid. (Eskola & Suoranta 1998; Hirsjarvi ym. 2009; Eriksson & Kovalainen
2015; Hirsjarvi & Hurme 2022.) Tdtd mahdollisuutta hyodynnettiin myds tdmén tutkimuksen haas-
tattelujen aikana. Haastattelurunko toimi keskustelua jésentdvind tukena, eiki sitd pidetty tiukkana
kysymyslistana. Haastateltaville annettiin tilaa kertoa vapaasti omista kokemuksistaan ja ndkemyk-
sistdin, ja haastattelija esitti tarkentavia kysymyksid tarpeen mukaan. Ndin varmistettiin, ettd haas-
tatteluissa nousi esiin sekd ennalta miériteltyjé ettd uusia, osallistujien ndkdkulmasta merkitykselli-
sid teemoja. Jowsey ym. (2021) korostavat, ettd teemahaastattelut tuottavat rikkaan, moniulotteisen

aineiston, joka on erityisen hyvin yhteensopiva temaattisen analyysin kanssa.

Teemahaastattelu soveltuu erityisen hyvin tilanteisiin, joissa ilmi6td ei tunneta vield laajasti, ja tut-

kijan tavoitteena on antaa tilaa osallistujien omille kokemuksille ja tulkinnoille. Menetelmé on eri-

tyisen kayttokelpoinen silloin, kun tutkimuksen tavoitteena on tuottaa syvéllistd ymmaérrysté osallis
tujien kokemuksista ja rakentaa analyysi aineiston merkitysrakenteiden pohjalta ilman valmiita ka-
tegorioita (Jowsey ym. 2021, 472). Aineistonkeruun tavoitteena on saada tietoa haastateltavien
omista kokemuksista ja ndkemyksista tutkittavasta ilmiostd. Tarkoituksena on myos tarkastella, mi-
ten heiddn kokemuksensa suhteutuvat aiempien tutkimusten havaintoihin ja 16ytda mahdollisesti uu-
sia ndkokulmia. Aiempi tutkimus ei kuitenkaan mééritd sitd, millaisia tuloksia haastatteluaineistosta
tulisi nousta. (Hirsjarvi ym. 2009; Hirsjérvi & Hurme 2022.) Tit4 tukee myds Jowsey ym. (2021),
joiden mukaan teemahaastattelu tuottaa aineistoa, joka on omiaan paljastamaan osallistujien moni-

kerroksisia kokemuksia ja mahdollistaa uusien merkitysmallien rakentumisen analyysissa.

Tutkimuksen kohderyhmiani ovat HR-ammattilaiset, joilla on kokemusta tekodlyn hyodyntamisesta
omassa tyOssiddn tai organisaationsa HR-prosesseissa. Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisella
otannalla (purposeful sampling), jonka tavoitteena on valita osallistujia, joilla on tutkittavan ilmién
kannalta merkityksellisti tietoa ja kokemusta (Palinkas ym. 2015). Témén ldhestymistavan avulla
varmistettiin, ettd tutkimukseen osallistuneet henkil6t edustivat erilaisia HR-rooleja ja -kokemus-

taustoja, mikd mahdollisti ilmidn tarkastelun useista ndkokulmista. Tarkoituksena oli saada
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mahdollisimman monipuolinen kuva siitd, milld tavoin tekodly nédyttdytyy HR-ty0ssd ja miten luot-

tamus sithen rakentuu eri tehtivissa.

Haastateltavien rekrytoinnissa kéytettiin liséksi lumipallo-otantaa (snowball sampling), jossa aiem-
mat osallistujat suosittelivat uusia potentiaalisia haastateltavia (Naderifar ym. 2017; Hirsjdrvi &
Hurme 2022). Tutkielman tekiji otti ensin yhteytti organisaation henkildstdjohtajaan ja sopi hdnen
kanssaan haastatteluiden pitdmisestd. Henkilostojohtaja puolestaan jakoi ilmoitusta eteenpéin orga-
nisaation sisilld, ja sitd kautta saatiin ensimmaéiset haastateltavat tutkimukseen. Ensimmaisten haas-
tattelujen jélkeen osallistujat ehdottivat uusia potentiaalisia henkil6itd, joilla oli kokemusta tekoédlyn
kaytostd HR-tehtivissd, ja jotka voisivat mahdollisesti osallistua haastatteluun. Talla tavoin verkos-

ton avulla muodostui lopulta kymmenen haastateltavan kokonaisuus.

Lumipallomenetelma osoittautui tarkoituksenmukaiseksi valinnaksi, koska tekoédlyn hyddyntdminen
HR-ty0ssd on vield suhteellisen uusi ja erityisosaamista vaativa alue. Menetelma helpotti sopivien
osallistujien tavoittamista ja varmisti, ettd kaikki haastateltavat olivat aidosti tekemisissa tekodlyn
kanssa omassa tydssddn. Niin saatiin monipuolinen ja kdytdnnonléheinen aineisto, joka tuki tutki-
muksen tavoitteita ymmaértdd luottamuksen rakentumista HR-asiantuntijoiden ja tekoélyn vilisessa

yhteistyossi. (ks. Palinkas ym. 2015; Naderifar ym. 2017.)

Tutkimuksen aineisto koostuu kymmenesté puolistrukturoidusta teemahaastattelusta, jotka toteutet-
tiin elo- ja lokakuun vélisend aikana vuonna 2025. Haastatteluihin osallistuneet kymmenen HR-
ammattilaista tyoskentelivit organisaation eri HR-toiminnoissa, mikd mahdollisti monipuolisen né-
kokulman tekodlyn ja luottamuksen tarkasteluun seké operatiivisesta ettd strategisesta nidkokul-
masta. Haastateltavien roolit ja taustatiedot on esitetty taulukossa 2 koodeilla HI-H10 anonymitee-
tin turvaamiseksi. He edustivat monipuolisesti erilaisia HR-tehtdvéalueita, kuten rekrytointia, henki-
16stokehittdmistd ja palkitsemista, mikd rikastutti aineistoa ja toi esiin tekodlyn kdyton seké luotta-
muksen rakentumisen erilaisissa HR-prosesseissa. Taulukossa esitetyt tehtdvianimikkeet on sdily-
tetty englanninkielisind, silld organisaatio kdyttdd omissa rakenteissaan ja jirjestelmissddn englan-
ninkielisid nimikkeitd. Nimikkeiden esittdminen alkuperdisessd muodossaan tukee kontekstin tark-

kuutta ja vihentdd tulkinnanvaraisuutta eri roolien tyGtehtdvien suhteen.

Haastattelut toteutettiin etdyhteyksin Microsoft Teamsin vilitykselld ja ne kestivit keskiméérin noin
45 minuuttia. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti analyysid varten. Haastatte-
lujen tarkoituksena oli kartoittaa, miten HR-asiantuntijat kokevat tekodlyn kdyton osana ty6tdén ja
miten luottamus tekodlyyn rakentuu. Haastattelutilanne on vuorovaikutuksellinen prosessi, jossa

merkitykset rakentuvat yhdessd haastateltavan ja tutkijan valilld. Tutkija ei ole pelkéstdan tiedon
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kerddjd, vaan my0s aktiivinen toimija, joka ohjaa keskustelua ja osallistuu merkitysten muodostami-

seen (Hirsjarvi & Hurme 2022, 34-36).

Taulukko 2. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltava Tehtadvanimike Tyoko.ker_r_lus Halfs_t_att_g!u_l."l Haastattelun
HR:ssa paivamaara kesto
H1 Senior Specialist, 10 vuotta 27.8.2025 48 min
Talent Acquisition
H2 Senior Specialist, 7 vuotta 4.9.2025 50 min
Shared Business HR
Manager, .
formance
H4 HR Manager, 10 vuotta 16.9.2025 42 min
Shared Business HR
H5 Senior Specialist, 4.5 vuotta 9.10.2025 34 min
Shared Business HR
H6 Senior Specialist, 6 vuotta 9.10.2025 37 min
Shared Business HR
Manager,
ment
H8 Senior Specialist, 5 vuotta 9.10.2025 51 min
Recruitment
H9 Recruitment 9 kuukautta 9.10.2025 51 min
Specialist
Manager, Education
Development

Tutkielma toteutettiin hyvin tieteellisen kdytdnnon mukaisesti. Kaikille haastateltaville lahetettiin
ennen haastatteluun osallistumista sdhkdpostilla tutkimustiedote (LIITE 2), jossa heitd informoitiin
muun muassa tutkimuksen tarkoituksesta, aineiston késittelystd ja anonymisoinnista. Osallistuminen
oli vapaaehtoista, ja haastateltavat saivat keskeyttdé osallistumisensa milloin tahansa. Haastatteluai-
neisto kasiteltiin luottamuksellisesti, eikd yksittdisid henkiloité tai heiddn organisaatioyksikoitdén

voi tunnistaa. Haastattelut dénitettiin osallistujien luvalla ja litteroitiin tekstitiedostoksi. Teamsin
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automaattinen tekstitystoiminto toimi litteroinnin tukena, ja lopullinen teksti tarkistettiin ja muokat-
tiin nauhoitteiden perusteella. Litteroidusta materiaalista jitettiin joitakin turhia toistuvia tdytesa-
noja pois. Téstd haastattelumateriaalista etsittiin aiheeseen sopivia teemoja, joita kdsitellddn seuraa-

vassa luvussa 4.4.

Teemahaastattelun runko laadittiin tutkimuksen tavoitteiden ja keskeisten tutkimuskysymysten poh-
jalta, ja sen avulla varmistettiin, ettd kaikki olennaiset teema-alueet tulevat késitellyiksi jokaisessa
haastattelussa (Hirsjérvi & Hurme 2022, 71-73). Haastattelurungon tavoitteena oli ohjata keskuste-
lua sithen, miten luottamus rakentuu HR-ty0ssé tekodlyn kdyton eri osa-alueilla. Haastattelurunko
koostui viidestd pdédteemasta, jotka johdettiin aiemmasta tutkimuksesta, teoreettisesta viitekehyk-
sestd sekd tutkielman tavoitteesta ymmartdé, milld tavoin HR-ammattilaiset kokevat tekoélyn kay-
ton ja siihen liittyvan luottamuksen. Haastattelurunko testattiin yhdelld esihaastattelulla. Sen avulla

varmistettiin kysymysten selkeys, ymmarrettavyys ja relevanssi (Hirsjarvi & Hurme 2022, 75).

Ensimmadinen teema, taustatiedot ja tekodlyn kéyttokokemus, kartoitti haastateltavien tydtehtavia,
roolia HR-toiminnoissa seké heiddn henkilokohtaisia kokemuksiaan tekodlyn kdytosti. Tavoitteena
oli saada késitys siitd, missd médrin ja milld tavoin tekoély on osa heidédn pdivittdistd tyotddn seka
miten heidén suhtautumisensa tekodlyyn on mahdollisesti muuttunut. Toinen teema, tekodlyn kaytto
HR-prosesseissa, kisitteli tekodlyn hyddyntdmisté organisaatioiden eri HR-toiminnoissa, kuten rek-
rytoinnissa, perehdytyksessé ja henkildston kehittimisessd. Teemassa selvitettiin, millaisia hyotyja
ja haasteita tekodlyn kayttoon liittyy sekd millainen rooli haastateltavilla on tekoélyratkaisujen kayt-
toonotossa tai kehittdmisessd omissa organisaatioissaan. Kolmas teema, luottamuksen tekijét, sy-
ventyi niihin tilanteisiin ja edellytyksiin, joissa HR-ammattilaiset kokevat voivansa luottaa teko-
dlyyn. Tavoitteena oli ymmaértdd, millaiset seikat vahvistavat luottamusta ja milloin sitid puolestaan
kyseenalaistetaan, sekd millainen merkitys tekodlyn ymmaérrettdvyydelld ja lapindkyvyydelld on
luottamuksen rakentumisessa. Neljds teema, luottamuksen estéjét ja vahvistajat, tarkasteli tekijoita,
jotka joko lisdédvat tai heikentdvét luottamusta tekoédlyyn. Lisdksi késiteltiin organisaatioiden eettisid
linjauksia ja niiden vaikutusta luottamuksen syntymiseen tekoélyd kohtaan. Viides teema, yhteen-
veto ja tulevaisuus, keskittyi haastateltavien nikemyksiin tekodlyn tulevasta roolista HR-tydssé
sekd heiddn odotuksiinsa ja toiveisiinsa tekodlyn kehittimisen ja kdyttoonoton suhteen. Tdmén ra-
kenteen avulla haastattelut etenivit loogisesti yksittdisten kokemusten ja havaintojen kautta kohti

laajempaa ymmarrystd siitd, miten luottamus tekoédlyyn muodostuu HR-ammattilaisten tydssa.

Aineistonkeruussa saavutettiin sisdllollinen saturaatio, eli haastatteluissa alkoi toistua samoja tee-

moja ja ilmioitd, eikd uusia merkityksid endd noussut esiin viimeisissd haastatteluissa (ks. Guest ym.
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2006; Hirsjarvi ym. 2009; Puusa & Juuti 2011; Tuomi & Sarajérvi 2018). Tdma viittaa sithen, etti
aineisto oli tutkimuskysymysten kannalta riittdvén kattava. Haastateltavien taustojen ja roolien mo-
nipuolisuus vahvisti aineiston luotettavuutta ja mahdollisti ilmion tarkastelun useista nikokulmista.
Kokonaisuutena tutkimuksen konteksti, kohderyhma ja toteutetut teemahaastattelut muodostavat
siis empiirisen perustan, jonka varaan analyysi rakentui. Haastattelut tuottivat rikkaan ja moniulot-
teisen aineiston HR-ammattilaisten kokemuksista, nakemyksistd sekd suhteesta tekodlyn kayttoon
omassa tyossddn. Seuraavassa alaluvussa kuvataan sitd, miten timé haastatteluaineisto analysoitiin
refleksiivisen teema-analyysin periaatteiden mukaisesti ja miten analyysiprosessin eri vaiheiden

kautta paddyttiin lopullisiin teemoihin.
4.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin laadullisen teema-analyysin avulla, joka soveltuu hyvin kokemusten, merki-
tysten ja tulkintojen jdsentdmiseen. Teemoittelu on laadullisen aineiston analyysimenetelmad, jossa
aineistoa ryhmitelldan merkityksellisiin kokonaisuuksiin sen perusteella, mitd valituista teemoista
sanotaan. Teema-analyysin tavoitteena on tunnistaa ja kuvata aineistosta toistuvia merkityksié, ké-
sitteitd ja ilmioité, jotka auttavat vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Teemojen valintaan ja tulkin-
taan vaikuttavat seké aineisto itse ettd tutkijan tekemaét analyysiratkaisut, minki vuoksi samaa ai-
neistoa voidaan tietyissd tapauksissa tulkita eri tavoin. Ennen lopullisten teemojen madrittamista ai-
neistoa usein ryhmitellddn alustavasti esimerkiksi havaintojen, kéasitteiden tai aihepiirien mukaan,
jotta voidaan tunnistaa keskeiset teemat jatkokdsittelyd varten. (Eskola & Suoranta 1998; Tuomi &
Sarajdarvi 2018.) Menetelmai valittiin, koska se tukee tutkimusotetta ja mahdollistaa aineiston jousta-
van tarkastelun sekéd yksiloiden kokemusten ettd laajempien ilmididen tasolla. Téassé tutkimuksessa
teemoittelu toteutettiin siis aineistoldhtdisesti. Ennen analyysia kaikki haastattelut litteroitiin sana-

tarkasti, ja litteraattiin perehdyttiin useaan kertaan kokonaiskuvan muodostamiseksi.

Aineiston analyysi toteutettiin hyddyntiden Braun ja Clarken esittelemaa refleksiivistd kuusivai-
heista teema-analyysia, joka painottaa tutkijan aktiivista tulkintaa, aineistoldhtdistéd joustavuutta
sekd teemoihin sisdltyvien merkitysten rakentumista analyysiprosessin aikana (Braun & Clarke
2022, 3-5). Tamén nikemyksen mukaisesti myods Ozuem ym. (2022) korostavat, ettd analyysi ei siis
perustu koodiluetteloiden mekaaniseen toistettavuuteen, vaan tutkijan osallistuvaan ja tulkitsevaan

otteeseen suhteessa aineistoon.

Braun ja Clarken mukaan (2022, 35-36, 52—-54) ensimmaisessd vaiheessa tutkija perehtyy haastatte-
luaineistoon kokonaisuutena lukemalla sen useaan kertaan ja tehden alustavia havaintoja ja muis-

tiinpanoja haastateltavien kokemusmaailmoista. Toisessa vaiheessa aineistoon lisdtiddn laajoja ja
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joustavia kooditunnisteita, jotka kuvaavat merkityksellisid ilmioitd aiheeseen liittyen. Tdssa tutkiel-
massa ne liittyivét tekodlyn kdyttoon, hyotyihin, haasteisiin ja luottamukseen. Aineiston koodaus
toteutettiin manuaalisesti hyddyntéden virikoodeja ja kommentteja. Koodit merkittiin aineistoon
Word-dokumentin kommenttityokalulla ja eri vareilld. Lisdksi potentiaalisia sitaatteja listattiin Ex-
cel-taulukkoon aihealueiden mukaisesti. Koodaus suoritettiin refleksiivisen teema-analyysin peri-
aatteiden mukaisesti, eli koodit syntyivit tutkijan tulkinnasta, eivétki ne olleet etukéteen méadritel-
tyja tai pyritty sidottavaksi tiukasti yksittéisiin tekstisegmentteihin. Tdma tukee myos ndkemysta
siitd, ettd koodauksen tulee palvella tutkijan tulkinnallista otetta eikd seurata mekaanista tai kvanti-

fioivaa ldhestymistapaa (Ozuem ym. 2022).

Kolmannessa vaiheessa koodit koottiin alustaviksi teemaehdotuksiksi ja tarkasteltiin niitd suhteessa
koko aineistoon. Tassd vaiheessa tarkoituksena ei ollut tuottaa lopullisia teemoja, vaan hahmottaa
mahdollisia merkityskokonaisuuksia ja ilmididen vélisid yhteyksid. Neljinnessé vaiheessa teemaeh-
dotuksia tarkennettiin ja arvioitiin kriittisesti. Téll6in yhdisteltiin paillekkiisid kokonaisuuksia ja
poistettiin ylimairiisid teemoja, jotka eivit muodostaneet selkedd merkitysrakennetta. Liséksi tar-
kasteltiin, heijastivatko alustavat teemat aineiston ydinsisdltod. (Braun & Clarke 2022, 35-36, 86—
100.)

Viidennessé vaiheessa médriteltiin ja nimettiin lopulliset teemat siten, ettd ne kuvasivat mahdolli-
simman tarkasti HR-ammattilaisten kokemusten keskeisid merkityksid ja niille rakentuvaa tarinaa.
Braun ja Clarke (2022, 110-115) korostavat, ettd teeman tulee kertoa jotakin olennaista tutkimuson-
gelmasta, eikid vain kuvata koodien kokoelmaa. Tétd periaatetta noudattaen tutkielman tekija kiteytti
teemoihin analyysin keskeiset oivallukset ja rajasi ne muista merkityskokonaisuuksista. Viimeisessa
vaiheessa teemat kirjoitettiin ndkyviksi tutkielmaraporttiin, jossa kunkin teeman sisiltod havainnol-
listetaan aineistoesimerkeilld. (ks. Braun & Clarke 2022, 35-36.) Ndin muodostuneet nelja pédtee-
maa kuvaavat kokonaisvaltaisesti HR-asiantuntijoiden kokemuksia tekoédlyn hyodyntdmisesti ja
luottamuksen rakentumisesta tydssd. Analyysiprosessin keskeiset vaiheet seké niiden toteutus tassi
tutkielmassa on koottu taulukkoon 3, joka havainnollistaa refleksiivisen teema-analyysin etenemi-

sen aineistoon tutustumisesta lopullisten teemojen rakentamiseen.
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Taulukko 3. Refleksiivisen teema-analyysin vaiheet ja toteutus (mukaillen Braun & Clarke 2022)

Vaihe

Vaiheen sisalto

Toimenpiteet

1. Aineistoon

Haastatteluihin perehtymisen tarkoituk-
sena muodostaa kokonaisymmarrys ai-
neistosta ja kirjata alustavia havaintoja

Kaikki haastattelut luettiin Iapi useaan
kertaan ja tehtiin muistiinpanoja toistu-

vista kasitteista (esim. "sparraus”, “epa-

koodaaminen

kohtia ja merkitsee niille lyhyita koodi-
tunnuksia. Koodien taustalla on tutkijan
oma analyyttinen ymmarrys.

tutustuminen seka yksittaisista haastatteluista etta ai- luottamus”), seka alustavia havaintoja

neistosta kokonaisuutena. luottamukseen liittyvista merkityksista.
sglsr:ielﬁﬁﬂi'|:Ft>Lljkr1anyig’:|anaenmz)rllfitte?sz?ltitsl;é Aineisto koodattiin lapikotaisin systemaat-

2. Aineiston ) I Y tisesti eri vareilla ja kommenteilla. Vari-

koodeissa esim. oranssi kuvasti tekoalyn
kayttotapoja ja vihrea hyotyja.

3. Alustavat

teemat

Koodit ryhmitellaan laajemmiksi merki-
tyskokonaisuuksiksi, jotka voivat vas-
tata tutkimuskysymyksiin. Teemat ei ole
I6ydettavissa valmiina, vaan tutkija
konstruoi ne yhdistamalla koodeja,
omaa tietamystaan ja analyysitavoit-
teita.

Koodien avulla ryhmiteltiin kuusi alusta-
vaa merkityskokonaisuutta: 1) kayttétavat,
2) hyodyt, 3) riskit, 4) osaaminen, 5) orga-

nisaatiokonteksti ja 6) luottamuksen syn-

tyminen.

4. Teemojen ke-
hittaminen

Alustavia teemoja arvioidaan suhteessa

aineistoon. Tutkija tarkistaa, kuvaavatko

teemat uskottavasti ja johdonmukaisesti

aineiston keskeisia merkityksia. Tarvit-

taessa teemoja yhdistetaan, jaetaan tai
poistetaan.

Teemaehdotuksia vertailtiin keskenaan ja
teemoja rajattiin. Ylimaaraisia kategorioita
poistettiin ja muodostettiin lopulta nelja
analyyttista paateemaa.

5. Teemojen
maarittely

Jokaisen teeman sisaltdoa tasmenne-
tédan. Tutkija kirjoittaa lyhyet synteesit
teemoista ja antaa niille informatiiviset,
analyyttiset ja ytimekkaat nimet. Tassa

vaiheessa viimeistellaan teemoihin liitty-
vat rajaukset ja merkityssisallot.

Teemat maariteltiin ja nimettiin: 1) Teko-
alyn kayttétavat HR-ty6ssa, 2) Riskit ja
kayton rajat, 3) Yksilllinen suhtautumi-

nen tekoalyyn ja 4) Luottamusta rakenta-

vat mekanismit.

6. Kirjoittami-
nen

Kirjoittaminen toimii seka analyysin jat-
keena ettd sen viimeistelyna. Raportoin-
nissa yhdistetdan analyyttinen keskus-
telu ja havainnollistavat aineistositaatit,
jotta lukijalle valittyy selkea ja vakuut-
tava kuva aineiston merkitysrakenteista.

Analyysi laadittiin tunnistettujen teemojen
pohjalta, ja kustakin teemasta valittiin
edustavat haastateltavien sitaatit. Sitaat-
teja muokattiin kevyesti luettavuuden pa-
rantamiseksi siten, etta niiden olennainen
sisalto sailyi.

Refleksiivisen teema-analyysin mukaisesti teemat eivit muodostuneet mekaanisen luokittelun

kautta, vaan tulkintaprosessina, jossa palattiin aineiston, koodien ja teemaehdotusten vililla useita

kertoja (Braun & Clarke 2022, 120-142). Ensivaiheessa aineisto jdsenneltiin runsailla avoimilla ja

valjasti madritellyilld koodeilla, jotka kuvasivat HR-ammattilaisten puheen sisdltdjé ja merkityksié.

Koodit ryhmittyivét luonnollisesti tiettyjen aihepiirien ympdérille, kuten tekodlyn konkreettisiin
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kayttotapoihin, kokemuksiin hyddyisté ja riskeistd sekd luottamuksen syntymiseen vaikuttaviin teki-
joihin. Seuraavassa vaiheessa niiti koodeja vertailtiin alkuperdiseen aineistoon ja arvioitiin, miti
ilmioitd ne todella kuvasivat. Tarkastelun aikana havaittiin, ettd merkitykset eivét jakautuneet pel-
kistddn tyotehtaviakohtaisiin luokkiin, vaan laajemmin siihen, miten HR-ammattilaiset asemoivat
tekodlyn osaksi asiantuntijuuttaan, organisaatiota ja paatoksentekoa. Tamén vuoksi kuvailevia kate-
gorioita yhdistettiin laajemmiksi tulkinnallisiksi teemoiksi, jotka edustavat aineiston analyyttistad
ydinti. Néiden vaiheiden aikana nelja teemaa nousi selkedsti ja toistuvasti esiin eri haastateltavien
puheessa ja tdman vuoksi tulosluku on rakennettu niiden varaan. Teemat ovat siis tulkinnallisia ra-
kenteita, jotka kokoavat yhteen haastateltavien nikemyksié tekoédlyn kiyton tavoista, edellytyksisti
ja sithen liittyvista luottamuksesta. Lopuksi tuloksia tarkasteltiin suhteessa teoreettiseen viitekehyk-

seen ja aiempaan tutkimukseen, jotta voitiin tunnistaa yhtéldisyyksii ja uusia nakdkulmia.

Analyysin luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan systemaattisella etenemiselld, aineiston lapikaymi-
selld useaan kertaan sekd alkuperdisten haastattelujen toistuvalla vertailulla tulkintoihin. Liséksi kir-
jattiin yl6s havaintoja, valintoja ja reflektioita tutkijan omista tulkinnoista. Teema-analyysin avulla
aineistosta muodostui nelja keskeistd teemaa, jotka esitetién ja tulkitaan seuraavassa luvussa. Nama
teemat kuvaavat HR-ammattilaisten kokemuksia tekodlyn kaytostd seki niité tekijoitd, jotka vaikut-

tavat luottamuksen syntymiseen ja kehittymiseen tekodlyn ja thmisen vilisesséd yhteistydssé.
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5 Tulokset

Tassd luvussa esitellddn tutkimuksen keskeiset tulokset, jotka pohjautuvat kymmenen HR-
asiantuntijan haastatteluihin. Tutkijan tehtdvani on esittd tulokset niin, ettd lukija voi seurata tutki-
musprosessin kulkua ja ymmaértdd, miten johtopaitokset on tehty. Laadullisen tutkimuksen tuloksia
ei tule pitdd yleistettdvini totuuksina, vaan ne on aina ymmarrettava suhteessa tutkimuksen konteks-
tiin ja tutkittavien kokemuksiin. Tutkimustulokset kuvaavat merkityksii, jotka ovat rakentuneet tie-

tyssd ajassa, paikassa ja sosiaalisessa ymparistossd. (Eriksson & Kovalainen 2015, 214-216.)

Aineiston teema-analyysin tuloksena muodostui neljd pddteemaa, jotka kuvaavat HR-ammattilaisten
kokemuksia tekodlyn kaytosti, sen koetuista hyddyistd ja haasteista sekd luottamuksen rakentumi-
seen vaikuttavista tekijoistd. Teemat muodostettiin Braun ja Clarken (2022) teema-analyysin pro-
sessin mukaisesti. Teemat perustuivat ndin aineistoldhtdiseen tulkintaan, ja niitd havainnollistetaan
haastateltavien lainauksilla. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan kyseiset teemat tarkemmin. Kunkin
teeman yhteydessi esitetddn aineistosta nousevat keskeiset havainnot ja niitd havainnollistavat haas-
tateltavien sitaatit. Lainauksia on hieman muokattu kielellisesti luettavuuden parantamiseksi, mutta

niiden merkityssiséltd on sdilytetty alkuperéisena.
5.1 Luottamuksen lahtokohdat tekoalyn kayttoon HR-tyossa
5.1.1 Tekoalyn kayttokulttuurin moninaisuus HR-tydssa

Haastatteluissa nousi esiin yksildllisid eroja tekodlyn hyddyntamisessd. Suurin osa HR-
ammattilaisista kuvasi hyddyntivinsé tekodlya ldhes péaivittdin, kun taas osalle kdyttd oli satun-
naista tai vdhdistd. Jokainen haastateltava oli kuitenkin hyddyntényt tekodlya tyossddn joskus. Kayt-
totiheys vaihteli erityisesti tydtehtdvien luonteen, oman osaamisen ja henkilokohtaisen kiinnostuk-

sen mukaan.

Mulla se tekodlyn kiyttd on tilld hetkelld aika padivittdistd. (HS)

Jos mé mietin et kdytdnko ma tekoélyd piivittdin, niin en. Se vihin riippuu aina, etti
minkélaista tyotehtdvad on. (HS)

Mai en hirveemmin kéyté tekodlyd. Ma kaytin tekodlyd vuosi sitten, kun mé itse olin te-
kemdssé opparia, et olen kylld kéyttinyt sitd, mut tissd tyossd méd en oikeastaan kayti
sitd. Ehka alle viisi kertaa oon kdyttényt nytten. Se ei vaan ole mulle niin ominaista.
(H9)

Tekodlyn kdyttd on siis organisaatiossa vield osittain kokeilevaa ja paljolti yksilollisestd kiinnostuk-

sesta ja omasta aktiivisuudesta riippuvaista. Tekodlyn hyodyntaminen ei ole vield vakiintunut osaksi
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kaikkien tyontekijoiden arkea, vaan kdyttd on riippuvaista omasta aktiivisuudesta ja suhtautumi-
sesta teknologiaan. Esimerkiksi H10 kuvasi, ettd pelkdstdan tekodlyn kisitteistd ja toimintaperiaat-
teet voivat olla osalle tyontekijoistd haastavia, mikd korostaa koulutuksen ja kdytdnnon harjoittelun
tarvetta. Haastatteluissa esiin nousseet erot tekoédlyn kéytossd heijastavat laajempaa ilmiota, jossa
teknologian omaksuminen ei tapahdu tasaisesti koko organisaatiossa. Tdma kuvastaa sitd, ettd teko-
dlyn kdyttokulttuuri on organisaatiossa vield kehittymissa ja riippuu pitkélti yksilon omasta aloit-

teesta ja motivaatiosta, ei vield yhtenéisistd toimintaohjeista tai vakiintuneista kdytanndista.

Se on kylla tullut vasta oikeesti viimeisen vuoden aikana silleen, ettd on toissakin kayt-

tanyt sitd [tekodlyd], ettd md luulen ettd alkuun siind oltiin vdhén varovaisia, etté ei ku-

kaan kéyttanyt. Vaikka onhan nyt tietysti tekodlyd ollut monenlaista jo vaikka kuinka

kauan, mutta nyt ChatGPTsté ja muusta niin tietysti niiden ti4 tietoturvapuoli ja muu

niin kaikki ehka véhéan niitd arkailee. (HS)
Haastatteluista esiin noussut tekodlyn kéyttokulttuurin hajanaisuus heijastaa organisaatiotason val-
miuksia ja yksilollisid kokemuksia, joita aiempi tutkimus pitdé keskeisini tekodlyn onnistuneessa
jalkauttamisessa (esim. Dwivedi ym. 2023; Ammanath 2022). Tekodlyn kdytt6 HR-kontekstissa ei
rakennu ainoastaan teknisistd mahdollisuuksista, vaan ennen kaikkea siitd, miten organisaatio tukee
teknologian kdyttéonottoa, miten tyontekijdt ymmartivét tekoédlyn roolin ja kuinka luottamus tekno-
logiaan rakentuu osana tydarkea. Samalla kuitenkin tyontekijoiden teknologinen osaaminen ja ko-
kemus vaikuttavat suoraan heiddn kykyynsa hyodyntaa tekodlya tdysipainoisesti. (Mazurchenko &
Marsikova 2019; 74-77.) Tamé yhdistyy hyvin H10:n kuvaukseen siitd, etti perustason tietotekni-
nen osaaminen helpottaa tekodlyn omaksumista, kun taas osalle terminologia ja perusperiaatteiden
ymmartdminen muodostavat kynnyksen. Tekoédlyn kédyttdonotto ei siis ole pelkistdén tekninen pro-
sessi, vaan oppimiseen perustuva dynaaminen prosessi, jossa yksilolliset valmiudet ja kokemukset

korostuvat.

Nayakin (2024, 632—634) mukaan luottamus ei yksin riitd selittdméén tekodlyn kdyttdonottoa, vaan
HR-ammattilaiset tarvitsevat kontekstiin sidottuja ratkaisuja ja varmistuksia siitd, ettd teknologia
soveltuu juuri heididn organisaationsa kdytantoihin. Tdma tuli esiin my0s haastatteluaineistossa.
Vaikka suhtautuminen tekoédlyyn oli padosin myonteistd, luottamus ei rakentunut pelkéstdin yksilon
kokemuksille vaan sille, miten organisaatio oli jdsentidnyt tekodlyn roolin osaksi arkea. Organisaa-
tion valmiudet, koulutukset ja selkeét kiytdnnot ndyttiytyivit siten keskeisiné tekijoind, jotka mah-
dollistivat luottamuksen syntymisen ja ylldpitdmisen HR-tyon kontekstissa. Nain ollen yksilolliset
erot ja tekodlyn kayttokulttuurin kehittyminen muodostavat taustan tekodlyn omaksumiselle, ja seu-

raavaksi tarkastellaan, miten HR-ammattilaiset konkreettisesti hyodynsivét tekodlya arjen tyOssddn.
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5.1.2 Tekoaly HR-ammattilaisten avustajana, sparraajana ja tiedonhakijana

Haastatteluaineiston perusteella tekodly on vakiintumassa HR-ammattilaisten tyovilineeksi ennen
kaikkea kdytdnnonldheisissa ja kielellisissé tehtdavissd. Tekodlyd hyodynnettiin erityisesti tekstin
tuottamisessa ja muokkaamisessa, kddnnoksissd, tiedonhaussa, analysoinnissa seki erilaisten ideoi-
den suunnittelussa. Néissd kdyttokohteissa tekodly ndyttiytyi ennen kaikkea tyon tukena ja tydvai-
heita nopeuttavana apuvélineend, ei itsendisend paitoksentekijani. Tekodlyn kaytto tiivistyi haasta-

teltavien kokemuksissa erityisesti kolmeen rooliin: avustajaksi, sparraajaksi ja tiedonhakijaksi.

Haastateltavien kuvaukset tekodlyn hyddyntdmisestd ovat selvéssé linjassa teoriaosuudessa esitetyn
nidkemyksen kanssa, jonka mukaan tekodlyn keskeinen arvo HR-tyGssi liittyy erityisesti rutiiniteh-
tavien keventdmiseen ja tehokkuuden parantamiseen. Kirjallisuudessa korostetaan, etti tekoély voi
automatisoida hallinnollisia prosesseja, helpottaa datan kisittelyd ja vapauttaa HR-ammattilaisten
aikaa strategisempiin tydtehtédviin (esim. Pillai & Sivathanu 2020; Aydin ym. 2024; Dima ym.
2024). Tama heijastuu myos haastateltavien kokemuksissa, joissa tekoédly nopeutti tekstien luonnos-
telua, kddnnostoitd sekd laajoihin aineistoihin perehtymisté ja vihensi selvésti tyon kognitiivista
kuormaa. Haastateltavat kuvasivat tekodlyn tuovan arkeen tehokkuutta ja ajansdistod sekd auttavan
tehtdvien alkuun padsemisessi etenkin silloin, kun aloituskynnyksen koettiin muuten olevan korkea.
Tekodly toimi monille my0s sparraajana tai ajattelukumppanina, joka tarjoaa uusia ndkdkulmia ja
auttaa jdsentdmédn ajatuksia selkedmmin. Ndin HR-ammattilaiset pystyvét keskittymain paremmin

tyon osa-alueisiin, jotka edellyttdvit inhimillistd harkintaa ja ammatillista paatoksentekoa.

Pidédn ehdottomasti tekodlyn kéiyttdd positiivisena etenkin noissa tuollaisissa tehtdvissa
[sparrailu ja hakijaviestintd], ettd aikaisemmin vaikka tydpaikkailmoitusten luonnostelu,
jos sitd teki alusta alkaen itse niin ensinndkin jo siindkin aina tuli vdhén se olo, etti olisi
kivempi, jos pystyisi sparrailemaan jonkun kanssa. Ja toiseksi se, ettd jos se aikaisem-
min saattoi viedd mulla joku asiantuntijailmoituksen, just jos mé I&hden niin sanotusti
nollasta, niin se oli helposti melkein tunnin tyd, kun mé sinne luonnostelen ja viilaan ja
pistin palaset kohdilleen. Tekodlyn avustamana se on melkein puolittunut se aika. (H1)

Kaytédn tekodlyd varmaan kaikissa tilanteissa nykyéén, et sitd meinaa alkaa hyodyntaa
ithan siis pienemmissékin viestintitilanteissa, ettd tuntuu ettd se auttaa, selkiyttdd ja ja-
sentdd niin paljon niitd omia ajatuksia helpommin ymmarrettavddn muotoon. (H6)

Haastattelujen perusteella tekodly toimi HR-ammattilaisten arjessa ennen kaikkea avustajana, jonka
avulla tuotettiin, muokattiin ja viimeisteltiin erilaisia tekstejd. Sitd hyodynnettiin muun muassa tyo-
paikkailmoitusten luonnostelussa, hakijaviestinnissd, sisdisten ohjeiden tuottamisessa, sahkdposti-
viestien selkeyttimisessd ja raporttien rakenteistamisessa. Useat haastateltavat kuvasivat, etti teko-

dlyn avulla ty6 saatiin nopeammin alkuun ja luonnosten tekeminen helpottui.
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-- sitten oon kéyttanyt tekstin tuottamiseen, ettd on itse kirjoittanut tekstin ja sitten sen
muokkaamiseen lyhyemmaéksi tai parempaan muotoon, ettd timmoisté tukea sithen jo
tuotettuun tekstiin. (H4)

Suurin hy6ty mulla tulee ehka siiné, kun ma analysoin isoja massoja, vaikka avokom-
mentteja, eli erilaisten yhteenvetojen ja analyysien tuottaminen just vaikka sen Copilo-
tin avulla on tosi ndpparaa. (H2)

Mai paljon kdytén tekstin tuottamiseen hakijaviestinndssé, kun tarvitsee miettid vahin
malleja tai miten ilmaista pehmedmmin asioita tai tuoda vaikka perusteita ilmi, etta
miksi joku hakija ei paéssyt jatkoon tai muuta, mutta téssidkin mé haluan korostaa, etté
tekodly tekee ehkéd ne pohjat, eli ihminen tekee kuitenkin sen itse tekstin. Elikka se [te-
kodly] on vaan semmoinen hyva kityri siind, ettd saa vihdn sen jutun juonesta kiinni ja
padsee alulle siini tekstin tuottamisesta. (HS)

-- kéytén tyopaikkailmoitusten luonnosteluun sparrailua yleensé niin, ettd mé itse tuotan
semmoisen draftin ja sitten sparrataan siitd Copilotin tai ChatGPT:n kanssa myyvéa,
houkuttelevaa, ei kliseistd ilmoitusta. (H1)

Tekodlyd hyodynnettiin myos datan kisittelyssé ja analysoinnissa, esimerkiksi kyselyaineistojen tai
henkildstodataan liittyvien tekstimuotoisten vastausten jasentdmisessd ja tiivistimisessd. Osa HR-
ammattilaisista kéytti tekodlya tukena esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyjen avointen vastausten
analysoinnissa, jolloin tekodly tarjosi alustavia kategorioita ja havaintoja aineistosta. TAdma auttoi
tunnistamaan toistuvia aiheita ja nopeutti laajojen aineistojen kasittelyd. Kuitenkin néissdkin tilan-

teissa korostettiin aina ihmisen arviointia lopullisen tulkinnan varmistamisessa.

-- mé ehkd vihin oon rohkaistunut siihen, etti tavallaan itse saattaa kirjoittaa jotain pit-
kid ohjeita esimerkiksi tai pitkid uutisia, niin sitten niiden tiivistimiseen. Se on aika sel-
lainen tyypillinen missé sitd [tekodlyd] kdytdn mydskin, ettd saa tavallaan kiteytettyd
olennaiset asiat pitkdsté tekstistd, vaikka omastakin tuottamasta. (H3)

Mulla on ollut joku materiaali tai jotain tutkimusdataa tai muuta ja sitten mé olen halun-
nut, etti siitd tehdiin joku yhteenveto, eli enemmain ehki semmoista tavallaan, etti se
toimii semmoisena datan tiivistdjina tai oleellisten pointtien nostajana. -- Tietyissa ti-
lanteissa se [tekodly] on ihan todella suuri tehokkuuden parantaja, ettd tavallaan se pys-
tyy késitteleméén isoja maarid dataa nopeasti, just tekeméén tommoisia tiivistelmia ja
muuta. (HS)

-- mulla on ndi henkilostdtutkimukset- ja kyselyt, niin ithan esimerkiksi niitten analy-
soinnissa kiytén sekd esimerkiksi avovastausten yhteenvetojen koostamisessa just siind
analytiikkapuolessa. (H7)

Osalla haastateltavista tekodly toimi my0s teknisend tukena esimerkiksi Excel-kaavojen muodosta-

misessa ja raportointiin liittyvien teknisten ratkaisujen selkeyttimisessa:

-- tekodly auttaa Excel-kaavojen muodostamisessa ja tavallaan se on ihan mahtavaa,
koska se esimerkiksi ei 0o ikiné ollut mun oma vahvuus, niin nyt méa pystyn sitten. (H2)
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Exceliin kaavoihin esimerkiksi sitten kiyttanyt paljon [tekodlyd] tukemaan raportointia
tai timmoisté, ettd miten pystyy jotain tietoa tekeméén tai kerddmaéaén. (H4)

Tekoilyn suurimmaksi hyddyksi koettiin ajansddsto ja tyon sujuvoittaminen. Sen avulla voitiin no-
peuttaa esimerkiksi hallinnollisia prosesseja, dokumentointia ja viestintdd. TAdma vapautti aikaa
niille tyotehtaville, jotka vaativat ihmisen kohtaamista, arviointikykya ja empatian taitoja. Useat
haastateltavat kuvasivat, ettd tekodly auttaa jasentdmadn tyotd ja vihentdd kognitiivista kuormaa,

kun kaikkea ei tarvitse tuottaa alusta asti itse.

Monissa paikoissa [tekodly] sddstdd aikaa muuhun tekemiseen. Johonkin, mika vaatii
jotenkin enemmaén vield ihmisen huomiota ja ajattelua. (H3)

Se on ihan tosi pelastus. Than kuule myds yksityiseldméssa. (H2)

Tekodlyn kdyton rooli HR-tydssd muotoutui siis selvisti avustavaksi ja tiydentdvéksi. Se auttoi te-
hostamaan tyon rutiinivaiheita ja vapautti aikaa strategisemmille ja vuorovaikutteisemmille tehté-
ville. Samalla kuitenkin korostui ajatus, etti tekoédlyn kayttd edellyttda kriittistd ajattelua ja vastuul-
lisuutta. Haastateltavat olivat yhtd mielti siitd, ettd tekoély voi tukea HR:n tavoitteita vain silloin,

kun sen kiytto perustuu selkeisiin pelisdéntoihin ja ymmarrykseen sen toimintaperiaatteista.

Se viimeinen tarkistusluku tdytyy aina tehdi itse, ettd muuten sinne [tyOpaikkailmoituk-
seen] tulisi niitd "tarjoamme nékdalapaikkaa ja kilpailukykyistd palkkaa" tai tollaista, eli
pitdisi promptata, ettd 414 kaytd mitdan kliseitd. (H1)

Se [tekodly] on hyva renki, mut pitdd varoa, ettei siitd tule isintd. (HS)

-- on tosi tdrkedd mun mielesti, ettd ei vaikka jotain laskutoimituksia tee sielld [teko-

alylla] tai vaikka kaikkia yksinkertaisia sahkopostiviestejd, ettd oikeasti ei kéyta sité lii-

kaa. Se ei tee hyvidi. Se ei mun mielestd tue tydssd jaksamista. (H6)
Lisdksi yksi yleisimmistd ja ensimmadisistd tekodlyn kdyttokohteista liittyi materiaalien kddntami-
seen ja monikielisen viestinnédn tukemiseen. Useat haastateltavat kertoivat hyodyntdvinsa tekodlya
erityisesti suomen- ja englanninkielisten tekstien vililld, koska organisaatio toimii useissa maissa ja
sen henkildstd on osin kansainvélistd. Vaikka HR-ammattilaiset hallitsivat englannin kielen kdyton,
tekodlyn koettiin nopeuttavan tydntekoa ja helpottavan monikielisen sisdllon tuottamista. Haastatel-
tavat kuitenkin korostivat, ettd lopullinen tarkistus ja muokkaus tehddén aina itse, jotta viestit vasta-
sivat organisaation tyyli ja sdvyaé.

Aloitin tekodlyn kdyton varmaankin tuossa vihén reilu vuosi sitten ja aloitin oikeastaan

ensimmadisend ihan perus kddnnostoisti. -- Totta kai nyt sillain osaan kayttaa kielta,
mutta se nopeuttaa tosi paljon. (H3)
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Kaytédn [tekodlyd] monissa erilaisissa asioissa, ettd ihan vaikka yksinkertaisimmillaan

kddnndsasioissa. Me ollaan hyvin vahvasti suomenkielinen organisaatio, mutta toki

meilld tydskentelee Suomessa englanninkielisid tyontekijoitd, niin tdd on ollut selvésti

nyt just asia mitd pyritdén tekemdién, ettd meilld on materiaalit sekd suomeksi ettd eng-

lanniksi. (H4)
Haastattelut tukevat teoriaosuudessa esitettyd nikemysta siité, ettd tekodlyn merkittdvin hyoty HR-
ty0Ossd liittyy rutiinitehtdvien keventdmiseen ja tehokkuuden parantamiseen. Tekodly voi automati-
soida hallinnollisia prosesseja, tukea raportointia ja helpottaa datan késittelyé tavalla, joka vapauttaa
HR-ammattilaisten aikaa strategisempiin ja vuorovaikutuksellisiin tehtdviin (Pillai & Sivathanu
2020; Aydin ym. 2024; Dima ym. 2024). Haastateltavien kokemukset heijastivat tatd selkeésti, silld

tekodly nopeutti heiddn mielestddn dokumentointia ja viestintdé seki helpotti laajojen tekstiaineisto-

jen késittelya.

Tekoilyn avustava rooli perustuu erityisesti sen kykyyn tuottaa luonnoksia, jasentdd suuria tieto-
massoja ja tarjota kayttijille valmiita rakenteita, mutta ilman ettd se korvaa ihmisen tekeméaa har-
kintaa tai ammatillista paatoksentekoa (Gulliford & Dixon 2019; Popo-Olaniyan ym. 2022). Sama
ilmid ndkyi vahvasti aineistossa: tekoély tarjosi pohjan, jota HR-ammattilainen muokkasi eteenpéin,

ja jonka lopputulos tarkistettiin aina manuaalisesti.

Tédmin avustavan roolin rinnalla haastateltavat kuvasivat toista selkeéd tekoédlyn kéyttotapaa, joka
liittyi ideointiin ja ajattelun jasentimiseen. Monille tekodly ndyttdytyi sparrauskumppanina, jonka
kanssa pystyi testaamaan tai “pallottelemaan” ideoita ja rakentamaan alustavia rakenteita ja niko-
kulmia erilaisiin tydtilanteisiin. Tatd sparraavaa roolia hyddynnettiin erityisesti suunnittelussa ja ti-

lanteissa, joissa tarvittiin matalan kynnyksen ajattelutukea.

Sitd tulee kédytettyd ideointiin ja ideoiden pallotteluun -- ettd jos on itse ajatellut jotain,
ettd voisiko tima toimia, niin sen testaaminen tekoédlyn kanssa mitd se sanoo siitd. Se
voi olla vaikkapa joku, etté pitdisi saada johonkin kysymykseen vastaus ja sitten miettia
niitd keinoja esimerkiksi vaikkapa, ettd misté ldhtisit ratkomaan sité tai vaikkapa sitten
jos on vaikka tulossa joku palaveri liittyen johonkin asiaan, niin sitten ettd minkilaisella
rakenteella siind palaverissa voisi sitten sitd ja onko jotain vaikka vinkkejd johonkin
osallistuviin keinoihin, fasilitointiin tai tin tyyppiseen, niin niitd on tullut esimerkiksi
palloteltua sen [tekodlyn] kanssa. (H3)

Toki sitd oon jonkin verran kiyttdnyt semmoisen sparrailuun, ettd jos on ollut joku uusi
projekti, niin sitten on voinut kysyé, ettd mulla on timmoinen projekti ja mun pitdd
tehdi vaikka joku tietty suunnitelma, ettd kysy multa nyt kysymyksié et mitd mun pitda
ottaa huomioon ja tavallaan luo mulle siitd semmoinen pohja mistd mi voin ldhted jalos-
tamaan. (HS)

Ma kiytidn semmoisena sparrailuapuna ihan ldhes péivittiin, ettd mulla on joku tyoteh-
tavé tai ma tarvitsen lisdtietoa jostain aiheesta, niin sen sijaan ettd menisin vaikka
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Googleen tai 14htisin kaivelemaan jotain omia muistiinpanoja tai muuta, niin heitén Co-
pilotille, ettd anna mulle inspiraatiota aiheesta X,Y tai Z. (H7)

Laajemmin tarkasteltuna sparrausrooli liittyi siihen, ettd tekoély tarjosi keskustelevaa tukea tilan-
teissa, joissa kollegoiden kanssa ideointi ei ollut heti mahdollista tai aikaa oli rajallisesti. Téllaisissa
tilanteissa tekodly koettiin hyddylliseksi ajattelukumppaniksi, joka auttoi jisentimiin raakileita,

tarjoamaan vaihtoehtoja ja vahvistamaan omia ndkemyksia.

-- jos vaikka monella tydkaverilla on tyopdydat tosi tdynnd, niin jos haluaa matalalla
kynnykselld jonkun kanssa ideoida, niin se ensimméiinen on ehké tekoily, mihin sitten
turvautuu. (H3)

-- sit tekodlya voi kayttad sparraajakumppanina. Tavallaan, etté jos joku kollega on
vaikka kiireinen, niin tillaisen Al-agentin kanssa on tosi helppo ldhtee sparrailemaan,
ettd mité téssi tilanteessa kannattaa huomioida. (H6)

Tekodlyn sparrausrooli kytkeytyy suoraan teoriaosuudessa esitettyyn ajatukseen tekodlystd ihmis-
tyotd tukevana teknologiana, joka ei korvaa inhimillistd padtoksentekoa, vaan toimii sen rinnalla
kognitiivisena apuvélineend. Tutkimuksissa korostetaan, ettd tekodlyn merkitys organisaatiossa ra-
kentuu nimenomaan sen kyvysté tukea ihmisen ajatteluprosessia, helpottaa tiedon késittelya ja va-
hentdd rutiineihin liittyvda kuormitusta (esim. Schaefer ym. 2014; Bankins & Formosa 2023). Haas-
tattelut heijastavat titd ndkemysta selvisti: tekoédlyd hyddynnettiin tilanteissa, joissa tarvittiin no-
peaa jasentdmisti, ideointia tai ajatusten rakenteistamista, ja joissa tekodly toimi matalan kynnyksen

ajattelukumppanina.

Aiemmassa tutkimuksessa korostuu myos, kuinka tyon mielekkyys ja tyontekijan kokemus autono-
miasta voivat vahvistua silloin, kun tekoély tukee luovaa ja inhimillista ty6téd sen sijaan, ettd se pyr-
kisi korvaamaan tyontekijén roolia (Bankins & Formosa 2023). Tdmé nikyi haastatteluissa siind,
ettd sparraava kaytto koettiin nimenomaan tyon mielekkyytta lisddvéna ja tydn sujuvuutta paranta-
vana tapana hyodyntda teknologiaa. Tekodly ei vienyt tilaa asiantuntijuudelta, vaan auttoi jasentd-
méédn omia ideoita, tydstden niitd sellaisiksi luonnoksiksi ja rakenteiksi, joita HR-asiantuntija edel-

leen jalosti.

Yllattavaa kuitenkin oli, ettd tekodlyn tarjoama sparraus ei rajoittunut ainoastaan ideoiden tuottami-
seen, vaan sitd kdytettiin myods omien ndkemysten vahvistamiseen ja ammatillisen varmuuden lisdé-
miseen. Tadma liittyy teknologialuottamuksen dynamiikkaan. Gliksonin ja Woolleyn (2020, 631—
633) mukaan kiyttijin kokemus tekodlyn johdonmukaisuudesta ja ymmarrettdvyydestd on keskei-
nen tekijd teknologialuottamuksen rakentumisessa. Kun tekoélyn tuottamat vastaukset tukevat kayt-

tdjan omia ndkemyksid ja ovat linjassa hénen asiantuntijuutensa kanssa, vahvistuu seké késitys
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jérjestelmdn kyvykkyydesté ettd kokemus hallitusta ja kontrolloidusta yhteistydstd ihmisen ja teko-
dlyn vililld. Tdma tulos tdydenti siis teoriaa osoittamalla, ettd tekodly voi toimia myds ammatilli-

sen reflektiivisyyden vilineend, ei pelkdstdén tiedollisena tukena.

Néama kuvaukset tukevat ajatusta siité, ettd tekodly toimii HR-ammattilaisten arjessa ajattelukump-
panina, joka auttaa rikastamaan suunnittelua, konkretisoimaan ideoita ja vdhentdmiin tyon kognitii-
vista kuormaa. Tekodlyn sparraava rooli ei kuitenkaan korvaa ihmistd, vaan toimii luovan tyon tu-
kena ja inspiraation ldhteend juuri niissi tilanteissa, joissa tarvitaan nopeaa ja keskustelevaa ty0s-

kentelytapaa.

Sparraavan roolin ohella tekoidlyd hyodynnettiin laajasti myos tiedonhakuvélineend. Haastateltavat
kuvasivat, kuinka tekoély nopeutti seki sisdisen materiaalin ettd ulkoisten verkkoldhteiden 10yté-
misté erityisesti tilanteissa, joissa tietoa oli paljon tai sen késin etsiminen olisi ollut ty6ldsti. Aineis-
ton mukaan tekodlyd hyddynnettiin muun muassa organisaation sisdisten ldhteiden, kuten intran,
OneDriven, sdhkOpostien ja sopimusarkistojen jasentimiseen. Tekodlyn koettiin nopeuttavan tiedon
16ytymisti erityisesti tilanteissa, joissa aineistoa on paljon ja sen kdsin selaaminen olisi hidasta.
Haastateltavat kuvasivat, ettd tekodly korvaa usein aiemman “googlaamisen”, koska sen kautta on
mahdollista 16ytdd yhdelld kysymykselld seki sisdisti ettd ulkoista tietoa.
-- sitten ehka nyt erityisesti tdn palkkaldpindkyvyysdirektiiviprojektin tiimoilta on ko-
rostunut sellainen tiedonhaku my®dskin, ettd tavallaan mité kaikkea téstd aiheesta on ole-
massa meidédn vaikka omissakin materiaaleissa, mitd saattaa 10ytyd omalta OneDriven
kulmalta, mutta sitten mydskin ihan yleisesti netissé -- niin sellaiseen on tullut kaytet-

tyd, ettd se on sellainen yksi kokonaisuus, ettd sellaiseen tiedon hakemiseen sen sijaan,
ettd aina kaikkea googlettaisi, niin se tekoély on auttanut siini. (H3)

-- mé kdytén sitd than sisdiseenkin aineistotiedonhakuun, et katso minulle jostakin tim-
mdisestd kumppanisopimuksesta maksuehtotyyppisesti -- sen sijaan etté itse menisin
katsomaan jostain arkistosta ja etsisin sen oikean tiedoston ja sieltd sen. (H7)

-- ennen oli se vanha kunnon Google, niin titd [Copilotia] kdytan aika paljon mitd ma
ennen hain Googlesta sité tietoa, niin nyt mé sitten saatan kyséista sitd tekodlyltd -- niin
sitten mé 10ydén sen infon huomattavasti nopeammin, koska silld on péasy kaikkeen
meidin tyohon, mitka 10ytyy Microsoftin alta. (H8)

Haastattelut heijastavat selvésti teoriaosuudessa esiin nostettua ndkemysta siité, ettd tekodlyn kes-
keinen arvo HR-tydssé liittyy sen kykyyn kisitelld, jasentéd ja yhdistda laajoja tietomassoja tavalla,
johon ihmiselld itselldén ei ole samanlaisia resursseja. Kirjallisuudessa korostetaan, ettd HR-
ympdristd on datarikas ja ettd tekodly tarjoaa merkittdvid mahdollisuuksia sisdisten dokumenttien,
sopimusten, henkildstokyselyiden ja muiden tekstiaineistojen tehokkaaseen analysointiin (Gulliford

& Dixon 2019; Aydin ym. 2024). Haastattelujen perusteella juuri tdima kyky tuli esiin kdytdnnon
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tyOssd, silld tekodlyn koettiin nopeuttavan dokumenttien etsimisti ja tiivistivan monimutkaista teks-

tidata-aineistoa, mikd vdhensi manuaalista tyoté ja vapautti aikaa vaativampiin tehtdviin.

Tekodly siis tukee HR-padtoksentekoa tuottamalla kayttdjille tiivistettyd, relevanttia ja kontekstu-
alisoitua tietoa (Pillai & Sivathanu 2020; Mazurchenko & Marsikova 2019). Taméa ndkyi haastatel-
tavien puheissa esimerkiksi silloin, kun he hakivat nopeasti yleiskuvaa uudesta roolista tai laajoista
sadantelykokonaisuuksista, kuten palkkaldpindkyvyysdirektiivistd. Tekoédlyn koettiin auttavan hah-

mottamaan kokonaisuuksia, joiden ldpikéynti olisi muutoin vienyt huomattavasti enemmaén aikaa.

Tiedonhaun osalta tekoédlyn kéyttd néyttdytyykin kaksitasoisena: se tuo selkeitd hyotyjd nopeuden,
kattavuuden ja tiedon saavutettavuuden kautta, mutta vaatii rinnalleen kéyttdjan kriittistd arviointia.
Tama tukee teoriassa esitettyd nikemysti tekodlyn ja HR-ammattilaisen yhteistoiminnasta, jossa
tekodly tuottaa aineiston ja esikdsittelee tietoa, mutta vastuu sen tulkinnasta ja oikeellisuudesta jai
aina ihmiselle. Kaiken kaikkiaan nididen kolmen roolin, avustamisen, sparraamisen ja tiedonhaun,
voidaan nihdi muodostavan kokonaisuuden, jossa tekoély tukee HR-ammattilaisten tyoté eri tavoin

mutta selvisti tdydentavéssd, ei korvaavassa, asemassa.
5.1.3 Yksilollinen suhtautuminen tekoalyyn

Haastateltavien suhtautuminen tekodlyn kayttoon HR-tydssé oli pddosin myonteistd, mutta sithen
liittyi my0s varovaisuutta ja kriittistd arviointia. Useat haastateltavat kertoivat, ettd oma suhtautumi-
nen on muuttunut lyhyessé ajassa merkittavisti sitd mukaa, kun ymmarrys tekodlyn mahdollisuuk-
sista ja omat kdyttokokemukset ovat syventyneet. Alkuvaiheen epdvarmuus ja varauksellisuus ovat
monella vaihtuneet kdytdnnonlidheiseen ja luottavaisempaan asenteeseen, kun tekodlyn konkreettiset
hyodyt ovat tulleet ndkyviksi arjen tydssd. H2 kertoi, ettd tekodlyn kdytté on muuttunut véhitellen
jopa “normiksi”, johon on ollut ikddn kuin pakko kasvaa, jotta pysyy mukana tyoeldmén kehityk-
sessd. Tamd kuvastaa asennetta, jossa tekodly ei endd ndyttiydy irrallisena tai kokeellisena tydka-

luna, vaan vilineend, jonka hallinta tulkittiin jopa tyoeldmén osaamisvaatimukseksi.

Kylld se suhtautuminen tekoédlyyn ehdottomasti on muuttunut. Mé luulen etti se on vé-
hin sama kuin kaikissa muotijutuissa. Tavallaan se yhteiskunnan normi muuttuu ja se
vie sinutkin mennessési, ja jotta sd pystyt tdssd asiantuntijatydssd muiden mukana me-
nossa, niin sithen on vdhin pakko lihted myos itse mukaan. M4 luulen et se on jopa
semmoinen kompetenssi. (H2)

My®0s skeptisyyden hdlveneminen tekodlyd kohtaan korostui useissa haastatteluissa. Se kuvastaa
siirtymid, jossa kokemus tekee teknologiasta ennustettavamman ja vihentdd epavarmuutta (Lee &

See 2004, 57-59). Monella muutos nékyi vahittiisend arjen oivalluksena siitd, ettd tekodly auttaa
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sadstdimadn aikaa, jdsentdméén ajatuksia ja vahvistamaan omaa varmuutta esimerkiksi paétoksente-
ossa tai viestinnédssi. Haastateltavat kuvasivat, ettd kokemuksen karttuessa tekodlyn kaytdstd oli tul-

lut luontevampaa ja selkedsti hyodyllista.

Mulla ainakin suhtautuminen on muuttunut tekodlyyn. Ma sanon, ettd puoli vuotta sitten
mé olin aivan ddrimmaéisen skeptinen. Mua pelotti syottdé sinne mitdan tietoa. (HS)

Alkuun suhtauduin varovaisen uteliaasti, ettd varmaan nyt viimeisen vuoden aikana oma
suhtautuminen on muuttunut aika paljonkin positiivisempaan suuntaan, kun on alkanut
ndkemadn, ettd mitd hyOtya téstd on itselle just ajansédéstollisesti monessa asiassa. (H3)

Mai oon kyllé silleen suhteellisen positiivisesti suhtautunut asiaan, mutta ehka se késitys
on muuttunut positiivisempaan, kun on ymmartinyt paremmin, ettd missé asioissa sitd
voi hyodyntéa sitten, ettd miten se voi omaa tyotd juuri helpottaa. (H4)

Useat haastateltavat kokivat tekodlyn lisddvin tehokkuutta ja tuovan varmuutta omaan tydskente-
lyyn. Yksi haastateltava kuvasi, ettd tekoély toimii jopa itseluottamuksen lisddjéna silloin, kun ha-

luaa tarkistaa, onko oma niakemys jonkin tilanteen tulkinnasta oikeansuuntainen.

Kylld mé oon innostunut siité [tekodlystd] tosi paljon varsinkin viimeisen puolen vuo-

den aikana. Mun mielesti se tarjoaa ihan rajattomat mahdollisuudet oman osaamisen

kasvattamiseen ja omaan ammatillisen kasvuun ja se tuo semmoista luotettavuutta sii-

hen omaan HR-tekemiseen. Vililld mé kdytén Al:ta ihan vaan siihen, ettd mé tarkistan

ettd onhan mulla varmasti hyvé késitys tistd tilanteesta ja se tuo semmoista itsevar-

muutta sithen omaan tekemiseen. Mutta sitten samaan aikaan ma en myoskaan valtta-

mittd luota sithen Al:hin. Se tuntuu niin ihmeelliseltd, ettd miten td4 voi toimiakin néin

hyvin ja sitd kautta sitten herdé se kysymys, ettd miten tdd oikeasti toimii, ettd mihin naa

tiedot menee ja misté tdd hakee tdn kaiken ymmaérryksen. Jotenkin se on vdhén jannitté-

véaa. (H6)
H6:n kuvaus havainnollistaa keskeistd ilmioté, jossa tekodly toimii samanaikaisesti seké tyoskente-
lyn tukena ettd siithen liittyvén epdvarmuuden ldhteend. Samalla kuvaus paljastaa tekodlyyn liittyvan
tunnetason ristiriidan. Vaikka tydkalun tuottamat vastaukset koetaan hyoddyllisiksi ja kdytdnnon
tyoskentelyd tukeviksi, sen toimintalogiikka sdilyy helposti osittain mysteerind. Tama herittad ky-
symyksid tekoélyn taustalla olevista tietoldhteistd, tiedon laadusta ja mallin padtoksentekoproses-
seista. Tdmé kokemus vastaa tarkasti Lee ja Seen (2004) luottamusteoriaa, jonka mukaan ihminen
voi yhtd aikaa luottaa teknologian suorituskykyyn mutta olla kriittinen sen paitoksenteon lapindky-
vyyttd kohtaan. H6:n kuvaus kiteyttadkin tekodlyn kdyton kaksijakoisen luonteen. Tekoély voi li-
satd ammatillista varmuutta ja tarjota uudenlaista tukea paatoksentekoon, mutta samanaikaisesti he-

rattdd epdvarmuutta siitd, onko teknologian tuottama tieto todella luotettavaa ja miten sitd tulisi tul-

kita. Tdm4 jénnite nousi esiin myOs muissa haastatteluissa ja korostaa tarvetta kehittda tekodlyn
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lapindkyvyyteen, koulutukseen ja vastuulliseen kdyttdon liittyvid valmiuksia, jotta tyontekijét voi-

vat hyddyntdi teknologiaa turvallisesti, mutta myos itsevarmasti.

Vaikka HR-asiantuntijoiden suhtautuminen oli kokonaisuutena positiivista, sithen liittyi myds risti-
riitaisuuksia ja kriittistd pohdintaa tekodlyn luotettavuudesta. Useampi haastateltava kuvasi, etti te-
koélyn antamiin vastauksiin ei voi luottaa tdysin, silla niissé saattaa esiintyi virheitd, epatarkkuuk-
sia tai epdolennaisia nostoja. Taméa synnytti kokemuksen siitd, ettd tekodlyn hyodyntdminen edellyt-
tad vahvaa lahdekritiikkid ja jatkuvaa arviointia. Etenkin tehtdvissi, joissa tarvitaan tdsmaéllistd ja

luotettavaa tietoa, tekodlyyn tukeutuminen koettiin vield riskialttiiksi.

Tuntuu, etti aina valilla sieltd tulee niitd semmoisia nostoja, mitka ei ole oleellisia tai se
laskee jonkun asian védrin. Se ehkd on vihin sitd omaa semmoista, ettd no kannattaako
mun edes sitd kdyttis, ettd semmoisissa asioissa missé pitdd oikeasti saada luotettavaa
dataa tai tietoa, niinku yleensa tietysti ty0eldmadssi pitdd saada, mutta tota ehkd mulla on
vdhin semmoinen odottavainen fiilis edelleen, ettd kun sitdhin koko ajan kehitetién.
Sehdn on kehittynyt vuoden sisdén ihan élyttomasti. (HS)

-- luotettavuuteen on oppinut mydskin kiinnittdd enemmain huomiota ainakin tietyissi
asioissa, ettei just luota ihan sokeasti siihen, ettd ehka ldhdekritiikkié tai semmoista, etté
véhin ottaa enemmain huomioon kuin ehka aluksi osasi ajatella. (H4)

Suhtautumiseen vaikutti vahvasti my0s se, missd ymparistossd tekodlyé kaytettiin. Avoimia teko-
dlytyokaluja, kuten ChatGPT:t4, kohtaan suhtauduttiin varovaisemmin erityisesti tietoturvaan liitty-
vien huolten vuoksi. Tyokdytossé suosittiin selvdsti organisaation sisdisid ja suojattuja tyokaluja,
kuten Microsoft Copilotia. Tdméa varovaisuus oli kuitenkin monella lieventynyt kdyton myoté, kun

organisaation tarjoamat tyokalut olivat tuttuja ja turvallisiksi koettuja.

--nyt kun tdd [Copilot] on tyOpaikan tiliin kytketty ja on lisenssi sitten sellaiseen, niin
luotan, ettd tietoja kisitellddn eri tavalla kuin menisi johonkin avoimempaan [tekoélyso-
vellukseen] sitten. (H7)

Osa suhtautui tekodlyn kadyttoon edelleen varauksellisesti myds sen vuoksi, ettd ei kokenut osaa-
vansa hyddyntéd sitd parhaalla mahdollisella tavalla. Haastateltavat kuvailivat, ettd esimerkiksi Co-
pilotin nopea kehittyminen ja ominaisuuksien laajentuessa koettu epétietoisuus heréttivit varovai-
suutta ja epdvarmuutta omasta osaamisesta. Tekodlyn hyddyntdmisen koettiin vaativan sekd uuden-
laista ajattelua ettd ymmarrysta siitd, mitd kaikkea silld ylipdédtdén voisi tehdd. Téssa ndkyi selvisti
osaamiskuilu, joka asetti rajoja kdytolle: potentiaalia ndhtiin paljon, mutta kaikki eivit vield koke-
neet hyddyntivinsé tekodlyd tdysipainoisesti. Tdmé korostaa tarvetta jatkuvalle oppimiselle ja kéy-

tannonldheisille esimerkeille, mikd on merkittdvd havainto organisaation kehittimistyon kannalta.
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Tekodlyvalmius ei muodostu pelkdstddn vélineen tarjoamisesta, vaan myos kdyttdjien itsevarmuu-

den rakentamisesta.

Jos vaikka ajatellaan Copilottia, niin siithen on tullut hirveisti lisdtoiminnallisuuksia. It-

selld se oma ty6 on ehké ollut semmoista, ettd en ole vélttdmattd aina osannut hyodyntai

sitd semmoisissa kohdissa missd mé olisin voinut, ettd ehka se tiedon puutteellisuus

myo0s siitd on vdhdn semmoinen. Pitdisi melkein olla silleen, ettd mé kerron jollekin

mun omasta ty0std ja sitten se voi sanoa, ettd ’hei ootko sé miettinyt et timmdisissa

kohdissa sd voisit hyodyntda sitd tekodlya”. (HS)
Aineistossa havaitut erot HR-asiantuntijoiden suhtautumisessa tekodlyyn voidaan osittain selittda
yksil6llisilld luottamustaipumuksilla. Montagin ym. (2021) mukaan luottamus tekodlyyn on yhtey-
dessd yleiseen luottamukseen muita toimijoita kohtaan, miké viittaa siihen, ettd osa tekoélyyn liitty-
vistd asenne-eroista juontuu yksilollisisté ja psykologisista tekijoistd. Tadma tukee aineistosta nous-
sutta havaintoa siité, ettdi HR-asiantuntijoiden luottamus tekodlyyn rakentuu eri tahtiin ja vaihtelee

henkilokohtaisen kokemuksen ja suhtautumistavan mukaan.

Suhtautuminen tekodlyyn ei siis haastatteluiden mukaan ole staattinen, vaan dynaaminen prosessi,
jossa omat kokemukset, organisaation tarjoama tuki ja laajempi yhteiskunnallinen keskustelu vai-
kuttivat rinnakkain. Haastateltavat olivat laajasti yhtd mieltd siitd, ettd tekoély on tulevaisuudessa
keskeinen osa HR-ty6td, mutta sen hydodyntdminen edellyttdd seké kriittistd suhtautumista etta jat-
kuvaa osaamisen kehittimistd. Kokonaisuutena suhtautumista tekodlyyn voidaan luonnehtia varo-
vaisen myodnteiseksi ja kdytdnnon kokemusten kautta vahvistuvaksi. Innostus ja hy6tyjen tunnista-
minen kulkivat rinnakkain kriittisen tarkastelun ja selkeiden rajojen kanssa. Haastateltavat korosti-
vat, ettd tekoély voi olla tehokas apuvéline, mutta sen kéytto ei saa korvata inhimillistd harkintaa.
Luottamus rakentui heiddn mukaansa vihitellen kokemuksen, organisaation tarjoamien suojattujen
tyokalujen ja omien onnistumisten kautta, mutta samalla tekodly néhtiin vélineend, joka vaatii aktii-

vista valvontaa ja vastuullista kayttoa.
5.2 Tekoalyn riskit ja kayton rajat
5.2.1 Tietojen oikeellisuus ja validoinnin tarve

Vaikka tekodlyn kayttoon suhtauduttiin pdfosin myonteisesti ja sithen liitettiin monia hyotyjd, haas-
tatteluista nousi esiin myos haasteita ja epdluottamuksen kokemuksia. Varauksellisuus liittyi erityi-
sesti tiedon oikeellisuuteen, tietosuojaan, kontekstin ymmartdmiseen seki tekoédlyn soveltuvuuteen
sensitiivisessd HR-ty0ssd. Tekodlyn tuottamaa tietoa pidettiin useimmiten suuntaa antavana, mutta

ei lopullisena totuutena. Epdluottamus ei ndyttaytynyt vastarintana tekodlya kohtaan, vaan rajojen
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asettamisena sille, millaisissa tehtdvissd tekodlyyn voidaan nojata ja missé inhimillinen harkinta on

valttimatonta.

Yksi keskeisin ja johdonmukaisesti esiintyvi haaste liittyi tekodlyn tuottaman tiedon oikeellisuu-
teen. Haastateltavien mukaan tekoély oli tuottanut paljon virheellisid, epétarkkoja tai epdolennaisia
vastauksia. He kuvasivat useita tilanteita, joissa tekodly oli tehnyt muun muassa laskuvirheitd, nos-
tanut esiin epdolennaisia teemoja tai tulkinnut aineistoa tavalla, jota kéyttdjat eivit pitdneet oikeana.
Tamén vuoksi tekodlyn hyodyntdminen néhtiin mahdollisena vain silloin, kun sen tuottama aineisto
tarkistetaan huolellisesti ja 1dhdekriittisesti. Tekoélyn vastauksia pidettiin hyddyllisind suuntaa anta-

vasti, mutta ei padtdksenteon perustana.

Kun semmoista [tekodlyd] on kédyttidnyt ja kysynyt nostamaan jotkut olennaisimmat tee-
mat kyselyiden avoimista palautteista, niin se on nostanut asiat X ja sitten mé oon luke-
nut sitd dataa l4pi ja huomannut, ettd joku asia on mainittu vaan kerran sielld eika oike-
asti ole mikd4n isompi teema. Sitd kautta itse huomasi sen, ettd pitda pyrkid varmista-
maan ja aina lukea niitd avoimia palautteita lapi. (H4)

Mai oon hirvein skeptinen sitten kuitenkin kaikessa, ettd kaikki kidyn kylla ldpi. Ikind en
voi mennd mihinkdin, ettd on suoraan kopsannut tekoélyltd sen, ja ettd nyt vaan esitdn
tdmin totuutena, vaan aina tarkistan, etti ne faktat pitdd myos siellé taustalla sitten paik-
kansa. (H8)

Eris haastateltava kuvasi samaa ilmi6td laajemmasta organisaation tiedonhallinnan nikdkulmasta.
Tekodly osaa hakea tietoa intrasta ja ohjeista, mutta ei vélttimatta tunnista, mika tieto on ajan ta-

salla:

Sisdllon oikeellisuus on ehkd semmoinen paédllimmaéinen haaste, kun timmadisessé
1sossa organisaatiossa niitd ohjeita esimerkiksi ja tiedotteita ja informaatiota on tosi pal-
jon olemassa. Ja sitten se, ettd kuka validoi, ettd mika tieto on milloinkin ajantasainen.
Vaikka se osaa hakea siti tietoa, niin se ei valttdmattd ymmarrd mika siitd on voimassa
olevaa tietoa. -- eli tavallaan mitd se sieltd syottdd, ei vélttdmaittd ole faktaa, ettd pitda
tavallaan olla tosi kriittinen, jos si jotain seikkaperdisti tietoa haet sieltd. (H2)

Haastateltavat kuvasivat, etteivdt he hyddynni tekodlyn tuottamia vastauksia sellaisenaan, vaan tar-
kistavat, muokkaavat ja arvioivat niitd suhteessa omaan asiantuntemukseensa ja tilanteen konteks-
tiin. HR-asiantuntijan rooli ndyttiytyi néin aktiivisena toimijana ja suodattimena, joka rajaa teko-
dlyn kdyttod osana omaa tyotdan. Tama tukee Hoffmanin ym. (2018) ndkemysta siité, ettd tekodlyn
selitettdvyyden keskeinen tehtivé ei ole automatisoida luottamusta, vaan tukea kéyttdjan kykya ar-

vioida, milloin jdrjestelmdin voidaan luottaa ja milloin ei.

Haastateltavat kuvasivatkin, ettd tekodly voi nopeuttaa tyotd, mutta samalla se siirtdd painopistetti

itse sisdllon tuottamisesta sen tarkistamiseen ja validointiin. Vaikka tekoély siis vdhentdd



64

manuaalista tyotd ja nopeuttaa alkuvaiheen analyysii, se ei poista asiantuntijan vastuuta. Sen sijaan
tyon luonne muuttuu siséllon tuottamisesta sen kriittiseen arviointiin. Tekodlyn tuottamat yhteenve-
dot ja analyysit vaativat kayttdjaltd uudenlaista tarkistus- ja validointity6td, jossa arvioidaan, ovatko
tekodlyn tekemét nostot oikeasuhtaisia ja perustuuko kisittely todelliseen aineistoon. Tadma ha-
vainto tukee aikaisempaa tutkimusta siité, ettd tekodly ei automaattisesti kevenné asiantuntijaty6ta,
vaan voi siirtdd kuormitusta uuden tyyppiseen metatyohon eli koneen tyon jéljen valvontaan ja laa-

dunvarmistukseen (ks. Glikson & Woolley 2020; Lee & See 2004).

-- ei sithen vallan pysty luottamaan, ettd kylla silti tarvitsee semmoista omaa ajattelua

joka tapauksessa, vaikka niiden avovastauksiin lukemista ja vdhén varmistelua sieltd,

ettd miten mé validioin et onko tdd nyt tekodlyn tuottama siséltd luotettavaa vai ei -- etti

tietylld tapaa joo nopeuttaa tekemistd, mutta samanaikaisesti se siirtdd ehk sitd paino-

pistettd siithen validointiin. (H7)
Aineistossa korostui myos se, ettd tekodlyn antamien vastausten laatu riippuu olennaisesti kdyttdjan
taidosta muotoilla oikeanlaisia kysymyksii ja ohjeita. Tekodlyn koettiin antavan helposti epatark-
koja tai liian yleisluontoisia vastauksia, mikéli ohjeistus oli liian vilja tai jos kontekstia ei mééri-
telty riittdvasti. Tdmé& sai monet osallistujat pohtimaan, ettd tekodlyn hyodyntdminen ei ole niinkdin
suoraviivaista tiedon hakemista, vaan edellyttdé aktiivista ohjaamista, eli erdénlaista keskustelua te-
koélyn kanssa. Kokemus vastaa aiemman tutkimuksen havaintoja siitd, ettd promptaustaidot ovat
keskeinen osa asiantuntijan tekodlykyvykkyyttd (esim. Dwivedi ym. 2023). Tekodly ei toimi itse-
ndisend asiantuntijana, vaan sen toiminta on vahvasti riippuvaista kdyttdjan kyvystd méaéritella ta-
voite, rajata tehtdvé ja arvioida tuotoksen laatua. Haastattelut vahvistivat timén ilmion: HR-
ammattilaiset kokivat, ettd oikeilla kysymyksilld tekodlystéd sai merkittdvisti enemmén hy6tyd, kun
taas epdselvit tai litan avoimet ohjeet johtivat heikkolaatuisiin vastauksiin, joita oli vaikeampi hyo-
dyntda tyossd. Promptauksen merkitys korosti myds kayttdjén roolia aktiivisena tiedon jalostajana,
el passiivisena tekoélyn vastaanottajana. Tdma teki ndkyvéksi sen, ettd tekoély ei yksindén ratkaise
ongelmia, vaan sen tuottama hyoty syntyy vasta silloin, kun kéytt4ja osaa ohjata ja tulkita sen toi-

mintaa.

Toki se on my0s kayttdjastd kiinni varmasti, ettd osaatko s laittaa hyvédn promptin ja
minkélaisen lopputuleman sé saat sieltd ulos. (H5)

Huomaa, ettd siind [kaytossd] pitdd olla sitd tiettyd lahdekriittisyyttd tai timmoista, etta
ei voi ottaa kaikkea annettuna. Pité4 joko osata promptata sité silleen, etti sitd pystyy
varmistamaan tai sitten ithan vaikka itsekin vield jostain varmasta ldhteesté tarkistaa. --
sd joudut aika paljonkin promptaamaan sitd, ettd sitd tietoa saisi siind muodossa, kun
haluaa. (H4)
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Haasteet korostuivat my0s tilanteissa, joissa tekodlyn kyky ymmaértdd kontekstia oli rajallinen. Te-
kodlyn rajoitteet nékyivét haastateltavien kokemuksissa etenkin kielen, sdvyn ja kontekstin ymmar-
tdmisen puutteina. Haastatteluissa korostui, ettd vaikka tekodly pystyy tuottamaan rakenteellisesti
selkedd tekstid, se ei aina tunnista suomalaisen tydeldman viestintinormeja, HR-kontekstin vaati-
muksia tai kéyttdjidn henkilokohtaista viestintityylid. Haastateltavat kuvasivat, ettd tekoélyn tuot-
tama kieli voi olla liian yleisluontoista, ylisanoitettua tai vieraskielisen kulttuurin sdvyji heijasta-

vaa.

Jos mé vaikka pyydin siltd jotain tukea linkkaripostauksiin, niin se kiyttdd semmoista
sanastoa, mikd ei sovi yhtddn mun omaan suuhun. Odottaisin et tulevaisuudessa se op-
pisi entistd paremmin tunnistamaan sitd mun tapaa viestid ja pystyisi hyddyntdmaéin
mun henkil6kohtaisia tuotoksia pohjalla. (H10)

Varsinkin jos ChatGPT:td kdyttdd, niin se on mun mielestd aika semmoinen jenkkityyli-
nen, eli semmoinen tosi yliampuva ja semmoinen yli positiivinen, mika ei ehki suoma-
laisiin aina ehkd uppoaa ihan tiysin. (H2)

HR-asiantuntijoiden esille tuomat huolenaiheet liittyivit kaiken kaikkiaan vahvasti tekodlyn tuotta-
man tiedon oikeellisuuteen ja sen tulkinnan luotettavuuteen. Kuvaukset algoritmien vinoumista,
epatarkkuuksista ja viédran tiedon riskistd ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa. Aydin ym.
(2024) osoittavat, ettd juuri algoritmien mahdolliset vinoumat, tietoturvariskit ja ihmiskeskeisen ar-
vioinnin viheneminen muodostavat keskeisid esteitd tekoédlyn hyviksynnédlle HR-tydssd. Samoin
Kochling ja Wehner (2020, 812—-815) korostavat, ettd sekd tyonhakijat ettd HR-ammattilaiset pitd-
vit algoritmipohjaista paidtoksentekoa vihemmain oikeudenmukaisena etenkin silloin, kun jérjestel-
mén toiminta ei ole ldpindkyvaa tai sen tekemat ratkaisut eivét ole selitettidvissd. Tamé nédkyy ai-
neistossa erityisesti tilanteissa, joissa HR-asiantuntijat kokivat joutuvansa arvailemaan algoritmin
logiikkaa tai varmistamaan sen tuottaman tiedon useaan kertaan. Aineiston perusteella voidaan to-
deta, ettd pelkka tekninen tarkkuus ei riitd luottamuksen rakentumiseksi. Tekodlyjérjestelmien hy-
viksyttdvyyttd voidaan parantaa lisdédmalld prosessien ldpindkyvyyttd ja tarjoamalla HR-
asiantuntijoille mahdollisuus ymmaértda, arvioida ja tarvittaessa vaikuttaa algoritmien toimintaan

(Aydin ym. 2024).
5.2.2 Tietosuoja ja sensitiivisen tiedon kasittelyn rajat

Tekodlyn rajoitukset korostuivat erityisesti sensitiivisessd tai juridisesti vaativassa HR-
paidtoksenteossa, jossa tietojen tdsméllisyys on keskeistd. Useat haastateltavat kuvasivat varovai-
suutta tilanteissa, joissa tyontekijoiden palkka, ty6lainsdddanto tai yksittdiset henkilotapaukset ovat

kyseessd. Tekodly ndhtiin tydkaluna, joka voi tuottaa ideoita ja suuntaviivoja, mutta lopullisen
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vastuun padtoksistd ndhtiin kuuluvan ihmiselle. Téta kuvattiin my6s metaforalla, jossa tekodly voi
toimia “kartturina, mutta ihmisen on pysyttéva ratissa” (H1). Tietosuoja ja luottamuksellisten tieto-
jen kasittely nousivat vahvasti esiin tekodlyn kédyttoon liittyvind huolina. HR-ammattilaiset olivat
tietoisia siitd, ettd tekodlyjarjestelmét voivat tallentaa tai hyodyntdd syotettya tietoa, mika herétti
epavarmuutta erityisesti henkildstod koskevan sensitiivisen tiedon osalta. Tésté syystéd haastateltavat
kuvasivat rajaavansa tekodlyn kiyton pidasiassa sellaisiin yleisluontoisiin tehtéviin, joissa henkil6-

tietoja ei késitelld tai ne voidaan anonymisoida.

-- mulla on vihén sellainen epdvarma olo vililld, ettd minkélaisia asioita oikeasti voisi
sparrata ja ma oon itse ehké vihdn semmoinen foliohatumpi, ettd mi en ikind koskaan
kirjoita sinne mitddn tunnistettavaa mistiin yksikostd. En edes tydsuhteiden pituuksia,
et tistd tulee ehka just se, ettd ei voi kirjoittaa vaikka tyOsuhteen pituutta, koska siitd voi
tulla tunnistettava, jos se johonkin tallentuisi. En tiedd tallentuuko, mutta jos tallentuu
niin ei mitdén tunnistetta, minka voi linkittda johonkin henkil6on. (H6)

Mai en sitéd kiytd esimerkiksi vaikkapa, jos mun pitdisi miettid, ettd onko jonkun henki-
16n palkka oikealla tasolla, niin en ehka ldhtisi tekodlylti sitd kysyméén, vaan luottaisin
toisiin ldhteisiin. Jotenkin aina se, ettd missé pitdd olla tosi eksaktia dataa paitoksenteon
taustalla, niin en ehka niité asioita kauheasti pallottelisi tai en luottaisi tekoélyyn siind
paétoksenteon tukena, vaan vahvistaisin ne ldhteet muilta osin. (H3)

En mé esimerkiksi pyytéisi tekodlyltd mitdén, jos pitdisi jotain TES:ié tai lakia tai tim-

moisid tulkita, niin en mé luottaisi sithen. -- kylld menisin itse avaamaan sen ja katsoi-

sin. (H9)
Vaikeissa henkilotilanteissa HR-ty6ssd paidtoksenteko ei usein perustu vain yksittdisiin faktoihin,
vaan laajaan kontekstuaaliseen ymmaérrykseen tilanteen taustoista, historiasta, vuorovaikutuksesta ja
organisaation kdytannoistd. Téllainen kokonaiskuva rakentuu usein hiljaisesta tiedosta, kokemuk-
sesta ja arkisesta vuorovaikutuksesta, joita tekodly ei kykene tavoittamaan. Téllaisissa tilanteissa
paatokset edellyttivit usein oikeudellisia tulkintoja, harkintaa, empatiaa ja tilannetajua. Tekodly voi
tuottaa yleisluontoisia suosituksia tai tuoda esiin yleisid menettelytapoja, mutta se ei pysty ottamaan
huomioon kaikkea sitd epdmuodollista, organisaatiosidonnaista ja monitasoista tietoa, joka vaikut-
taa HR-péétoksiin. Nédin ollen tekodly ei voi toimia korvaavana péaatoksentekijand, vaan parhaim-
millaankin alustavana sparraajana. Tama havainto tukee aiempaa tutkimusta siitd, ettd monimutkai-
sissa ja sosiaalisesti latautuneissa tilanteissa tekodlyn kyky tulkita kontekstia ja tehdd harkittuja ar-
vioita on rajallinen (esim. Glikson & Woolley 2020, 634—636). Lopullinen harkinta perustuu siksi
aina ihmisen asiantuntemukseen ja kykyyn soveltaa organisatorista tietoa tapauskohtaisesti. H5 ku-

vasi tdtd ongelmaa hyvin:

Jos on vaikka joku timmdoinen vaikea henkildkeissi, ettd on joku tilanne, ettd pitda
vaikka pohtia jonkun koeajan purkua tai muuta. -- ehkd semmoisessa tilanteessa ei nyt
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kannata sithen tekodlyn tukeutua, vaan kannattaa katsoa sitd muuta miti dataa meilté
16ytyy. -- sekin on tidrked just hahmottaa siind, etti ei silld tekodlylld tosiaan ole sitd ko-
konaiskuvaa tai kokonaiskasitysté siitd tilanteesta tai asiasta. (HS)

Epéluottamus nidkyi myos rekrytointiin ja hakijakarsintaan liittyvadssd pohdinnassa. Tekoédlyn hyo-
dyntdmista pidettiin kiinnostavana mahdollisuutena, mutta sitd ei haluttu kdyttda ennen kuin jarjes-

telma olisi todistetusti seka tietoturvallinen etté lapindkyva:

Mua kiinnostaisi selvittdd, ettd pystyisiko tekodly auttamaan mua tuommoisessa hakija-

karsinnassa tai joissain hakijoiden arvioinnissa, mutta sité ei pysty tekemiin ennen kun

oikeasti sithen tulee semmoinen tietoturvallinen tekoily, niin sanotusti ldpindkyvé teko-

aly, ettd mistd sekd miné etti tarvittaessa pystyisin hakijoille 1dpindkyvésti kertomaan,

ettd hei tatd se tekodly sielld arvioi. Ettd se 1dpindkyvyys on semmoinen [haaste]. (HI)
Osa haastateltavista pohti myos tekodlyn kadyton pidempiaikaisia vaikutuksia omaan ajatteluun, luo-
vuuteen ja ammattitaitoon. Huolta heritti erityisesti se, voiko tekodlyn helppokéyttoisyys johtaa lii-
alliseen riippuvuuteen, jolloin oma kyky tuottaa siséltod heikkenisi. Tatd kuvattiin jopa ammattitai-
don mahdollisena rapautumisena. Tdman vuoksi jotkut kayttivat tekodlya tietoisesti vain rajatusti,

jotta oma ammattitaito ja kirjoittamisen taito sdilyisivét. Tekodly4 saatetaan siis hyodyntii tukena,

mutta kaikkea ajatteluty6té ei haluta ulkoistaa sille.

Ja sitten se, ettd el myoskdén laiskistu itse liikaa, ettei lopeta itse ajattelua. Toi on var-
maan semmoinen, mitd pelkdin itsenikin kannalta, ettd kun kiire on kova ja pitd4 aina
tehdi tosi nopeasti, niin missé kohtaa se menee sithen, ettd me ei enéé ajatella itse mité
me tehdédn, ettd joku muu tekee sen ajatustydn. Kiytdnnossa robotti. (H2)

Mietin, ettd voiko se heikentdd mun omaa kyvykkyyttd ajatella tai tuottaa siséltod. Ettei

nojaa liikaa sitten siihen, ettd kysyy Copilotilta ja se tekee tdmén versus sitten se oma

kyvykkyys, ettd osaanko mind nyt muodostaa enid lausetta nollasta vai pitddko minun

ensin pyytdd Copilotilta joku lause ja sit mé ldhden muokkaamaan. Minka toisaalta tie-

tdisi tai minka pystyisi hyvin itse muodostamaan. Tavallaan se oman luovuuden tai am-

mattitaidon kyvyn menetys, ettei tarvitsisi aina mennd my0skain sitten Copilotin kautta.

Mut silloin jos pdd on jumissa ja tuntuu, et nyt ei kylld endé irtoa mitéén, niin silloinhan

se on hyva. (H7)
Haastateltavien mukaan epdvarmuutta lisdsivit myos organisaation ulkopuolelta tulevat kasitykset
tekodlyn kdytostd. Rekrytoijat kuvasivat turhautumista median ja sosiaalisen median luomiin mieli-
kuviin, joiden mukaan suuryritykset automatisoisivat hakijakarsinnan tekoélyn avulla. Heiddn mu-
kaansa tillaiset yleistykset eivit vastaa todellisuutta, ja ne johtavat helposti vidrinymmarryksiin ha-
kijoiden ja muiden sidosryhmien keskuudessa. Tietosuojaselosteiden ja prosessikuvausten merkitys
nousikin tirkedksi tavaksi oikaista nditd harhakésityksii ja korostaa, ettd arviointi perustuu edelleen

thmisille. Taméankaltaiset ulkoiset odotukset muodostavat oman haasteensa tekodlyn kayton luotet-

tavuudelle ja sen hyviksyttavyydelle HR-ty0ssa.
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Haasteissa ehkd tdlla hetkelld tulee enemmin timmoinen ulkoapéin tulevien harhakisi-
tysten aiheuttama turhautuminen, kun mun tyo on sitéd rekrytointia. Téll4 hetkelldhdn
tuntuu, ettd sosiaalisessa mediassa ehka jopa vililla uutisoinnissa kaikki on sitd mielta,
ettd tekodly tekee nyt kaikissa isoissa firmoissa kaikki rekrytointityot, ettd kaikki on ul-
koistettu tekodlylle. Itsed turhauttaa, miten tekoélyasioissa ne kaikki ulkopuoliset tahot
uskoo vahvasti, ettd mun tyd olisi tidysin tekodlylld tehtyd, mutta kun se ei vaan ole totta.
M4 aina yritdn huudella tuuleen siitd. Meilld on tietosuojaseloste, eli lukekaa meidén
tietosuojaselosteet. Niissd tdytyy mainita, jos tekodly osallistuu hakijoiden arviointiin ja
meidén tietosuojassa lukee, ettd ihmiset arvioivat. (H1)

Tatd HR-ammattilaisen kokemaa painetta heijastaa myos aiempi tutkimus tyonhakijoiden ndkokul-
masta. Wesche ja Sonderegger (2021) osoittavat, ettd tydnhakijat suhtautuvat kriittisesti erityisesti
tdysin automatisoituihin rekrytointimenetelmiin, jotka koetaan epidoikeudenmukaisiksi ja epaluotet-
taviksi. Hakijoissa herdttiavit epdluottamusta juuri ne samat piirteet, joiden kanssa H1 kamppailee
ulkoisia odotuksia kohdatessaan: huoli inhimillisten tekijéiden katoamisesta, vihdinen kontrolli pro-
sessiin sekd pelko siité, ettei hakijaa ndhda yksilond. Tdma rinnastus osoittaa, ettd ulkopuoliset odo-
tukset tekodlyn laajasta hyddyntdmisesté rekrytoinnissa eivét valttimétta perustu hakijoiden tai HR-
ammattilaisten todellisiin toiveisiin tai kokemuksiin. Sen sijaan ne voivat luoda paineita, jotka lisdi-
vit turhautumista ja vaikeuttavat luottamuksen rakentumista tekodlyd kohtaan rekrytoinnin kaltai-

sissa inhimillisissd prosesseissa.

Kaiken kaikkiaan haastateltavat kokivat, ettd tekodlyn riskit liittyvit erityisesti tiedon oikeellisuu-
teen, tietosuojaan ja sen soveltuvuuteen sensitiivisessd HR-tydssi. Haastateltavat kuvasivat luotta-
mustaan tekodlyyn ennen kaikkea rajattuna ja kontekstisidonnaisena. Tekoélyyn voitiin nojata
melko luottavaisesti silloin, kun tehtéva oli tekninen, yksiselitteinen tai liittyi valmiiden ohjeiden
hakemiseen. Télloin tekodly toimi enemmaénkin hakukoneen tai kdyttdoppaan kaltaisena tukena,

jonka vastaukset koettiin pddosin paikkansapitéviksi.

Jos vaikka hakee jotain Excelid tai Excelin solua, ettd miten sd muokkaat jonkun tai teet tim-
moisen, niin than voi luottaa, ettd kylld se kaivaa sen tiedon sieltd Microsoftin ohjeesta, niin
sd voit luottaa kylla sithen. (H8)

-- esimerkiksi Outlookista tuli mieleen, niin joskus tarvitsin jonkun, ettd miten mé voin
tehdi tdn Outlookissa, niin kylld mi sitten menin kysymaién tekoélyltd tétd, ettd miten
ma saan tin tehtyd ja sitten se ohjeisti mut oikein nidppéristi. -- sellaisissa ehké teknilli-
sissd asioissa mé voisin siihen [tekodlyyn] luottaa. (H9)

Sen sijaan tulkintaa, kokonaiskuvaa tai sisdllollistd ymmartdmistd vaativissa tehtivissd luottamus
heikkeni selvisti. Useimmat haastateltavat korostivat, ettd tekoédlyn tuottama sisélto vaatii aina tar-

kistamista, erityisesti silloin, kun kyse on paétoksenteosta tai henkilostoon liittyvistd asioista.
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En tiid luotanko ma oikein missddn kohdin, kun ma vihén kaikki aina varmistelen vield
ja katson tarkkaan lapi. (HS)

Ei oikein ehké ole mitédn sellaista tilannetta, jossa sokeasti luottaa siihen [tekodlyyn],
ettd aina vaan sparraillaan. (H9)

Samalla monet kuitenkin korostivat, ettd l&hes miti tahansa aiheita voi “pallotella” tekodlyn kanssa,

kunhan henkil6tiedot jatetdéin pois ja sisdltd suodatetaan ammatillisen harkinnan kautta:

-- jos miettii eri aihealueilta, niin kylld mé koen, ettd mitd tahansa voi pallotella. Mutta
se just, ettd mité sieltd sitten tulee ulos, niin ehké just sithen en luottaisi sellaisenaan,
ettd jotenkin copy-pastella laittaisin eteenpéin. (H10)

Haastateltavat kuvasivat tekoélyi siis samanaikaisesti hyodylliseksi ja ongelmalliseksi vilineeksi.
Sen kaytto edellytti heiddn mukaansa kriittistd suhtautumista, arviointikykya ja ymmaérrysti sen ra-
joituksista. Néin luottamus voidaan nihdi syntyvén asteittaisena: pieniinkin virheisiin trméédminen
lisési varovaisuutta, kun taas hyvit kokemukset vahvistivat luottamista véhitellen. Tdéma havainto
viittaa sithen, ettd luottamuksen rakentuminen tekodlyyn on dynaaminen prosessi, joka kehittyy

kayton myota.

Havainto tekoélyn riskeistd ja kdyton rajoista vastaa laajaa aiempaa tutkimusta. Generatiivisen teko-
dlyn taipumus tuottaa virheiti, liioittelevia yleistyksid ja vanhentuneeseen dataan perustuvia vas-
tauksia on tunnistettu rakenteelliseksi ominaisuudeksi (esim. Dwivedi ym. 2023), miké selittaa
haastateltavien kuvaaman tarpeen jatkuvaan validointiin. Tekodlyn katsottiin siis tuovan merkittavié
hyotyjé tyon sujuvuudelle, luovuudelle ja tehokkuudelle, mutta samalla korostettiin jatkuvasti 1dh-
dekritiikin, eettisen harkinnan ja oman vastuun merkitystd. Tekodly nédhtiin arvokkaana tydkaluna
vain silloin, kun sen kéyttd perustui ammatilliseen harkintaan ja selkeisiin pelisddntdihin. Tdma
kaksijakoinen kokemus — hydGtyjen ja riskien rinnakkaisuus — muodostaa keskeisen ldhtokohdan

luottamuksen rakentumiselle, jota tarkastellaan seuraavassa luvussa.
5.3 Luottamuksen rakentuminen yksilon ja tekoalyn vuorovaikutuksessa

Haastateltavien mukaan luottamus tekoédlyn kayttoon HR-ty6ssd ndyttidytyi moniulotteisena ja vihi-
tellen rakentuvana ilmioné, joka syntyy kdyton, kokemuksen ja ymmarryksen kautta. Luottamusta
ei kuvattu teknologian luontaiseksi ominaisuudeksi, vaan tekoidlyn ja kéyttdjan véliseksi vuorovai-
kutukselliseksi prosessiksi, joka edellyttdd kdyttdjdn omaa arviointikykyé seké organisaation tarjo-
amia rakenteellisia puitteita. Mitd enemmaén tekodlyd opitaan kdyttdméédn ja mitd paremmin sen toi-
mintaperiaatteita ymmarretién, sitd vahvemmaksi luottamus muodostuu. Haastatteluiden perusteella

luottamus perustuu tissd prosessissa erityisesti kolmen tekijdin: tekodlyn lapindkyvyyteen,
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kdyttdjan omaan osaamiseen ja organisaation tukeen. Tdssd kappaleessa keskitytdan luottamuksen
rakentumiseen yksilon ndkokulmasta, kun taas organisaation roolia ja rakenteellisia edellytyksia tar-

kastellaan tarkemmin luvussa 5.4.
5.3.1 Tekoalyn lapinakyvyys ja ymmarrettavyys

Aineiston perusteella yksi keskeisin luottamusta lisddva yksittdinen tekija oli tekoédlyn tuottaman
tiedon lapindkyvyys. Haastateltavat kuvasivat, ettd tekoédlyn tuottamaan tietoon on mahdollista suh-
tautua luottavaisemmin silloin, kun sen alkuperd ja muodostumisprosessi ovat kdyttdjan arvioita-
vissa. Erityisen merkityksellisena pidettiin sitd, ettd Copilot esittdd 1dhdetietoja, joiden avulla kéyt-
tdjd voi tarkistaa, mihin materiaaliin vastaus perustuu. Useat haastateltavat toivat esiin, ettd tekodlyn

tuottama tieto on hyviksyttiviai ja kiyttokelpoista vain silloin, kun sen alkuperé voidaan jéljittaa.

Sielld Copilotissa on semmoiset 1dhdemerkinnit, mistd si voit katsoa, ettd mista tiedosta
se hakee tdmin. Se on ollut kylld mulle avuksi, koska sitten mi pystyn katsomaan just
sen, ettd onko tdd nyt ihan tosi vanha ohje mihin se pohjautuu. -- méa luulen, etté asian-
tuntijaty0ssd monesti sité just sitd haluaa validoida sité tietoa niin pitkélle, kun vaan
pystyy, niin mé luulen, ettd monet kylla kaipaa sitd. (H2)

Se [ldhteiden merkintd] on ehdottomasti semmoinen, mika just sitd [luottamusta] liséisi
tai ettd se kuvaa sitd mihin se tieto perustuu. Pystyy mennd sitten tarkastamaan niitd ja
useinhan sielld onkin se ldhde jo nykydan mukana, mutta sitten mé saatan oikeasti vield
kysya, ettd mistd tdd tieto on. Se on ehdottomasti lisdnnyt sitd, ettd uskaltaa luottaa sii-
hen tietoon. (H4)

Lahteiden ndkyminen ei kuitenkaan yksinéén riittdnyt. Haastateltavat korostivat, etti niiden on
my0s oltava sellaisia, joita kdyttdjd voi itse arvioida kriittisesti ja jotka mahdollistavat ihmisen teke-

maén viimekéitisen validoinnin.

-- ettd se pystyy esittelemédn mulle 14hteitd, mistd ldhteestd se on vaikka jonkun tiedon

ottanut. Toki sitten mun pitéisi itse vield varmistua siitd lahteestd myoskin, ettd onko se
luotettava, ettd ei riitd, ettd tekodly vaan linkittdd, ettd tadltd on luettu. Ihmisen pitéa tie-
tysti aina arvioida sen ldhteen luotettavuus. (H3)

Tietysti se, ettéd se tuottaisi oikeeta dataa ja voisi tarkistaa tai katsoa, ettd okei tdé on oi-
kein, ettd kylla mé voin tdhén luottaa. (HS)

Tietysti siitd omasta kdyttokokemuksesta tulee se kokemus, ettd joo hei tdid oli ikddn
kuin oikein tai tima tieto oli luotettavaa, ettd siitd pystyy osoittamaan. (H7)

Liapindkyvyys siis mahdollisti sen, ettd kdyttdjd pystyi arvioimaan tekoédlyn antamia vastauksia suh-
teessa omaan asiantuntijatietoonsa. Taémé véhensi epdvarmuutta ja tuki ajatusta tekodlystd tyoka-

luna, jonka tuottama tieto ei ole “musta laatikko”, vaan jotain, miké voidaan perustella ja jiljittaa.
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Samalla lapindkyvyys kytkeytyi tiiviisti kokemukseen kontrollista. Haastateltavat kuvasivat, etta
luottamus vahvistuu silloin, kun he voivat itse maérittdd, miten tekodlya kaytetddn ja milld tavoin
sen tuottama tieto tarkistetaan. Kun tekodlyn toimintalogiikka koettiin ymmarrettidvéksi ja sen lahto-
kohdat olivat ndkyvissd, kayttdjélla oli selkedmpi kasitys siitd, mitd tekoély voi ja ei voi tehdd. Sen
sijaan tilanteet, joissa tekodlyn perusteet tai tiedon alkuperd jdivit epéselviksi, herattivét epéluotta-

musta ja varovaisuutta.

Liapindkyvyyden merkitystd vahvisti myds tietoisuus siitd, ettd tekoély kykenee tuottamaan hyvin
vakuuttavan, jopa ylipddtddn “valmiin” oloista tekstid, joka voi kuitenkin olla faktuaalisesti virheel-
listd tai liian yksinkertaistettua. Haastateltavat kuvasivatkin, ettd huolellinen ldhdekritiikki ja mah-
dollisuus tarkistaa tiedon oikeellisuus olivat vélttimattomié, jotta tekodlyn tuottamaa sisiltod ei pi-
detd totuudenmukaisena vain siksi, ettd se esitetddn sujuvasti ja uskottavasti. Tassi mielessa 14-
pindkyvyys ei ainoastaan lisdd luottamusta, vaan my0s suojaa silté riskiltd, ettd kayttdja antaisi teko-

dlyn ndenndisen luotettavuuden johdattaa virheellisiin p4étoksiin.

On ollut timmoisid jotain avovastauksien késittelyi ja sitten on varmistanut sité ja to-
dennut, etti ti4 ei pida paikkaansa, niin on oppinut sitten, etté siind pitéé olla se 14hde-
kritiikki tai se tarkastus sielld. Jos se tuotettu vastaus ei ole pitdnyt paikkaansa, niin tim-
mdinen on vihentdnyt sitten ehka sitd luottamusta suoraan siithen. Ja mitéd dataa sielti on
saanut ja miten se on ollut oikeaa tai totuudenmukaista, niin se on lisdnnyt sitten sitd
[luottamusta]. (H4)

Lapindkyvyys ndyttaytyi siis edellytyksend sille, ettd tekodlyn tuottamaa tietoa voidaan ylipddtdin
kayttdd HR-tydssd. Se mahdollisti seki kriittisen tarkastelun ettd perustellun luottamuksen, eli kaksi
elementtid, joiden tasapainoa HR-ammattilaiset pitivit tyonsa kannalta olennaisena. Tdméa havainto
vastaa aiempaa tutkimusta, jonka mukaan tekodlyjéarjestelmien hyviksyttivyys edellyttdd, etti nii-
den toimintaperiaatteet ovat kayttdjdlle ldpindkyvid ja jiljitettdvissd. Tekodlyn eettisid haasteita kos-
kevassa kirjallisuudessa korostetaan, ettd selitettivyys ja datan alkuperdn ymmaérrettdvyys ovat kes-
keisid edellytyksid luottamukselle (Dwivedi ym. 2023). HR-kontekstissa selitettdvyys on myos
aiemman tutkimuksen mukaan néhty erityisen tirkednd, koska péddtoksenteko perustuu sensitiivi-
seen henkilostodataan ja sen oikeellisuuden varmistaminen on valttimétontd (Hmoud & Varallyai

2020; Vishwanath & Vaddepalli 2023).
5.3.2 Oma osaaminen ja varmuuden kasvu

Haastatteluaineiston perusteella luottamus tekoédlyyn rakentui vahvasti my0ds kdyttdjan oman osaa-
misen ja kokemuksellisen oppimisen varaan. Tekoélyi ei pidetty luotettavana sinénsd, vaan luotta-

mus syntyi vihitellen sen myotd, kun kdyttdja oppi tulkitsemaan, arvioimaan ja hyddyntamédn sen
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tuottamaa tietoa. Kokemukset osoittivat, ettd luottamus kehittyi siis vaiheittain. Onnistuneet kaytto-
kokemukset vahvistivat uskoa tekodlyn hyodyllisyyteen, kun taas tekodlyn tekemit virheet korosti-
vat valppauden ja kriittisyyden tarvetta. Useat haastateltavat kuvailivat, ettd heiddn luottamuksensa
kasvoi sitd mukaa, kun tekodly osoittautui kdytanndssd toimivaksi. Positiiviset kdyttokokemukset
loivat tunteen siitd, ettd tekodly voi aidosti tehostaa ty6td ja tarjota laadukasta tukea esimerkiksi

viestinnén, sisdltdjen muotoilun ja teknisten tehtdvien parissa.

Mita enemmadn sité tietoa itselld olisi, toki méa en tiedd lisddko se luottamusta vai rik-
kooko se sitd luottamusta enemman, mutta jotenkin mitd enemmaén itse ymmartaisi siitd
tekodlysté ja osaisi hyodyntdd ja ymmartiisi mihin kaikkeen sitd voisi hyddyntéd, niin
kylld varmaan kaikki se sitten siind myds tukisi sitd [luottamuksen syntymistd]. — mut
en mi tiedd, onko se myoskédn tavoiteltavaa, ettd tarvis sata prosenttisesti tekodlyyn
luottaa. (HS)

Ehka jos se ymmarrys asiasta olisi parempi, niin mé varmasti luottaisin enemmaén, etté
itse voi sitd patevyyttd sithen tavallaan kehittida. (H9)

Ehka sen ymmarryksen lisddminen myos tekisi sen, etti sitd ei pelkdisi turhaan, mutta
my0s osaisi tietylld tavalla suhtautua siithen aika kunnioittavasti, etti olla myos tietylla
tavalla varovainen sen suhteen silloin kun tarvitsee olla. (H2)

Tama korostaa, ettd luottamus tekoélyyn ei ole automaattinen tai vakaa tila, vaan se rakentuu osaa-
misen, kdytdnnon kokemuksen ja harkinnan yhteisvaikutuksesta. Kokemus tuo varmuuden siiti,
milloin tekodlyn tuottama tieto on kayttokelpoista, ja harkinta puolestaan ohjaa kéyttdjaa tunnista-
maan ne tilanteet, joissa tekodlyn rajoitukset tulevat vastaan. Néin luottamuksesta muodostuu jous-
tava ja reflektoiva ilmid, joka ei kohdistu teknologiaan sindnsé, vaan kdyttdjan omaan kyvykkyy-

teen toimia sen kanssa.

Liahtokohtaisesti en mé koe, ettd mé luottaisin yhtddn mihinkién [tekodlyyn] vield, ettd
mité sieltd tulee. Ainakin kaikkeen suhtautuu tosi silleen varauksella ldhdekriittisesti ja
skeptisesti ja just, ettd kokee vahvaa tarvetta, ettd haluaa vield tarkistaa ja muotoilla sen
tekstin itselle sopivaksi. En ma mihink&dén luottaisi vield niin paljon, ettd jotain suoraan
voisin copy-pasteta Copilotista tai vidittdd sitd faktana, mitd tekoély kertoo. Se just ehkd
vaatii sen oman osaamisen ja ymmadrryksen, ettd luottamus tavallaan sithen syntyy.
(H10)
Havainto vahvistaa myds Shin (2021) ndkemysta siitd, ettd luottamus teknologiaan rakentuu vaiheit-
tain kdytdnnon kokemusten kautta. Aineistossa korostuu kuitenkin poikkeuksellisella tavalla se,
ettei tdydellinen tai varaukseton luottamus ole edes tavoiteltavaa. HR-kontekstissa tekodlyé ei kay-
tetd neutraalin teknisen prosessin tukena, vaan tilanteissa, jotka koskettavat tyontekijoiden oikeuk-
sia, yhdenvertaisuutta ja organisaation eettisid velvoitteita. Tdméan vuoksi kayttdjit korostivat jatku-

vaa harkintaa ja rajoitettua luottamusta. Toisin sanoen he haluavat sdilyttdd ammatillinen
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arviointivaltansa ja inhimillisen kontrollin. Kayttéjat halusivat luottaa tekodlyyn siind méérin kuin
se tukee heidén tyotiddn, mutta pitdd samalla kiinni asiantuntijan roolista viimekétisend arvioijana.
Toisin kuin osa aiemmasta kirjallisuudesta voi olettaa, luottamuksen lisdédntyminen ei siis merkinnyt
kriittisyyden vdhenemistd, vaan pdinvastoin, se toi mukanaan aiempaa tarkempaa harkintaa siita,

mihin tekodlyé voidaan kiyttda ja mihin ei.

Oppimisen ja ymmarryksen lisdéntymisen koettiin siis vihentdvin merkittavésti tekodlyyn liittyvad
epavarmuutta. Haastateltavat kuvasivat, etti pelko ja varovaisuus eivit johtuneet pelkdstéédn tekno-

logiasta itsestdédn, vaan siité, ettei sen toimintaa vield tdysin ymmarretty. H8 kuvasi titd hyvin:

Mun mielestd mitd enempi sd ymmaérrit, sitd vihemman se tavallaan niin sanotusti pe-
lottaa. (H9)

Ymmaérryksen kasvu lisdd luottamusta erityisesti silloin, kun kéyttdja pystyy hahmottamaan, miten
tekodly tuottaa vastauksia ja missi sen rajat kulkevat. Tdémai tukee nikemysti, ettd luottamuksen ke-
hittyminen on vahvasti sidoksissa osaamiseen ja kokemuksen karttumiseen, ei pelkdstddn teknisiin

ominaisuuksiin.
5.4 Organisaation rooli luottamuksen rakentumisen edellytyksena

Haastatteluaineiston perusteella luottamus tekodlyn kayttdon HR-tydssé rakentui ennen kaikkea or-
ganisaation tasolla. Aineistosta nousi vahvasti esiin, ettd luottamus ei rakennu yksittdisen tyonteki-
Jjan osaamisen tai henkilokohtaisten kiyttokokemusten varaan, vaan siithen vaikuttavat merkittéa-
vasti organisaation rakenteet, kdytannot ja arvot. Tekodlyn kaytto koettiin turvalliseksi ja hyvéksyt-
taviksi vain silloin, kun organisaatio tarjosi selkeét ohjeet, varmisti tietoturvan ja loi eettiset lin-
jaukset tekodlyn kéytolle. Organisaation rooli ndyttiytyi prosessissa kolmitasoisena: (1) teknisend ja
rakenteellisena turvana, (2) ohjeistajana ja tiedollisena tukena seka (3) kulttuurin luojana ja eetti-

send vastuunjakajana.

Tulosten perusteella kulttuurisella tasolla avoimuus ja kokeilua tukeva ilmapiiri loivat edellytyksid
oppimiselle ja rohkaisivat tyontekijoitd hyodyntdmain tekodlyé arjessaan. Eettiselld tasolla vastuu,
lapindkyvyys ja ihmisyyden kunnioittaminen méérittivét sen, milloin tekodly koettiin hyviksytti-
viksi ja ammatillisesti kestdvaksi ratkaisuksi. Rakenteellisella tasolla puolestaan selkeét ohjeet, toi-
mintaperiaatteet ja tietoturvaratkaisut loivat konkreettiset puitteet turvalliselle kdytolle. [lman nii-
den kolmen tason yhteispelid tekodlyn kdyttdminen jdisi pitkélti yksiloiden oman harkinnan varaan
ja luottamus pysyisi alttiina epdvarmuudelle. Sen sijaan silloin, kun organisaatio ottaa aktiivisen

roolin tekodlyn vastuullisessa jalkauttamisessa, se voi vahvistaa tyontekijéiden osaamista,
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turvallisuuden tunnetta ja luottamusta seki teknologiaan ettd omaan ammatilliseen toimijuuteensa.
Téassd mielessd organisaation kdytdnnot muodostuivat haastateltavien puheessa keskeiseksi luotta-

muksen edellytykseksi.

Taman perusteella voidaan todeta, ettd organisaation toiminnalla, ohjeistuksilla, tietoturvaratkai-
suilla, viestinndlla ja esimerkilld on ratkaiseva rooli sen méadrittdmisesséd, missd mairin tekodly koe-
taan luotettavaksi ja hyvéksyttiviksi. Monille haastateltaville organisaation toiminta tarjosi myos
psykologista turvaa. Vaikka he suhtautuivat varovaisesti sensitiiviseen henkilostodataan tai epésel-
viin kéyttotapauksiin, he kokivat voivansa luottaa siihen, ettd organisaatio oli huolehtinut tietotur-
vasta ja vastuullisuudesta kokonaisuutena. Tdma4 ei kuitenkaan poistanut yksilon omaa vastuuta,

vaan pikemminkin jdsensi siti: organisaatio luo puitteet, mutta yksilo toimii niiden sisalla.

Mai koen, ettd molemmilla on tosi iso vastuu, koska organisaatio koostuu niista yksi-
16istd. Yksiloiden pitdd ottaa vastuu omasta toiminnastaan ja sitd kautta totta kai organi-
saation mun mielestd pitdd tukea ja edistdd sitd tietoisuutta ja se on siind silleen vas-
tuussa, mutta lopulta se vastuu on yksilolla. M4 koen sen silld lailla, ettd organisaation
kuuluu antaa peruspilarit ja tavallaan sellainen hyva pohja siihen, ettd mitkd on ne hy-
vaksyttavit toimintatavat, mutta totta kai se loppupiétds tulee sieltd yksilolta. (H9)

Rakenteelliset, tiedolliset ja kulttuuriset tekijat muodostivat kokonaisuuden, joka loi perustan HR-
ammattilaisten luottavaiselle, mutta harkitulle tekodlyn kiytolle. Organisaation rooli ei ollut pelkés-
tadn mahdollistava, vaan se oli luottamuksen ehto, silld ilman organisaation tarjoamia selkeitd ra-
kenteita, ohjeita, tietoturvaa ja kulttuurista tukea luottamus tekoélyn kdyttoon olisi hauraampaa ja
riippuisi huomattavasti enemmaén yksildllisisté eroista, kokemuksista ja tulkintakyvystd. Niitd kol-

mea tasoa kasitellddn tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.
5.4.1 Tekninen ja rakenteellinen luottamusta tukeva ymparisto

Haastateltavat korostivat, ettd organisaation tarjoama suojattu ja virallisesti hyviksytty tekodly-ym-
paristd oli kaikkein keskeisin luottamuksen edellytys. Kun tekodlytydkalu oli tyonantajan valitsema,
virallisesti suosittelema ja teknisesti suojattu, sithen oli huomattavasti helpompi suhtautua luottavai-
sesti kuin avoimiin, julkisiin jarjestelmiin. Tdméan ndhtiin suojaavan seki tyontekijdi ettd organisaa-
tiota vastuilta ja vihentévin riskid sille, ettd tietoja péadtyisi vadriin kasiin.

Varmaan tiarkeimpéna sitd [luottamusta] lisdi justiinsa se, ettd on timmaoinen ty0nanta-

jan suosittelema tyokalu, mitd ylipaétinsa kdytetddn ja ettd on timmdinen missé voi sitd

omaa tyOdataa kayttdd, ettd se on turvallinen alusta. Se ehdottomasti liséé sitd luotta-

musta siihen, ettd ne tiedot eivit pdddy mihinkdén vaariin kdsiin, mika taas sitten ulko-

puolisissa ldhteissé voi olla haasteena. -- ettd on timmdinen luotettava ja just meidén
tyOnantajan vahvistama tyokalu kayttad. (H4)
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Copilot-lisenssit kuvattiin nimenomaan turvallisena sisdisend kadyttoympéristona, joka poikkesi sel-
vésti avoimista ratkaisuista, kuten julkisesta ChatGPT:std. Organisaation rooli ei siis ole vain mah-
dollistaa kdyttdd, vaan luoda tekninen rakenne, jossa riski tietovuodoista, vadrinkdytoksistd tai epa-
selvistd datavirroista oli minimoitu. Useat haastateltavat kuvasivat teknisen turvan muuttavan hei-
dén omaa kaytOstadn siten, ettd varovaisuus viheni ja kéytto laajeni, kun organisaation tarjoama
ympadrist0 vahvisti, ettd tekodlyd voi kayttidd ilman pelkoa tietoturvariskeistd. Tdsséd nékyy selvisti,
ettd luottamus ei rakentunut pelkén kokemuksen kautta, vaan liittyi institutionaalisiin rakenteisiin,

jotka tekivét tekodlyn kaytostd legitiimid ja turvallista.

Aiemmin pohdin just sitd, ettd mitd sinne uskaltaa sy6ttdd. Voinko mainita tydnantajan
nimen vaikka, mutta nyt tosissaan, kun oon saanut sen lisenssin ja ne tiedot pysyy tailla
verkossa, ettd niitd ei kdytetd sitten tekodlyn opettamiseen ja muuta, niin siind on myos
vapautunut. Se [organisaation tuki] antaa tukea myos sitten yksiloille kéyttaa sitd ehka
luottavaisemmin ja sitten tietdisi vdhin niitd yhteisid linjauksia sen sijaan, ettd jokainen
yrittdd yksindén, ettd onko tda nyt ok vai ei. Sitten toisaalta [linjaukset] voi estdé kai
vadrinkdyttomahdollisuuksiakin, kun ikéén kuin ne sitten tavallaan kannustaisi sithen
vastuulliseen kayttoon. (H7)

Aiempi tutkimus tukee vahvasti haastateltavien havaintoa siitd, ettd luottamus teknologiaan raken-
tuu organisaation tarjoamien rakenteiden kautta. McKnightin ja Chervanyn (2001) institution-based
trust -mallissa luottamus syntyy silloin, kun ympéaroiva jérjestelmi, kuten organisaation tietoturva,
ohjeistukset ja valvonta luovat kéyttédjélle turvaa toimia haavoittuvasti. Samoin HR-teknologian
kéayttoonottoa kasittelevi kirjallisuus korostaa, etté tietoturvaratkaisut, virallisesti hyviksytyt tyoka-
lut ja selkedt kdyttoperiaatteet ovat keskeisid tekodlyn hyviksyttivyydelle (Hmoud & Varallyai
2020). Néin ollen organisaation tarjoama suojattu Copilot-ympéristo ei ollut haastateltaville pelkka

tekninen valinta, vaan keskeinen luottamusta mahdollistava instituution tuki.
5.4.2 Selkea ohjeistus, koulutus ja tiedollinen tuki

Aiempi tutkimus osoittaa, ettd organisaation tarjoama tiedollinen tuki muodostaa keskeisen osan
institutionaalisesta luottamuksesta (McKnight & Chervany 2001). Haastatteluaineiston perusteella
tekninen suoja ei kuitenkaan yksin riittdnyt synnyttiméén luottamusta, vaan HR-ammattilaiset tar-
vitsivat ymmarrystd siitd, miten ja missé rajoissa tekodlyd voi kdyttdd. Tekodlyn kdyttdmisen rajat ja
mahdollisuudet on ymmarrettavé konkreettisesti, jotta kdyttdjit osaavat toimia turvallisesti. Ohjeis-
tuksen merkitys korostui erityisesti suuressa organisaatiossa, joissa tekodlyn kiyttotapaukset vaihte-
levat huomattavasti. Yhdenmukaisen toimintatavan luominen koettiin vélttiméttomaéksi, jotta teko-
dlyn kdytto olisi hallittua ja luottamusta vahvistavaa. Néin ollen tiedollinen tuki muodostui toiseksi

keskeiseksi pilariksi organisaation roolissa luottamuksen rakentajana. Haastateltavat pitivét
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tarkednd, ettd organisaatio tarjoaa selkedd, ymmarrettivad ja helposti saavutettavaa ohjeistusta teko-

dlyn kéytosta.

Pitdisi olla niité sisdisid ohjeita justiinsa, ettd toki just siitd, ettd mitd tyokaluja saa kayt-
tdd ja mité tietoa niille saa syottéd. -- ehdottomasti on tosi tirkedtd sitd tuoda esille, ettéd
mitd pitdd kdyttdd ja mité ei saa tehdd ja mitd puolestaan saa. (H4)

Kyllé se on organisaation vastuu tehda siitd helposti ymmarrettidvaa ja sithen organisaa-
tioon liiketoimintaan linkittyvéé, koska onhan se ihan eri asia eri organisaatioissa myos-
kin, ettd se voi tarkoittaa hyvin erilaisia kdyttokohteita sille tekodlylle. Toki me ollaan
niin iso organisaatio, ettd meilldhin niitd myos on tuhansia erilaisia tapoja ja kohteita
mihin kayttaa sitd tekodlyd, mika tuo toki oman haasteensa, mutta miettid semmoisia
mahdollisimman monelle arkeen toimivia esimerkkeji ja harjoitteita, ettd paésisi edes
sinuiksi ylipdétdédn sen kanssa, ettd ok mé uskallan tdnne jotain nyt kirjoittaa. (H10)

Haastatteluissa nousi esiin my0s kysymys siitd, kuinka saavutettavia ja ymmaérrettdvid organisaation
ohjeistukset ovat. Erds haastateltava totesi, ohjeet eivét vélttimatté ole tyon arjessa nékyvilla tai
helposti muistettavissa, miki voi lisdtd epdvarmuutta ja varovaisuutta. Tdimé havainnollistaa, ettd
ohjeet ja eettiset linjaukset ovat toimivia vain silloin, kun ne ovat sekd saavutettavia etta riittdvin
konkreettisia ohjatakseen kidytannon toimintaa. Tima korostaa myds, ettd ohjeistus toimii luotta-
muksen vilineena vain silloin, kun se on helposti sovellettavissa tyon arjessa. Pelkkd dokumenttien

olemassaolo ei riitd, jos ohjeet eivit ole kiytdnnon tyotilanteissa ndkyvid tai riittdvan konkreettisia.

Meillékin ihan se suurin haaste on se, ettd ihmiset ei tied4 tai ne ei uskalla kysyé. Koska
varmasti nolottaa tai tuntuu siltd, ettd ne kaikki muut tietdd tasti jo kaiken ja ne puhuu
sujuvasti kaikkea sitd jargonia mité tdhén tekodlyyn liittyy. Me tehtiin timmdinen lyhyt
kysely meidédn yksikdssd just tdsté ldhettildsroolista kdsin, ettd mitkd on suurimmat es-
teet sithen, ettd sitd tekodlyd ei hyddynnd, niin kévi ilmi, ettd sielld on aika monta sel-
laista, jotka ei esimerkiksi ymmarra sitd, ettd onko heilld sitéd lisenssié tai onko heilla se
peruskayttijiversio. Koska siind perusversiossa on oleellista se, ettd si et saa sitd yritys-
kohtaista tietoa sinne kirjoittaa. Onhan toi nyt tosi iso kynnys, ettd jos et sd edes tied4,
ettd kumpaa si kiytdt, niin sé et sitten kéyti sitd endé ollenkaan, kun on pelko siiti, ettd
tekee jotain vadrin. (H10)

Ne [sisdiset linjaukset] madrittdd sen, ettd mité sé silld [tekodlylld] voit tehdd. Ne tay-
tyisi jotenkin saada niin helppoon ja helposti muistettavaan ja ymmaérrettdvain muo-
toon, ettd se tavallaan on sulla tossa ihan selkeénd koko ajan, kun sd 1dhdet sitd kayttoa
harjoittelemaan. Rehellisesti en osaisi esimerkiksi sanoa, ettd mitkd meidén kirjatut
sadnnot tilld hetkelld on tai jos ton tydkalun avaan tidstd mun sovelluksesta, niin eihdn
ne siind ole esilld. Ja sitten jos niitd 1dhtee lukemaan, niin voin kuvitella, etti ne on sit-
ten taas just semmoisia, ettd saattaa tulla pieni sdik&hdys, ettd uskaltaako tétad kaytt4a.
(H10)

Luottamuksen syntyminen ei kuitenkaan edellytd ainoastaan ohjeiden olemassaoloa, vaan my®ds sité,
ettd tyontekijat ymmartévit ohjeiden taustalla olevat eettiset ja tekniset perusteet. Osa kuvasi tarvit-

sevansa lisda tietoa ja varmuutta siitd, miksi tietyissa tilanteissa tekoédlyn kaytt6 on sallittua ja milla



7

perusteilla kdyttd voidaan perustella myos muille. Esimerkiksi H1 totesi, ettd toivoo vahvistusta ja
lisda tietoa eettisistd kdytdnnoisti ja lapindkyvyydestd, silld hdan haluaa ymmartda asian niin hyvin,
ettd pystyy selittdmddn ja perustelemaan niiden perusteella muille vaikka sitd, miksi jossakin asiassa

pystytddn kdyttdmaan tekodlya.

Ma luulen ettd noi [eettiset kdytdnndt] on semmoinen asia, mikd varmaan hakee vield
muotoaan tai hakee paikkaansa, koska se on niin uutta meille kaikille ja vdhan kaikissa
ohjeistuksissa ja timmdisissad politiikoissa, niin mé luulen, ettd se muodostuu kokemuk-
sen kautta. Elikkd mitd enemmin tulee timmoisid ennakkotapauksia, minké kautta pys-
tyy tekeméaédn jonkinlaista linjausta, niin sitten sitd kautta tulee. Mutta néden kyll4, ettd
tdn kokoisessa yrityksessid se on tosi tirkeédd, koska meitd on niin moneen lahtoon. (H2)

Ohjeistuksen rinnalla koulutukset ja esimerkit koettiin erityisen tirkeiksi. Haastateltavat kuvasivat,
ettd koulutukset normalisoivat tekodlyn kiyttdd ja loivat ymmaérrysta siitd, miten tyokalua voi hyo-
dyntda arjessa. Tdma viittaa siihen, ettd luottamusta ei rakennettu vain tiedon viélittdmisen kautta,

vaan myo0s organisaation kulttuurisen esimerkin ja arjen mallintamisen avulla.

Kyll4 se vaan niin on, ettd tietohan aina vihentdd semmoista vastarintaa ja semmoinen
kouluttautuminen ja muiden esimerkki. -- Meidédn organisaatiossa mi koen, etti se tulee
itse asiassa jopa aika ylhailta se esimerkki siitd, ettd hei titd tyokalua kiytetddn avuksi,
niin se, ettd muut esimerkinomaisesti sitd tekee, niin mun mielesta se lisda sitd luotta-
muksen tunnetta. (H2)

Jos mé kuulisin tai nikisin jotain kdyttotapauksia tai muuta semmoista missd on onnis-
tuttu tai missé on luotettavalla tavalla voitu kayttdd [tekodlyid], ettd jos niisté olisi jollain
tavalla jaettavissa niitd hyvid kdytdnt6ja ja muuta, et lisdisikohdn se luottamusta? Aina-
kin se voisi lisétd sitd inspiraatiota tai rohkeutta tai osaamista sen hyodyntamiseen. (H7)

Kylld varmaan silld mité organisaatio taustalla tekee ja tukee on ihan ehdottomasti isoin

merkitys, ettd tehddédn siind viestinnésta sellaista, ettd thmiset uskaltaa. Ei tee siitd sem-

moista morkod, ettd ndin ei saa ja tdtd ei saa tehdi ja huolehdi tistd”. Ne on tdrkeitd

juttuja, mutta sen pitdisi enemmén olla kuitenkin silld tavallaan mahdollisuuksien ndko-

kulmalla, niin se on varmasti kaikista isoin juttu, ettd se luottamus siihen [tekoélyyn]

syntyy ja sitten johtaa esimerkilld. Niinku tosi monessa muussakin asiassa, ettd nayte-

tadn niitd keissejd ja ndytetddn niitd johtotason ihmisid, jotka sitd kdyttdd. Ne voi olla

than semmoisia oikeasti tosi pienid juttuja, mitkd on sun arjen helpotuksia. (H10)
Luottamusta ei siis rakenneta vain ohjeiden ja suojattujen jarjestelmien varaan, vaan my0s organi-
saatiokulttuuri on keskeisessé roolissa. Haastateltavat kuvasivat, kuinka tarkeéa oli, ettd johto ja
kollegat kayttivit tekodlyd avoimesti ja esimerkillisesti. Organisaation tuli asettaa selkeét rajat ja
linjaukset tekodlyn kdytolle, mutta toisaalta sen tuli mahdollistaa ja rohkaista tekoélyn turvalliseen
kokeiluun. Néin ohjeistus, koulutus ja esimerkit muodostivat toisiaan tukevan tiedollisen turvan ra-
kenteen, jonka varassa HR-ammattilaiset kokivat voivansa kayttaa tekoélyé seké turvallisesti ettd

ammattietiikan mukaisesti.
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Mehin luotetaan tosi paljon siithen, mitd meidén kollegat ymparilld kertoo. Kylld mulla

lisdd luottamusta, jos joku mun ldheinen kollega kertoo, ettd han on nyt hyodyntinyt te-

kodlya tilleen onnistuneesti ja saanut timmdoista hydtya, niin kylld mulle tulee sellainen

ok, ettd kylla mékin voisin. (H10)
Organisaation tapa viestid tekodlyn kdyton riskeistd ja velvollisuuksista vaikuttaa merkittavasti sii-
hen, millaiseksi tyontekijat muodostavat kokonaiskuvan tekodlyn turvallisesta ja hyvéiksyttavésta
kdytostd. Monissa haastatteluissa nousi esiin, ettd vaikka eettisten rajojen ja riskien esiin tuominen
on tarkedd, lilan varovaisuuteen painottuva viestinti voi tahattomasti luoda pelkoa ja ylivarovai-

suutta. Esimerkiksi H10 kuvasi, kuinka organisaation viestinti usein korostaa erityisesti sitd, mita ei

saa tehda ja mité tulee varoa:

Jos viestinndn ndakdkulmasta korostuu se, ettd mitd pitdé varoa ja pitdd muistaa ja ei saa
tehdé niin ja néin, niin kylldhén siitd tulee tosi varovaiseksi sitten itsekin. (H10)

Tama havainnollistaa, miten organisaatioviestinnédn sdvy voi vaikuttaa suoraan tyontekijoiden kayt-
taytymiseen ja luottamuksen kehittymiseen. Sen sijaan, ettd viestintd rohkaisisi kokeilemaan, oppi-
maan ja hyddyntdméin tekodlyé turvallisesti, se voi vahvistaa kokemusta siitd, ettd tekoélyyn liittyy
ensisijaisesti riskejd ja mahdollisia virheitd. Tdma voi heikentdd tyontekijoiden halukkuutta kayttaa
jarjestelmai ja hidastaa luottamuksen rakentumista, vaikka tarkoituksena olisi ollut pdinvastoin li-
satd turvallisuuden tunnetta. Ndma havainnot tukevat Janhusen ym. (2024) ndkemysté organisaation
keskeisestd roolista luottamuksen mahdollistajana. Organisaation tarjoamat suojatut tydkalut, koulu-
tus ja ohjeistus luovat edellytyksié sellaiselle yhteistydlle, jossa tekoély toimii HR-asiantuntijoiden

tyon tukena ilman, ettd inhimillinen harkinta tai vastuu paatoksenteosta heikkenee.
5.4.3 Eettiset periaatteet ja organisaation vastuu

Haastatteluaineiston perusteella eettiset linjaukset ja toiminnan rajat muodostivatkin laajimman ja
vahvimmin luottamusta rakentavan elementin. Aiemman tutkimuksen mukaan organisaatiotason
eettiset periaatteet ovat keskeinen osa niin kutsuttua institutionaalista luottamusta, jossa luottamus
rakentuu normeihin, sdéntdihin ja moraalisiin periaatteisiin, joita organisaatio ylldpitdd (McKnight
& Chervany 2001). HR-kontekstissa timé korostuu erityisesti, koska tekoédlyn avulla kisitellddn
sensitiivistd henkildtietoa ja tehdddn paatoksid, joilla voi olla merkittdvid seurauksia tyontekijdiden
eldméén (esim. Hmoud & Varallyai 2020; Dwivedi ym. 2023). Haastateltavat korostivat toistuvasti
organisaatiotasoisten eettisten linjausten merkitystd. Eettisyytta ei késitetty ainoastaan tekodlyn kdy-
ton sisdisend kysymyksend, vaan osana organisaation laajempaa moraalista ja yhteiskunnallista vas-
tuuta. H1 totesi tdimédn olevan “kaikki kaikessa”, silld niin tyOntekijét kuin asiakkaatkin tekevit yha

useammin valintoja organisaatioiden eettisyyden perusteella. Tekodlyn vastuullinen kéytt6é heijastuu
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eettistd ohjeistusta ei nihty erillisend ohjekokoelmana vaan osana strategista johtamista ja organi-

saation identiteettia.

Jos niitd [eettisid linjauksia] ei olisi tai niitd ei noudatettaisi, se vaikuttaisi dramaattisesti
yrityksen yrityskuvaan, joka vaikuttaisi ithan varmasti my®ds sitten liiketulokseen. (H1)

Eettiset linjaukset liitettiin vahvasti my0s tarpeeseen maaritelld rajat tekoédlyn kaytolle. Haastatelta-
vat toivat esiin, ettei kaikkea teknisesti mahdollista tai tehokasta voi pitdd hyviksyttivind HR-
tyOssd, erityisesti kun kyse on ihmisistd, henkilGtiedoista ja padtoksistd, joilla voi olla merkittidvia
seurauksia yksiloiden ndkdkulmasta. Erityisen tarkednd pidettiin sité, ettd organisaatio méérittelee
yksiselitteisesti, missd tekodlyéd voidaan kéyttda ja missd sen kdytto ei ole hyviaksyttavai. Luotta-
muksen rakentumisen kannalta oli tirkedd, ettd organisaatio kisittelee tekodlyyn liittyvié eettisid ky-
symyksid avoimesti.

Mun mielestd on tirkedd, ettd organisaatiot miettii just vaikkapa ihan ty6konteksissa,

ettd mihin meilld kdytetddn sitd tekoélyi tai ehkd enemmén niin péin, ettd mihin sitd nyt

ei ole ok kéyttdd. En méd ehka jattiisi sitd ihmisten omaan harkintaan niinkéén, ettd olisi
jotenkin selkedt eettiset pelisddnndt olemassa, niin kylld se on tarkedd. (H3)

Tallaisia rajoja olivat haastateltavien mukaan esimerkiksi rekrytointipdatokset, palkkapéatokset ja
lakisddteisiin prosesseihin liittyvit ratkaisut. Vaikka tekodly saattoi tarjota hyddyllistd tukea ndiden

valmisteluun, sen ei ndhty sopivan paitoksentekijin rooliin:

Meilla tekodly ei tee padtoksid rekrytoinneissa esimerkiksi, ettd se vaan tukee niitd,
mutta ei ole sitten se viimeinen péadtoksentekijd samalla tavalla. Vaikka jos nyt ajattelisi,
ettd tekodly jakaisi palkankorotuksia tietyilld perusteilla palkitsemisen prosesseissa, niin
en ma antaisi sen tehdad niitd padatoksid, vaan se tuottaa tietoa ja hakee tietoa paatoksen-
teon tueksi. Mutta ei, ei tee paatoksid. (H3)

Tietosuoja nousi keskeiseksi teemaksi, joka vahvisti tarvetta eettisille ohjeille. HR-ammattilaiset
olivat poikkeuksellisen tietoisia siitd, ettd he kisittelevit tydssddn sensitiivistd henkilotietoa ja ettd
sen védrinkisittely tekodlyn kautta voisi muodostaa vakavan riskin. Ohjeistuksen ja tietoturvan rooli

koettiin ndin paitsi velvoitteena myods edellytyksend tekodlyn kaytolle.

Varsinkin jos mietitddn nyt HR:ssé, niin me puhutaan kuitenkin henkilddatasta ja than
henkildtiedoista, niin onhan se tosi tirkedd, ettd me mennddn niiden organisaation peli-
sddntdjen mukaan ja ei syotetd sinne henkildtietoja. Toki kun meilld on Copilot, joka on
suojattu, niin sinne voi organisaationkin dataa heittdd, mutta just se, ettd kyl se on tosi
tarkedd, ettd niitd pelisddntdjd noudatetaan, ettei tule mitddn tietovuotoja sitten siti
kautta. Kylld tdytyy menné niiden pelisdéntdjen mukaan, mitd organisaatiossa on ase-
tettu, ettd ne on ihan syysté tehty. Kun puhutaan henkilGtiedoista, niin jokainen kuiten-
kin ymmartia, ettd oisko kiva, ettd ne omat tiedot vaikka vuotaisi jonnekin, ettd kaikki
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tavallaan tieto mitd organisaatiolla on susta, niin levidisi jonnekin internetin syoverei-
hin, niin ei varmaan kukaan sitd halua. Mun mielestd menndin sen mukaisesti, miti or-
ganisaatiossa on nyt parhaaksi ndhty ohjeistaa. (H5)

Liséksi vastuunjaon teema kietoutui tiiviisti eettisiin kdytdntoihin. Haastateltavat korostivat, ettd te-
koélyn kéytossd vastuu ei voi kuulua yksin organisaatiolle tai yksilolle, vaan kyse on jaetusta vas-
tuusta. Organisaation tehtdvénd ndhtiin ennen kaikkea tarjota puitteet, joissa teknologiaa voidaan
kéyttdd turvallisesti ja tarkoituksenmukaisesti. Tahén sisdltyivit selkeiden ohjeiden lisdksi koulutus,
arjen tuki ja jatkuva tiedon ylldpito. Organisaation tuki ja rohkaiseva ilmapiiri vaikuttavat siis mer-
kittdvasti sithen, miten tekoédlyyn suhtaudutaan. Téllainen ldhestymistapa lisda paitsi luottamusta
teknologiaan myds kokemusta siité, ettd tekodly on tyon kehittdmisen viline, ei uhka ammatilliselle

identiteetille.

Organisaatiolla on vastuu henkilokunnasta, etti ne tietdd kaikki ne etiikat ynni muut,
mitd sinne taustalle tulee ja oman konsernin pelisddnndt, ettd semmoinen jatkuva tiedot-
taminen ja tiedon ylldpito niistd on tarkedd. Ma nékisin, ettd tid alkaa olla jo vastaavaa
kun esimerkiksi code of conductit ja toimintaperiaatteet, ettd néa pitiisi olla jokaisella
oikeasti iskettyna takaraivoon. Se vastuu toki on niin kun code of conductteissakin yksi-
16114 aina, ettd sé toteutat niitd niinku kuuluukin. Mutta iso vastuu on myds organisaa-
tiolla, etti se tieto on varmasti kaikilla tyontekijoilld, ettd se pitdisi ottaa ihan perehdy-
tykseen jo mukaan alkuvaiheessa, koska tédsté tekodlystd timmdisessa tietotyOssd me ei
tulla nyt padsemaén. Taa ei tule ikind tdstd hdvidmain, vaan lisdantyy, niin sen tietoi-
suudenkin pitéd sitten lisdéntyéd. Kaikkien on jollain tasolla otettava tekodly haltuun, sa-
notaanko seuraavan vuoden aikana than reippaasti. (HS)

Samalla haastateltavat korostivat, ettd yksilolld on vastuu toimia ohjeiden puitteissa, kéyttad tyoka-
lua harkiten ja arvioida sen tuottamaa sisdltod kriittisesti. Tatd kuvattiin tavallisen “jarjenkdyton” ja
ammatillisen vastuun kautta. Yksilolld on aina haastateltavien mukaan velvollisuus toimia tilan-

teissa oikein, mutta kohtuullisen osaamisen késite nousi esiin erityisesti silloin, kun pohdittiin, mité
HR-ammattilaiselta voidaan realistisesti odottaa verrattuna esimerkiksi IT-asiantuntijaan. Tdma na-
kokulma syventéd kasitystd vastuunjaosta. Vaikka yksilo vastaa toiminnastaan, organisaatio vastaa

siitd, ettd yksilon on ylipdédtdan mahdollista toimia oikein.

Kyllédhdn yksil6lld on aina velvollisuus toimia tavallaan normaalin jarjen mukaisesti oi-
kein tietyissd tilanteissa -- ja tdd koskee musta my0s tekoélytilanteita. Mutta ehka siind
voisi huomioida esimerkiksi sukupolvien erot ja koulutuserot ja timmdiset tehtavétyyp-
piset erot, ettd jos vaikka katsotaan HR-henkil64, niin voidaanko kohtuudella katsoa,
ettd hinella olisi pitdnyt olla yhté laaja ymmarrys vaikka tekodlyn eettisisti toimintata-
voista kuin IT-henkil6114. Mun mielesti ei vélttdméttd voida. No en tiid. En ole miettinyt
tdtd, mutta semmoinen kohtuullisuus, ettd mitké ois tyontekijén itse ymmarrettiva ja
mistd tyOnantajan tulisi pitdd huolta. Nad on aina védhin, ei oo yksiselitteistd vastausta.
(H6)
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Organisaatiohan luo ne pelisddnndt, ja sitten jokaisen yksilon vastuu on noudattaa niita.
Mun mielestd se on ndinkin simppelid, ettd jokainen sitten toimii niiden pelisdéntdjen
puitteissa. Jos niitd rikkoo, niin sitten siitd voi my0s tulla jotain sanktiota. (H5)

Mun mielestd se on jokaisen omalla vastuulla ihan misséd tahansa muutoksessa olla kiin-
nostunut siitd asiasta ja tietylla tapaa just miettid sitd omaa roolia, koska eihén kukaan
voi sua loppupeleissd pakottaa tavallaan mihinkd4n oman osaamisen kehittimiseen,
vaikka tiedetdidn, ettd se olisi hyddyllistd kelle tahansa. Pyrkisi olemaan ainakin kuu-
lolla, kun tulee infotilaisuuksia, missd kdydédén niita asioita ldpi. Mutta kylld organisaa-
tion tehtdva on tuoda se kaikkien saataville, kannustaa siithen kidyttoon ja tehda siité tie-
tylld tapaa just semmoinen matalan kynnyksen juttu. (H10)

Eettisid linjauksia tarkasteltiin myos osana organisaatiokulttuuria. Haastateltavat kuvasivat, etta te-
kodlyn kaytto ei ole vain tekninen kysymys, vaan liittyy laajempiin arvoihin, toimintatapoihin ja yh-
teiseen ymmaérrykseen siitd, mikd on hyviksyttdvad. Tekodlyn tulisi heiddn mukaansa tukea néité
arvoja, ei horjuttaa niitd. Erds haastateltava ehdotti jopa, ettd organisaation sisdiset toimintaperiaat-

teet voitaisiin rakentaa osaksi tekodlyjirjestelmid, jolloin tekodly itsessdén jalkauttaisi kulttuuria.

Tuli mieleen, ettd nda tillaiset konsernin siséiset sdddokset ja toimintaperiaatteet ja niin,
niin kylld mi uskon, etti ne pystyy rakentaa sinne tekodlyn sisdén. Mun mielesta ne pi-
taisikin rakentaa sinne, ettd ne on semmoisia ohjeistavia. Sitd vois ehkd hyddyntdd my0ds
semmoisessa kulttuurillisessa jalkauttamisessa, ettd se tekodly vaikka puhuu sulle tietyn
kulttuurin mukaisesti ja muistuttaa, ettd meilldhén on td4lld tima tapana ja tin tyyppisti,
ettd sehén ois sithen kanssa ihan loistava. (H6)

Samalla kuitenkin korostettiin, ettd HR-tyon ytimessé oleva ihmisyys ei saa kadota. Tekoélyn help-

pokayttoisyys voi houkutella ulkoistamaan liikaa, mika néhtiin eettisend riskina:

Se ihmisyys ei saa koskaan, ei koskaan hévité sielt taustalta. Se on todella todella, to-

della tirkeetd ja koska tissd hamértyy helposti myos sen kdyttdmisen raja tosi dkkid,

kun se helppous houkuttaa ihmisid. "Hei mé sdistdn tdssd tydaikaa. Mun ei tarvitse

miettid omilla aivoilla. M4 saan tdssd matskut valmiiksi. Ma tungen noi hakijan tiedot

tonne.” Niin ei se ei ole eettistd toimintaa. Siind ei ole endé ihmisella se paitantivalta.

(H8)
Nain ollen organisaation eettiset kdytinnot muodostuivat haastateltavien mukaan keskeiseksi edel-
lytykseksi tekodlyn luotettavalle hyddyntdmiselle HR-tydssd. Tdssd mielesséd luottamus kohdistui
enemmain organisaatioon ja sen linjauksiin kuin itse tekoélyyn, mikd heijastaa HR-kontekstin eri-
tyispiirrettd. Ohjeet mairittelevit sekd kiyton rajat ettd sen, milld ehdoilla tyontekijét voivat toimia
turvallisesti ja ammatillisesti kestdaviasti. Luottamus ei ndin ollen rakentunut pelkdstién yksilon ja
tekodlyn véliseksi suhteeksi, vaan ennen kaikkea yksilon ja organisaation viliseksi suhteeksi. Haas-
tateltavat korostivat, ettd selkedt, ymmaérrettévit ja helposti saavutettavat periaatteet yhdistettyné

konkreettisiin rakenteellisiin ratkaisuihin ja arjen tukeen mahdollistavat tekodlyn myonteisen ja am-

matillisesti kestdvin kdyton.
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6 Lopuksi

6.1 Yhteenveto

Tédmin tutkielman tavoitteena oli ymmaértid, miten HR-ammattilaiset rakentavat luottamusta teko-
dlyn kdyttoon tyossddn. Tutkielma tarkastelee sitd, miten tekodlyd hyddynnetdadn HR-ty0ssd, mitké
tekijat vaikuttavat luottamuksen rakentumiseen sekd millaisia haasteita ja riskejé tekodlyn kayttoon
liittyy. Aineistona kéytettiin kymmenta puolistrukturoitua haastattelua, ja analyysi toteutettiin ref-
leksiivisen teema-analyysin menetelmailld, jossa aineistosta nousseita teemoja tarkasteltiin suhteessa
aiempaan tutkimukseen. Haastatteluaineiston perusteella tekoédlyn kéyttd néyttdytyi HR-
ammattilaisten arjessa varovaisen myonteisend ja tarkoituksenmukaisena, mutta selkeésti rajattuna
kayttokohteen mukaan. Tulokset osoittivat, ettd luottamukseen vaikuttavat yhti aikaa yksildlliset,
organisatoriset ja teknologiset tekijét, joiden vélisessé tasapainossa tekoédlyn hyviksyttivyys ja hyo-
dyntdminen muodostuvat. Havainnot esitellddn seuraavaksi vastaamalla tiivistetysti yksi kerrallaan

tutkimuskysymyksiin.

Tutkielman péaatutkimuskysymys oli: ”Miten luottamus rakentuu HR-asiantuntijoiden ja tekodlyn
vdlisessd yhteistyossd, ja millaista luottamus ndiden vdlilld on?” Tulosten perusteella luottamus te-
kodlyyn rakentuu véhitellen, kidytinnon kokemusten, osaamisen kasvun ja organisaation tarjoaman
tuen yhteisvaikutuksena. Luottamus ei ndyttdytynyt absoluuttisena tai yksisuuntaisena, vaan tilan-
teisesti vaihtelevana ja rajattuna. HR-asiantuntijat luottivat tekodlyyn ennen kaikkea niissd tehta-
vissd, joissa se toimi avustajana, tuotti luonnoksia, tarjosi ideoita tai jasensi laajoja tietomassoja.
Tédminkaltaisissa riskiltddn matalissa tyOprosesseissa tekodly koettiin turvalliseksi kumppaniksi,
jonka kanssa voi sparrata, ja joka vahvisti omaa asiantuntijuutta. Sen sijaan luottamus heikkeni teh-
tavissd, joissa vaadittiin juridista tarkkuutta, yksittdisten tyontekijoiden kohtelua koskevaa harkintaa

tai sensitiivisen tiedon kisittelya.

HR-ammattilaiset korostivat, ettd tekodlyltd puuttuu kokonaiskuva ja kontekstuaalinen ymmarrys,
mink& vuoksi se ei voi toimia luotettavana paitoksentekijéni. Téllaisissa tilanteissa luottamus koh-
distui vahvasti inhimilliseen arviointikykyyn, kokemukseen ja organisaation ohjeisiin. Luottamus
rakentui ndin ollen dynaamisena yhteistyond, jossa tekodly ndhtiin hyddyllisend ja tehokkuutta li-
sddvani tyovilineend, mutta ei autonomisena toimijana. Se perustui toistuvaan vuorovaikutukseen,
asteittaiseen oppimiseen seké selkeisiin organisaatiotason rakenteisiin, erityisesti tietoturvaa, ohjeis-
tusta ja koulutusta vahvistaviin kdytdntoihin. Tekoélyn ja ihmisen vélinen luottamus koostui siten

ennen kaikkea hallitusta yhteistyostd, jossa ihmisella sdilyi viimeinen vastuu ja pddtosvalta, ja jossa
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tekodly toimi nimenomaan tyon tukena eikd sen korvaajana. Edelld esitetyt tulokset osoittavat, ettd
luottamus tekodlyn kayttoon HR-tyOssa ei siis ndyttdydy yksittidisend tekijdnd, vaan prosessina, joka
kehittyy kokemuksen, organisaation rakenteiden ja tekodlyn ymmérrettdvyyden kautta. Tama ha-
vainto tukee aiempaa teoreettista ymmarrystd luottamuksesta dynaamisena ilmiénd, joka rakentuu
jatkuvan vuorovaikutuksen ja kdytdnnon kokemusten kautta (esim. Lee & See 2004; Glikson &

Woolley 2020; Shin 2021).

Tutkielman ensimmaéisend padtutkimuskysymysté tarkentavana alatutkimuskysymykseni puoles-
taan oli: "Miten HR-asiantuntijat kdyttdivdt tekodlyd arkipdivin tyossddn?” Tamén osalta tutkielma
osoitti, ettd tekodly on vakiintumassa HR-ammattilaisten arjen tyovilineeksi erityisesti tekstin tuot-
tamisessa, viestinndn muotoilussa, ideoiden sparrauksessa, tiedonhakutilanteissa ja datan jisentdmi-
sessd. Tekodly toimi haastateltaville ennen kaikkea avustajana ja ajattelukumppanina, joka auttoi
jasentdmain tyotehtivid, madalsi tydskentelyn aloituskynnysti ja séésti aikaa rutiininomaisissa pro-
sesseissa. Kaytto oli kuitenkin hyvin yksil6llistd: osa hyddynsi tekodlyd paivittdin, kun taas toiset
kuvasivat kdyttonsa olevan satunnaista, kokeilevaa tai vasta kehittymassé. Tekodlyn kéyttokulttuuri
ndyttdytyi ndin hajanaisena ja vahvasti riippuvaisena kéyttdjien omasta osaamisesta, rohkeudesta ja

motivaatiosta.

Tutkielman toinen alatutkimuskysymys oli: ”Millaisissa HR-prosesseissa asiantuntijat kokevat te-
kodlyn luotettavaksi ja millaisissa eivdit?” Haastattelut osoittivat, ettd tekoélyn koettu luotettavuus
on vahvasti sidoksissa sithen, millaista osaamista ja tarkkuutta tehtdva vaatii. Tekodly koettiin luo-
tettavaksi erityisesti sellaisissa prosesseissa, joissa sen tehtidvéksi jad alustava jisentiminen, luon-
nostelu tai kevyen tiedon tuottaminen. Néitd olivat muun muassa tekstin muokkaaminen, viestinnén
selkeyttiminen, ideoiden pallottelu, sisdisen materiaalin paikantaminen sekd suurten tekstiaineisto-
jen alustava teemoittelu. Naissé tilanteissa tekodlyn tuottama sisdlto ndhtiin kdyttokelpoisena poh-
jana, jonka asiantuntija pystyi nopeasti tarkentamaan ja muokkaamaan. Sen sijaan HR-tehtavissa,
joissa vaaditaan juridista tarkkuutta, sensitiivisen henkilostotilanteen kokonaisvaltaista ymmarta-
mistd tai eksaktia datapohjaa padtoksenteon tueksi tekodlyyn ei koettu voivan luottaa. Haastateltavat
varoivat kdyttdmasti tekodlyd esimerkiksi palkkapéétosten tukena, ty6lainsddddnnon tulkinnassa,
tyoehtosopimusten yksityiskohtien arvioinnissa tai yksittiisten henkilotapausten kisittelyssd. Naissi
tilanteissa tekodlyn néhtiin tuottavan liian epatdsmaéllistd, kontekstista irrallista tai jopa virheellistd
tietoa. Tdmén vuoksi tekoélyn rooli rajattiin selkeésti ihmisen paitoksenteon tueksi, mutta ei sen
korvaajaksi. Asiantuntijat korostivat, ettd tekoély voi toimia kartturina, mutta vastuu ratin takana

pysymisestd kuuluu aina ihmiselle.
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Tutkielman kolmas alatutkimuskysymys oli: ”Mitkd tekijiit estdvit tai vahvistavat HR-
asiantuntijoiden luottamusta tekodlyyn tyossddn?” Aineiston perusteella luottamusta vahvistivat eri-
tyisesti omakohtaiset, onnistuneet kiyttokokemukset sekd kdyton myotd syntynyt ymmarrys teko-
dlyn toimintaperiaatteista. Monet haastateltavat kuvasivat, ettd tekodlyn tuottama ajansiisto, tyon
selkeytyminen ja oman asiantuntijuuden varmistuminen lisdsivit véhitellen luottamusta ja tekivit
tekodlyn kiytostd luontevamman osan arkea. Luottamusta vahvisti my0s se, ettd organisaatio tarjosi
suojattuja tydvilineitd, kuten sisdisen Microsoft Copilotin, koulutusta ja yhteistd oppimista, jotka
vihensivit tietoturvaan ja virheisiin liittyvadd epdvarmuutta. Luottamusta heikensivit puolestaan te-
kodlyn tuottamat virheet, epétarkkuudet ja kontekstin ymmartdmattomyys. Haastateltavat kuvasivat
useita tilanteita, joissa tekodly oli tehnyt laskuvirheitd, tulkinnut avointa palautedataa virheellisesti
tai nostanut epdolennaisia teemoja esille. Lisdksi tietosuojaan liittyvét huolenaiheet estivit luotta-
muksen rakentumista erityisesti sensitiivisten henkildstdasioiden yhteydessd. Myos kokemus omien
taitojen riittdméttomyydestd, kuten esimerkiksi siitd, ettei tiedd mitd kaikkea tekoélyltd voisi kysya
tai miten sité tulisi ohjata, synnytti epavarmuutta ja rajoitti tekodlyn kéytt64. Ndin ollen luottamus
muodostui dynaamiseksi prosessiksi, jossa henkil6kohtaiset kokemukset, osaamisen taso ja organi-
saation tarjoama turva ja tuki vaikuttivat rinnakkain joko vahvistaen tai heikentden tekoédlyn kayttoad

tyossa.

Tulosten mukaan HR-asiantuntijoiden luottamus tekodlyn kdyttoon rakentuu kolmen toisiinsa kyt-
keytyvin tekijdn vuorovaikutuksessa. Ndiden tekijoiden ei voi katsoa muodostavan lineaarista as-
keljarjestystd, vaan ne muodostavat kokonaisuuden, jossa organisatoriset edellytykset, kdyttdjéan
kognitiivinen arviointi ja kdytdnnon kiyttokokemukset vaikuttavat toisiinsa jatkuvasti. Malli ha-
vainnollistaa, ettd luottamus ei ole teknologian ominaisuus, vaan tilannesidonnainen ja dynaaminen
prosessi, joka muovautuu sekid kayttdympariston tarjoamien rakenteiden ettd kdyttdjan oman arvi-
ointikyvyn ja kokemusten kautta. Alla esitetty kuvio 2. kokoaa ndm4 tekijét yhteen ja kuvaa HR-

asiantuntijoiden luottamuksen rakentumista aineiston perusteella.
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Yksilon kokemukset
Onnistuneet kayttokokemukset &
virheiden tuoma realismi

Organisaation
rakenteelliset edellytykset

Organisaation puitteet, suojattu
kayttoymparisto, ohjeet & johdon
tuki

Yksilon kognitiivinen
arviointi
Tekoalyn lapindkyvyys, |ahteet &
kayttajan kyky arvioida tietoa

F 3

[ Rajattu, tilannekohtainen luottamus tekoalyyn }

Kuvio 2. Luottamuksen rakentuminen tekoédlyyn HR-ty6ssa

Mallin mukaan ensinnékin henkilokohtaiset kdyttokokemukset ja oman osaamisen kehittyminen
ovat ratkaisevassa roolissa luottamuksen syntymisessd. Mitd enemmin haastateltavat kéyttivit teko-
dlyéd erilaisissa tyotilanteissa, sitd paremmin he ymmarsivét sen toimintalogiikkaa ja rajoja. Koke-
mus teki teknologiasta ennustettavamman ja helpommin hallittavan, mika lisési luottamusta ja aut-
toi sijoittamaan tekodlyn realistisesti osaksi omaa tyonkuvaa. Toiseksi luottamusta vahvisti tekodlyn
koettu lapindkyvyys ja riittdvd ymmaérrys sen tuottaman tiedon alkuperéstd. Kayttdjit halusivat hah-
mottaa, miksi tekodly antoi tietyn vastauksen ja mihin tietoon se perustui. Kun tekodly pystyi selit-
tadmédn ratkaisunsa tai niitd voitiin tarkistaa helposti, sen toiminta tuntui vihemmaén mystiselti ja
luotettavammalta. Kolmanneksi organisaation tarjoama tuki muodosti tirkedn turvaverkon luotta-
muksen rakentumiselle. Suojatut tydkalut, kuten Microsoft Copilot, vahvistetut tietoturvakaytannot,
saannolliset koulutukset ja tekodlyldhettildiden antama vertaistuki loivat tunnetta siité, ettd teknolo-
giaa oli turvallista kdyttdd arjen tyotehtdvissd. Kun ympéristo koettiin osaamista ja turvallisuutta tu-

kevaksi, myo0s yksilollinen varmuus ja mydnteinen suhtautuminen vahvistuivat.
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6.2 Tulosten tarkastelu suhteessa olemassa olevaan teoreettiseen keskusteluun

Erityisesti Mayerin ym. (1995) organisatorisen luottamuksen malli tarjoaa hyddyllisen viitekehyk-
sen tutkielman tulosten tarkasteluun, sillé sen kolme keskeistd ulottuvuutta, kyvykkyys, rehellisyys
ja hyvéntahtoisuus, ilmenivit haastatteluaineistossa, joskin hieman eri tavoin kuin ihmisten véli-
sessé luottamuksessa. Seuraavaksi tarkastellaan, miten ndmé ulottuvuudet nékyiviat HR-
asiantuntijoiden kokemuksissa ja millé tavoin tulokset suhteutuvat aiempaan teoriaan luottamuksen

rakentumisesta tyoyhteisoissé ja teknologian kadytossa.

Mayerin ym. (1995, 717) mukaan luottamuksen rakentuminen edellyttdd, ettd luottamuksen koh-
teella on kyky suoriutua odotetusta tehtavésti. Tdssé tutkielmassa kyvykkyyden ulottuvuus néyttay-
tyi siind, ettd HR-asiantuntijat luottivat tekodlyyn erityisesti avustavissa tehtdvissi, kuten tiedon-
haussa, luonnostelussa ja erilaisten tekstien tuottamisessa. Tekoélyn koettiin olevan hyva sparraaja,
joka auttaa jasentdmaién ajatuksia ja tuottaa nopeasti vaihtoehtoisia ndkokulmia. Tdmé vastaa aiem-
man tutkimuksen havaintoja siité, ettd ihmiset luottavat tekodlyyn erityisesti tehtdvissa, jotka ovat
luonteeltaan analyyttisid ja vihdn kontekstuaalista ymmaérrysté vaativia (esim. Lee 2018; Glikson &
Woolley 2020). IImi6 on linjassa myds algorithm aversion -kisitteen kanssa, jonka mukaan ihmiset
suhtautuvat varauksellisesti algoritmisiin paatoksiin erityisesti tilanteissa, joissa paédtokset koetaan
monimutkaisiksi, kontekstisidonnaisiksi tai moraalisesti latautuneiksi (Dietvorst ym. 2015). Samalla
kuitenkin nousi selkeisti esiin, ettd HR-ty siséltda tilanteita, joissa tekoély ei kykene vastaamaan
tarvittavaan inhimilliseen herkkyyteen, vuorovaikutuksellisuuteen tai eettiseen harkintaan. Esimer-
kiksi vaikeat tyontekijitilanteet, tulkintaa vaativat tapauskohtaiset paatokset sekd laajempien or-
ganisatoristen vaikutusten arviointi koettiin alueiksi, joissa tekodly ei voi kantaa vastuuta ja joissa
sen tuottamat vastaukset olivat liian yleisluontoisia. Timi havainto tukee teoreettisen viitekehyksen
kisitysta siitd, ettd luottamus ei ole yksiselitteistd, vaan tehtdvikohtaista ja sidoksissa sithen, millai-
sena teknologian kyvykkyys koetaan (Choung ym. 2024, 7453—-7454). Kyvykkyyden arviointi siis

rajaa suoraan sitd, mihin tekodlyyn voidaan luottaa ja mihin ei.

Tulokset heijastelevat myos KPMG:n (2023) havaintoja siitd, ettd tekodly hyvéksytddn tydyhtei-
sOissd ennen kaikkea silloin, kun se tukee rutiininomaisia tai teknisié tehtévid. Sen sijaan sensitiivi-
sissd HRM-tehtivissd, kuten rekrytoinnissa tai tyontekijoiden arvioinnissa, luottamusta heikentiviét
epaselvi vastuunjako, kontekstuaalisen ymmarryksen puute ja pelko siitd, ettd tekodly saattaa si-
vuuttaa inhimillisid tekijoitd. Myods Aydinin ym. (2024) tutkimus osoittaa samansuuntaisesti, ettd
HR-asiantuntijoiden epédluottamus kasvaa erityisesti silloin, kun teknologia koetaan uhkaavan am-

matillista roolia tai kun sen paatoksentekoprosessi ei ole riittdvéin lapindkyva. Néin ollen tekodlyn
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koettu kyvykkyys ndyttdytyy vahvasti tilanteisena ja sidoksissa siihen, kuinka vastuulliseksi ja tar-
koituksenmukaiseksi jarjestelmad koetaan tietyssd HR-tehtavéssé. Toisaalta luottamus ei néyttayty-
nyt aineistossa oletuksena tekodlyn kyvykkyydestd, vaan pikemminkin kdyttdjan kyvysta rajata ja
arvioida jarjestelmén tuottamia ehdotuksia osana omaa ammatillista harkintaansa. Tama havainto
on linjassa Hoffmanin ym. (2018) esittdmin ndkemyksen kanssa, jonka mukaan luottamus teko-
dlyyn rakentuu ennen kaikkea kéyttdjin ymmarryksesti ja kokemuksesta jérjestelmén hallittavuu-
desta, ei sen oletetusta dlykkyydestd. Vastaavasti Dellermannin ym. (2021) hybrid intelligence -ajat-
telun mukaan tekodly tuottaa eniten arvoa silloin, kun se tukee asiantuntijan tyotd ilman, ettd paa-
toksentekovastuuta siirretddn teknologialle. Lisdksi Mehrotran ym. (2024, 15—-18) korostama ajatus
luottamuksen tarkoituksenmukaisesta kalibroinnista saa tukea tutkielman tuloksista: luottamusta ei

tule maksimoida, vaan sen tulisi vahvistaa kdyttdjdn omaa harkintaa ja vastuullista padtdksentekoa.

Rehellisyys, eli ennakoitavuus ja johdonmukaisuus, on toinen Mayerin ym. (1995, 719-720) mallin
keskeinen ulottuvuus. Tekoédlyn kohdalla rehellisyys voidaan liittd4 erityisesti sithen, kuinka 14-
pindkyvéni jarjestelmén toimintalogiikka ja datan alkuperd koetaan. Tuloksissa nousi esiin, ettéd
HR-asiantuntijat kokivat tekodlyn “mustan laatikon” ongelmalliseksi juuri sen takia, ettei sen paa-
toksenteon perusteita voi aina jéljittaa tai selittdd. Tama heikensi luottamusta etenkin tilanteissa,
joissa tekodlyn tuottamaa siséltod olisi pitdnyt hyddyntéda sensitiivisissd HR-prosesseissa. Huoli 13-
pindkyvyydestd on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jonka mukaan selitettivyyden puute on
yksi suurimmista esteistd teknologialuottamuksen rakentumiselle (Glikson & Woolley 2020; Am-
manath 2022). Haastateltavat ratkaisivat titd epavarmuutta korostamalla omaa rooliaan “filtterinad”,
joka arvioi tekoélyn tuottaman tiedon oikeellisuutta. Rehellisyys ei siis timén perusteella syntynyt
suoraan tekodlystd, vaan siitd, ettd HR-ammattilaiset pystyivit itse varmistamaan ja kontrolloimaan
sisdltod, mikd vahvisti tunnetta siité, ettd tekodlyd voi kayttia turvallisesti, kunhan siithen ei nojaudu

oletusarvoisesti.

Hyviéntahtoisuus, eli oletus siité, ettd toinen osapuoli toimii parhaaksi, on Mayerin ym. (1995, 718—
719) mallissa inhimillisen luottamuksen kolmas ulottuvuus. Tekodlyn kohdalla timé& ulottuvuus saa
uuden merkityksen, silld teknologialla ei ole omia intentioita. Tédssé kontekstissa hyvéntahtoisuus
voitaisiin tulkita pikemminkin tekodlyn tuottamaksi hyddyksi, jolloin voitaisiin pohtia esimerkiksi
vahentddko se tyokuormaa, tukeeko se paatdksentekoa ja auttaako se suoriutumaan tyostd parem-
min? Téltd osin tulokset laajentavat aiempaa teoriapohjaa, silld ne osoittavat, ettd teknologialuotta-
mus rakentuu ennen kaikkea kdytdnnon hyddyllisyyden kautta. Tekodlyyn luotetaan silloin, kun se

koetaan aidosti tyon tekemistd helpottavana vilineend. Tama havainto yhtyy Leen ja Seen (2004)
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nidkemykseen siitd, ettd teknologiaan kohdistuva luottamus muodostuu havaintojen, kokemusten ja

koetun hyddyn kautta, eikd samoilla mekanismeilla kuin ihmisvilisten suhteiden luottamus.

Tamaén tutkielman perusteella Mayerin ym. (1995) luottamusmalli osoittautuu siis kayttokelpoiseksi
viitekehykseksi myos ihmisen ja tekodlyn vilisen luottamuksen tarkastelussa, vaikka ei suoraan sel-
laisenaan eika tiysin suoraviivaisesti. Erityisesti hyvédntahtoisuuden ulottuvuus ndyttaytyy tekodlyn
kohdalla uudella tavalla, jossa luottamus ei kohdistu tekoélyn intentioihin, vaan sen tuottamaan
hyddyllisyyteen. Niin ollen tutkielma paitsi vahvistaa aiempaa teoriaa myds osoittaa, miten luotta-
muksen kisitettd on tarpeen paivittdd lisdd teknologisia toimijoita koskevaan kontekstiin. Mallia on
ailemmassa tutkimuksessa sovellettu vield varsin vahén tekodlyyn, minka vuoksi tdmai tutkielma

osaltaan tdydentdd ymmarrystd sen soveltuvuudesta uudenlaiseen kontekstiin.

Kaiken kaikkiaan tutkielman mukaan luottamus siis esittdytyi ennen kaikkea kaytdnnon kokemusten
kautta rakentuvana prosessina. Alkuun tekodlyn kéytto oli usein varovaista ja sen taustalla oli epi-
varmuutta muun muassa tietoturvasta, kontekstuaalisesta oikeellisuudesta ja tekoélyn rajoista. Ko-
kemusten karttuessa syntyi kuitenkin varmuutta siitd, missi tekoély on hyddyllinen ja missi sen
kaytto ei ole perusteltua. Tatd voidaan pitdd teknologialuottamuksen oppimispolkuna, jossa luotta-
mus syntyy toistuvista ja johdonmukaisista positiivisista kokemuksista seka siitd, ettd kayttija oppii
hallitsemaan teknologian rajoituksia. Hmoudin ja Varallyain (2020, 759—761) havainnot tukevat
myos kisitystd luottamuksen prosessinomaisesta kehittymisesté teknologian kdyttoonoton eri vai-
heissa. Heiddn mukaansa luottamus on yhteydessa kayttdjan odotuksiin ja aikomuksiin, mutta ei

synny vélittdmasti, vaan vahvistuu tyypillisesti sitd mukaa kuin teknologian omaksuminen etenee.

Samalla organisaation rooli osoittautui keskeiseksi luottamuksen kehittymisesséd. Yhtendiset ohjeis-
tukset, koulutus ja avoin keskustelu tukivat luottamusta, kun taas epdselvét linjaukset lisdsivét epa-
rointid. Teoreettinen kirjallisuus on korostanut organisaation merkitystd luottamuksen taustaraken-
teena (esim. McKnight & Chervany 2001; Janhunen ym. 2024), ja tulokset vahvistavat timin myds
tekodlyn kdyton yhteydessd. Luottamus ei ole pelkkd yksilon kokemus, vaan yhteisollisesti raken-

tuva ja organisaation mahdollistama ilmio.

My®ds Nayakin (2024, 632-634) tutkimus tukee tatd ndkemysté luottamuksen moniulotteisuudesta.
Tutkimuksen mukaan luottamuksen rakentuminen tekoédlyyn edellyttdd huomattavasti laajempaa ko-
konaisuutta kuin pelkkéé teknologian hyviksyntdi. Siihen vaikuttavat organisaatiokulttuuri, aiem-
mat teknologiakokemukset sekd ne kontekstuaaliset tekijdt, jotka muovaavat kdyttod arjessa. Tama
selittdd my0s aineiston havaintoja siitd, ettd HR-asiantuntijoiden luottamus ei kehittynyt irrallaan

tyon ympaéristostd, vaan sidoksissa siithen, millaisia rakenteita ja valmiuksia organisaatio tarjosi.
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Luottamus vahvistui haastateltavien mukaan silloin, kun yksilén osaaminen ja kokemus kohtasivat
organisaation tuen, selkeit prosessit ja yhteiset kdytdnnot. Onnistunut tekodlyn kayttéonotto

HRM:ssd vaatii siis sekd yksilo- ettd organisaatiotason muutosta. Uuden teknologian omaksuminen
ei ole vain psykologinen prosessi, vaan kulttuurinen ja rakenteellinen muutos, jonka puitteissa luot-

tamus voi ylipdétdan rakentua.

Niin ollen tutkielman tulokset tukevat nikemysta siitd, ettd luottamus tekoélyyn rakentuu dynaami-
sesti ja valikoivasti. Tekodlyn kyvykkyys tunnistettiin, mutta sithen suhtauduttiin varauksella erityi-
sesti sensitiivisissd HR-tehtdvissad. Rehellisyyden ja ldpindkyvyyden puutteet korostivat kédyttdjan
omaa roolia arvioijana, ja hyvintahtoisuus ndyttiytyi tyokalun hyodyllisyytend, mutta ei inhimilli-
send ominaisuutena. Luottamus kehkeytyi lopulta kdytdnnon kokemusten ja organisaation tarjoa-
man tuen kautta, mika tekee siitd prosessin, joka ei ole koskaan tdysin valmis tai automaattinen.
Tama prosessiluonne on tarked huomio HR-kontekstissa, jossa tekoédlyn kiytto edellyttdd jatkuvaa

arviointia, osaamisen kehittdmisté ja eettistd harkintaa.
6.3 Johtopaatokset

Tédmin tutkielman tavoitteena oli ymmaértds, miten luottamus rakentuu HR-asiantuntijoiden ja teko-
dlyn vélisessd vuorovaikutuksessa sekd millaisena tekoédlyn hyddyntdminen ndyttdytyy HR-tyon ar-
jessa. Tutkielma osoitti, ettd tekodlyn kadyttoonotto ei ole ainoastaan tekninen muutos, vaan ennen
kaikkea ihmisten, osaamisen ja organisaatiokulttuurin muutos. Luottamus syntyy hitaasti, kdytan-

non kokemusten ja sosiaalisten rakenteiden tukemana, eiké se kehity tasaisesti eri kayttdjien vélilla.

Ensinndkin tutkielma vahvistaa aiemman kirjallisuuden havaintoja siitd, ettd tekodlyd hyddynnetdian
HR:ssd ennen kaikkea avustavana tyokaluna (esim. Glikson & Woolley 2020; Hmoud & Varallyai
2020). Tekodlyn merkittdvin lisdarvo liittyy tyon kognitiivisen kuormituksen vahentdmiseen, rutii-
nien nopeuttamiseen ja ideoinnin tukemiseen. HR-asiantuntijat rajaavat sen kayttoa erityisesti tehta-
vissd, jotka koskevat lainsdddantod, sensitiivisid henkilostoasioita tai tarkkuutta vaativaa analyysia.
Tama korostaa késitysté, ettd luottamus tekodlyyn rakentuu kayttotilanteittain ja sdilyttdd aina vah-

van inhimillisen kontrollin.

Toiseksi tdma tutkielma osoittaa, ettd luottamusta ei rakennu ilman kokemusta, ldpindkyvyytta ja

riittdvad osaamista. Havainto on linjassa aiemman teknologialuottamusta késittelevin tutkimuksen
kanssa (Siau & Wang 2019; Campion & Campion 2024). Télloin konkreettiset, arjen onnistumiset
muodostuvat keskeisiksi luottamusta vahvistaviksi tekijoiksi. Samanaikaisesti aineisto paljasti, etti

osaamiskuilut ja epdvarmuus tekodlyn toimintaperiaatteista muodostavat keskeisié esteitd kiytolle.
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Tédmin perusteella organisaatiot eivét voi olettaa, ettd pelkké teknologian tarjoaminen riittds, vaan

tarvitaan jatkuvaa tukea, koulutusta ja esimerkkejd konkreettisista hyodyntamistavoista.

Kolmanneksi tutkielma korostaa organisaation rakenteiden ja tietoturvaratkaisujen merkitysta luot-
tamuksen perustana. Luottamus ei siis ole vain yksilollinen kokemus, vaan my0s instituutionaali-
sesti tuotettu tila (Mayer ym. 1995; Bankins & Formosa 2023). Suojatut vilineet, selkeit pelisdédn-
ndt ja organisaation tekoélystrategia loivat tutkimuksen mukaan pohjan turvalliselle kdytdlle ja roh-
kaisivat tyontekijoitd kokeilemaan ja omaksumaan teknologian osaksi omaa ty6tién. Ilman niita
rakenteita tekodlyn kaytto olisi monen haastateltavan mukaan jddnyt huomattavasti suppeammaksi.
Aiempaan tutkimukseen verrattuna, jossa organisaatio ndhdédédn luottamusta tukevana taustaraken-
teena, timén tutkielman tulokset osoittavat, ettd organisaatio toimii HR-kontekstissa luottamuksen
mahdollistavana ehtona. [lman selkeitd ohjeistuksia, suojattuja jarjestelmii ja organisatorista tukea
tekodlyyn ei kohdistu luottamusta, vaan sen kdytto jad satunnaiseksi tai viltetyksi. Luottamus ei ole

pelkka yksilon kokemus, vaan yhteiso6llisesti rakentuva ja organisaation mahdollistama ilmid.

Tulokset viittaavat myos sithen, ettd luottamus ei kohdistu niinkdin tekodlyjirjestelméén itsessdén,
vaan HR-ammattilaisen omaan kykyyn hallita ja arvioida tekodlyn tuottamia ehdotuksia. Tdm4 tar-
kentaa aiempaa teknologialuottamuksen tutkimusta, jossa luottamus usein ymmérretidén suhteena
kéyttdjan ja jarjestelmén valilla, mutta jossa kéyttdjan aktiivinen kontrollirooli jd4 vihemmalle huo-
miolle. Yhteenvetona voidaankin todeta, ettd HR-asiantuntijoiden ja tekodlyn vilinen luottamus ra-
kentuu kolmesta toisiinsa kietoutuvasta ulottuvuudesta: (1) henkilokohtaisista kdyttokokemuksista
ja osaamisesta, (2) tekodlyn lapindkyvyydestd ja kontekstuaalisesta ymmarrettavyydesté sekéa (3)
organisaation tarjoamasta turvallisesta ja ohjatusta ymparistosti. Tekodly on HR-tydssd hyddyllinen

ennen kaikkea silloin, kun se tukee asiantuntijaa, mutta ei korvaa hénta.

Tutkielma tuottaa nédin uutta ymmarrysta tekoélyn kéyton ja luottamuksen dynamiikasta HR-
kontekstissa. Se osoittaa, ettd tekodlyn ja inhimillisen harkinnan suhde on tasapainoilua hyotyjen ja
riskien vililld, ja ettd luottamus rakentuu nimenomaan tdmén tasapainon hallinnasta. Siten luotta-
muksen kehittdiminen edellyttdd samanaikaisesti sekd yksilollistd oppimista ettd organisaation tukea.
HR:n tulevaisuudessa keskeiseksi nousee kyky kayttdd tekoédlyd viisaasti hyddyntden sen tehok-
kuutta, mutta pitden kiinni ammatillisesta eettisestd harkinnasta ja vastuunjaosta, jota HR-ty6 edel-

lyttaa.

Laajemmassa tarkastelussa tdmén tutkielman tulokset osoittavat, ettd tekodlyn kiyttdonotto HR-
tyOssd kuvastaa tydeldman digitalisoitumisen seuraavaa vaihetta, jossa teknologia ei korvaa inhimil-

listd asiantuntijuutta, vaan kytkeytyy sithen uudella tavalla. Aiempi tutkimus on korostanut, ettia



91

teknologialuottamus on aina suhteessa kontekstiin, osaamiseen ja organisaation rakenteisiin (Glik-
son & Woolley 2020; Nayak 2024), ja timén tutkielman havainnot vahvistavat késitysta siité, ettd
luottamus tekodlyyn rakentuu hitaasti ja ennen kaikkea kokemuksellisesti. Tulokset viittaavat sii-
hen, ettd HR-ty6ssa tekoédlyn rooli tulee laajenemaan nimenomaan avustaviin ja tiedon prosessointia
helpottaviin tehtéviin, mutta sensitiivinen, arvottava ja juridisesti velvoittava paitoksenteko sdilyy

jatkossakin ithmisten vastuulla.

Tédma erosuhde korostui haastateltavien kuvauksissa ja tukee kéasitysta siitd, ettd tekoédlyn tuottama
arvo syntyy parhaiten tilanteissa, joissa sitd tarkastellaan kriittisesti ja suhteutetaan inhimilliseen
asiantuntijuuteen. Tutkielma osoittaa, ettd organisaatioiden tulevaisuuden haasteena on kehittéa ra-
kenteita, jotka paitsi mahdollistavat tekodlyn turvallisen hyddyntdmisen myds tukevat tyon jatkuvaa
muovautumista ja uudenlaisten osaamisten rakentumista. Nain HR-ty6 voi kehittyd suuntaan, jossa
tekodly toimii osana laajempaa strategista kyvykkyytta. Ei siis irrallisena tyokaluna, vaan osana ko-
konaisuutta, joka muovaa tydyhteisdjen toimintaa, padtoksentekoa ja osaamisvaatimuksia. Tulokset
viittaavatkin sithen, ettd tekoédlyn asema HR-ty0ssi tulee jatkossa riippumaan yha vihemmain tekno-
logian kyvykkyydestd ja yhd enemmain siitd, miten organisaatiot rakentavat luottamusta, osaamista
ja eettisesti kestivad kayttod. Tekodly ei siten muovaa HR-tyotd yksin, vaan yhdessé niiden raken-

teiden kanssa, joita organisaatiot kehittavét sen ympdrille.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd tekodlyn vastuullinen ja luottamusta tukeva kayttd HR-tyossa
edellyttda selkeitd organisaatiotason toimia. Organisaatioiden kannattaakin panostaa sdannollisiin,
kaytannonldheisiin koulutuksiin, joissa korostetaan seké tekoédlyn hydtyja etté kriittisen arvioinnin
taitoja. Erityisen hyddyllisiksi haastateltavat kokivat koulutukset, joissa késiteltiin konkreettisia tyo-
tilanteita ja annettiin esimerkkejd siitd, missé tehtdvissa tekodlyd voidaan hyddyntdé ja miten sen
tuottamia vastauksia kannattaa arvioida kriittisesti. Lisdksi organisaatioiden olisi tirke#da jasentda
tekodlyn kayttoon selkedt periaatteet ja rajaukset. HR-tyOssé tarvitaan ohjeistusta siitd, missa pro-
sesseissa tekodlyd voidaan kéyttdd turvallisesti ja missd padtoksenteko tulee sdilyttdd yksinomaan
asiantuntijalla, erityisesti juridisesti tai inhimillisesti sensitiivisissa tilanteissa. Liséksi suojatun tek-
nisen ympdriston, kuten organisaation sisdisen Copilotin, hyodyntdminen vdhentdd tietoturvaan liit-

tyvdd epavarmuutta ja vahvistaa kokemusta turvallisesta kéytosta.

Lopuksi on tdrkedd tarkastella tekodlyd osana laajempaa tydon muutosta. Tekodlyn hyddyntdminen ei
ole pelkdstidin tekninen taito, vaan osaamisen ja tyoroolien uudelleenmuotoutumista. Organisaatioi-
den kannattaa siten siséllyttid tekodly osaksi strategista osaamisen kehittdmistd ja varmistaa, etta

HR-ammattilaiset saavat tukea seka teknisten taitojen ettd kriittisen arviointikyvyn kehittdmiseen.
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Niéin voidaan edistda sitd, ettd tekodlyn kéytto ei jad yksittdisten kdyttdjien varaan, vaan kehittyy

koko organisaation tasolla kestdviksi ja luottamusta tukevaksi toimintatavaksi.

Tutkielman yksi merkittdvimmistd havainnoista on, ettd HR-asiantuntijat eivét ikdén kuin odota te-
kodlylta taydellisyyttd tai virheettomyyttd, vaan hyviksyvét sen rajallisuuden osana luottamuksen
rakentumista. Luottamus syntyy ennen kaikkea kyvysti tunnistaa, missa tekoédly on hyddyllinen ja
missé sen kéytto ei ole perusteltua. Luottamus nédyttidytyy ndin kdytdnnodllisend, tilanteisena ja koke-
muksellisena ilmiond, joka rakentuu arjen tydssé tehtivien valintojen ja ammatillisen harkinnan
kautta. Tutkielma ehdottaa siten, ettd HR-kontekstissa luottamusta tekodlyyn tulisi tarkastella en-
tistd enemman arjen toiminnan, ammatillisen harkinnan ja organisatoristen kéytidntdjen leikkauspin-
nassa. Tutkielma osoittaa, ettd HR-kontekstissa luottamus tekodlyyn ei rakennu sen oletetun alyk-
kyyden varaan, vaan kdyttijin aktiiviseen kontrolliin, kokemukselliseen oppimiseen ja organisaa-

tion mahdollistamiin rakenteisiin, joiden puitteissa tekodlyd hyodynnetdén.
6.4 Tutkielman luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa vakiintunutta yksiselitteista ar-
viointitapaa. Perinteiset validiteetin ja reliabiliteetin kdsitteet soveltuvat paremmin méaarélliseen tut-
kimukseen, kun taas laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan kokonaisuutena sen pe-
rusteella, kuinka systemaattisesti ja johdonmukaisesti tutkimuksen eri vaiheet rakentuvat toistensa
varaan. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi perustuu siis ennen kaikkea tutkimus-
prosessin avoimuuteen, johdonmukaisuuteen ja tutkijan tekemien valintojen perusteltavuuteen. Tut-
kimuksen laadun arvioinnissa on keskeistd tarkastella, kuinka hyvin tutkimuksen eri vaiheet, kuten
tutkimusasetelma, aineistonkeruu, analyysi ja tulkinta tukevat toisiaan ja muodostavat loogisen ko-

konaisuuden. (Tuomi & Sarajérvi 2018; Puusa & Juuti 2020.)

Téssd luvussa tutkielman luotettavuutta arvioidaan erityisesti uskottavuuden, luotettavuuden, eetti-
syyden ja siirrettdvyyden ndkokulmista. Lisdksi tutkijan reflektiivisyys, eli tietoisuus omasta roolis-
taan ja vaikutuksestaan tutkimusprosessissa, on keskeinen osa laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den arviointia. (Puusa & Juuti 2020; Tuomi & Sarajdrvi 2018.) Néiden kriteerien avulla voidaan tar-
kastella, miten johdonmukaisesti tutkimuksen eri vaiheet on toteutettu ja kuinka perustellusti tutkija

on tehnyt valintansa tutkimusmenetelmien, aineiston ja analyysin osalta.

Tutkimuksen uskottavuus rakentuu tutkimusprosessin avoimuudesta, menetelméllisestd johdonmu-
kaisuudesta ja siitd, ettd tutkimuksen tulokset ovat perusteltavissa ja ymmarrettdvissd suhteessa ai-

neistoon. Uskottavuudella viitataan ennen kaikkea siithen, kuinka tarkoituksenmukaisia ja
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perusteltuja tutkimuksessa kdytetyt aineistonkeruu- ja analyysimenetelméit ovat suhteessa tutkitta-
vaan ilmioon. (Puusa & Juuti 2020, 175.) Tidssa tutkielmassa uskottavuutta pyrittiin vahvistamaan
kuvaamalla tutkimusprosessin eri vaiheet yksityiskohtaisesti ja perustelemalla valinnat tutkimuson-
gelman ja teoreettisen viitekehyksen ndkokulmasta. Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teema-
haastattelu, joka mahdollistaa tutkittavien kokemusten ja merkitysten syvillisen tarkastelun seka
vuorovaikutteisen keskustelun, joka tuotti aineistoa tutkimuksen tavoitteiden kannalta relevantilla
tavalla. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2022; Tuomi & Sarajarvi 2018). Haastattelut litteroitiin sanatarkasti,
ja analyysi toteutettiin refleksiivisen teema-analyysin periaatteiden mukaisesti. Aineisto luettiin use-
aan otteeseen, ja sen pohjalta muodostettiin aineistoldahtdisid teemoja, jotka heijastivat HR-
ammattilaisten kokemuksia tekoédlyn kaytosti ja luottamuksen rakentumisesta. Puusan ja Juutin
(2020, 175—-176) mukaan tulosten yhteydessé esitetyt haastattelusitaatit tukevat analyysin ldpindky-
vyyttd ja auttavat lukijaa arvioimaan tulkintojen uskottavuutta. Ndin varmistettiin, ettd tutkimuksen

tulokset heijastavat osallistujien omia kokemuksia eivitké tutkijan ennakko-oletuksia.

Luotettavuudella puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd tutkija onnistuu perustelemaan esimerkiksi teo-
reettiset valintansa ja rajauksensa sekd muut tutkimuksen kannalta olennaiset valinnat, kuten kayte-
tyt tutkimusmenetelmat siten, etti tutkimusongelmaan on niiden avulla mahdollista 16ytaa vastaus
(Puusa & Juuti 2020, 176—-177). Téssa tutkielmassa luotettavuutta tukee se, ettd aineistonkeruun ja
analyysin kulku kuvattiin vaiheittain seki perusteltiin valinnat teoreettisten lahtdkohtien ja tutki-
muskysymysten pohjalta. Tutkimuksen toteutus, haastattelujen suunnittelu ja analyysin eteneminen
on esitetty avoimesti, jotta lukija voi seurata tutkimusprosessia ja arvioida johtopditdsten johdon-
mukaisuutta. Tutkimuksen luotettavuutta tukee my0s se, ettd haastattelurunko laadittiin huolellisesti
ja tarkistettiin ohjaajan kanssa ennen aineistonkeruuta. Tutkija pyrki myos kehittdméén omaa haas-
tattelutaitoaan tutkimusprosessin edetessd, minké johdosta myohemmissa haastatteluissa kysymys-
ten asettelu ja jatkokysymysten esittiminen olivat luontevampia ja syvéllisempid. Ndin aineiston

laatu ja tutkimuksen sisdinen johdonmukaisuus vahvistuivat entisestéén tutkimusprosessin kuluessa.

Tutkimuksessa kéytettyjd menetelmid on tirkedd arvioida myds eettisestd ndkokulmasta, silléd eetti-
sesti kestévi tutkimus vahvistaa seka tutkimuksen uskottavuutta ettd osallistujien luottamusta tutki-
musprosessiin. Eettisyys on Puusan ja Juutin (2020, 175) mukaan yksi laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden kulmakivistd, silld tutkimuksen uskottavuus ja tulosten hyviksyttivyys riippuvat sen
eettisestd toteutuksesta. Lisdksi he painottavat, ettd eettisyys ei ole erillinen kriteeri, vaan ldpdisee
koko tutkimusprosessin ja on yhteydessé uskottavuuteen ja luotettavuuteen. Tdssé tutkielmassa eet-
tisyyttd edistettiin varmistamalla tutkimukseen osallistuneiden vapaaehtoisuus, informoitu suostu-

mus ja anonymiteetti. Haastateltavien anonymiteetti varmistettiin siten, ettd yksittdisid henkiloiti ei
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voi tunnistaa tutkimuksessa esitetyistd sitaateista tai kuvauksista. Ennen haastattelujen toteuttamista
osallistujille kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja heille annettiin mahdollisuus kieltiytya tai keskeyt-
tdd osallistumisensa milloin tahansa. Aineisto kadsiteltiin luottamuksellisesti ja tietoturvallisesti, eikd
henkilGtietoja tallennettu tutkimuksen analyysivaiheeseen. Haastattelutilanteet pyrittiin toteutta-
maan kunnioittavasti ja tutkittavien ndkokulmia arvostaen, jotta osallistujat kokivat olonsa turval-
liseksi ja arvostetuksi. Ndin varmistettiin, ettd tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa noudatettiin eet-
tisen tutkimuksen keskeisid periaatteita, kuten rehellisyyttd, avoimuutta ja vastuullisuutta. (ks.
Eriksson & Kovalainen 2015, 11-15.) Néin ollen eettisesti kestdva toteutus tukee tutkimuksen us-

kottavuutta ja lisdd luottamusta sen tuloksiin.

Tutkimuksen rajoitukset on my0s tunnistettava ja arvioitava kriittisesti osana tulosten arviointia.
Kuten pro gradu -tutkielmille tyypillistd, tutkimuksen toteuttamiseen kaytettavissa ollut aika oli ra-
jallinen, miké osaltaan rajasi aineiston laajuutta. Lisdksi tutkielma kohdistui yhteen organisaatioon
ja suhteellisen pieneen haastateltavien joukkoon, mika rajoittaa tulosten laajempaa yleistettavyytta.
Tamén vuoksi tutkimuksen konteksti ja tutkimustilanne on kuvattu mahdollisimman tarkasti, jotta
lukija voi arvioida, missd méérin ja milld edellytyksilla tulokset ovat sovellettavissa toisiin organi-

satorisiin ja toiminnallisiin ymparistdihin (Tuomi & Sarajirvi 2018, 164).

Lisédksi on hyvd muistaa, ettd tutkimuksen konteksti, eli tdssd tapauksessa suuri suomalainen vihit-
taiskaupan organisaatio, vaikuttaa sithen, millaisia ndkokulmia ja kokemuksia haastateltavat toivat
esiin. Haastateltavat olivat kaikki saman organisaation HR-asiantuntijoita ja kaikki naisia, asettaa
omat rajansa tulosten yleistettivyydelle. He edustivat kiyttdjaryhmaii, jolla on tietty ammatillinen
suhde tekodlyn kiytt6on ja padsy organisaation tarjoamiin resursseihin. Taméin vuoksi tulokset eivit
kuvaa kaikkien organisaatioiden tai toimialojen tilannetta, silld tekoédlyn rooli, kiyttotavat ja luotta-
mukseen liittyvit kysymykset voivat muotoutua hyvin eri tavoin toisenlaisissa tyOymparistoissa tai
kéayttdjaryhmissd. Kohderyhmaén rajaus on siten otettava huomioon tulosten laajemmassa tarkaste-
lussa. Lisdksi on syytd huomioida, ettd haastattelut toteutettiin etdnd. Vaikka haastattelut tuottivat
syvallistd tietoa HR-asiantuntijoiden kokemuksista, Microsoft Teamsin kautta toteutetut keskustelut
eivdt valttaméttd tavoita kaikkia niitd hienovaraisia vuorovaikutuksen piirteitd, joita kasvokkain to-
teutettavissa haastatteluissa voisi ilmetd. Tadmai voi vaikuttaa aineiston syvyyteen ja sithen, millaisia

merkityksid haastateltavat toivat esiin.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei kuitenkaan ole tilastollinen yleistettdvyys, vaan tulosten
merkitysten ymmartdminen tietyssd kontekstissa. Tarkeintd on, ettd tutkimuksen konteksti ja olo-

suhteet on kuvattu riittdvén tarkasti, jotta lukija voi arvioida tulosten sovellettavuutta muihin
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vastaaviin tilanteisiin. (Puusa & Juuti 2020, 190.) Vaikka tutkimus siis kohdistui yhteen organisaa-
tioon ja suhteellisen pieneen haastateltavien joukkoon, se ei suorannaisesti heikennd laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta, silld tavoitteena ei ole tilastollinen yleistettdvyys. Néin ollen myoskain
haastateltavien sukupuoli tai samankaltainen ammatillinen tausta ei heikenna tutkimuksen luotetta-
vuutta, vaan tukee ilmion syvillistd tarkastelua yhteisestd viitekehyksesté kisin. Tutkielman tavoit-
teena ei ole ollut tuottaa tilastollisesti yleistettivaa tietoa, vaan tarkastella HR-ammattilaisten koke-
muksia ja ndkemyksii tekodlyn kaytostd sekd peilata niitd aiempaan tutkimukseen ja teoreettiseen
viitekehykseen. Haastateltavat edustivat kuitenkin eri HR-rooleja ja tydskentelivit eri osastoissa,
mika toi aineistoon monipuolisuutta ja mahdollisti ilmion tarkastelun useista ndkokulmista. Tuomen
ja Sarajarven (2018, 164) mukaan laadullisen tutkimuksen siirrettdvyys syntyykin ennen kaikkea

tutkimuksen rikkaasta ja kontekstuaalisesta kuvauksesta.

Tulokset heijastavat siis erityisesti timdn organisaatiokulttuurin ja HR-toiminnan erityispiirteitd,
eivitkad vilttdmatta ole suoraan siirrettdvissd muihin toimialoihin tai toimintaympéristdihin. Tutkiel-
massa tarkasteltu tekodlyn kdyttokonteksti perustui kyseisen organisaation omiin teknologisiin rat-
kaisuihin ja toimintamalleihin. Ndin ollen tulokset heijastavat paitsi haastateltavien kokemuksia,
my0s organisaation teknologista kypsyytta ja tekoélystrategiaa, mika voi vaikuttaa siithen, miten
luottamus tekoélyyn rakentuu. Téstd syysté tuloksia tulee tulkita kontekstisidonnaisina. Tulokset
heijastavat edistyksellisen, resursseiltaan vahvan ja koulutusta jdrjestdvin organisaation tilannetta.
Pienemmissa tai vihemmin digitalisoituneissa organisaatioissa luottamuksen rakentumisen prosessi
voi olla esimerkiksi hitaampi, epétasaisempi tai riippuvaisempi yksittdisten kayttdjien kokeilunha-
lusta. Samoin organisaatioissa, joissa ei ole suojattua sisdistd tekoély-ympiristdd, tietoturvaan ja

luottamukseen liittyvét huolenaiheet voivat ndyttdytyd huomattavasti vahvempina.

Eri organisaatioissa ilmid saattaa ndin ollen ndyttiytyé toisin etenkin, jos tekodlyn kdyttoaste, kult-
tuuri tai johtamiskdytannot poikkeavat selvasti. Lisdksi on hyvd huomata, ettd tutkielma keskittyi
vain HR-asiantuntijoihin, eikd se sisélld esihenkildiden, tyontekijéiden tai johdon nédkokulmia.
Nailld ryhmilld voi olla erilaisia kokemuksia ja odotuksia tekoédlyn kéytostd, mikd vaikuttaa siihen,
miten luottamus teknologiaan organisaatiossa kokonaisuutena rakentuu. Néin ollen tutkielma piirtaa
yhden tarkasti rajatun nikokulman HR:n ja tekoidlyn suhteesta, ei kaiken kattavaa kuvaa koko orga-

nisaation tai tyoeldmén tasolla.

On my0s huomioitava, ettd tekodlyteknologian nopea kehitys voi muuttaa merkittivésti sitd, miten
luottamusta tekodlyyn tulevaisuudessa ymmarretdan. Téssa tutkielmassa esitetyt havainnot kuvaavat

taménhetkisti tilannetta ja kokemuksia, jotka voivat ajan my6td saada uusia merkityksié tekodlyn,
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organisaatiokdytdntdjen ja eettisten normien muuttuessa. Niistd rajoituksista huolimatta tutkielma
tarjoaa arvokasta tietoa siitd, miten luottamus tekoédlyyn rakentuu HR-ammattilaisten nikokulmasta

ja toimii pohjana aihepiirin tuleville tutkimuksille.

Lisédksi on syyti tiedostaa, ettd laadullisessa tutkimuksessa tutkijan oma rooli on keskeinen osa tut-
kimusprosessia. Tutkijan ennakkotiedot, kokemukset ja uskomukset vaikuttavat vaistamatta siihen,
miten tutkimusaihetta ldhestytién, miti pidetddn merkityksellisend ja miten tuloksia tulkitaan. N&ita
vaikutuksia ei voida tdysin vilttdd, mutta niiden tiedostaminen ja reflektointi lisdé tutkimuksen luo-
tettavuutta. (Puusa & Juuti 2020, 178—182.) Refleksiivisessd teema-analyysissa tutkijan subjektiivi-
suus ndhddin viistdmittomani osana analyysia, minkd vuoksi analyysin ldpindkyvyys ja kriittinen
itsereflektio korostuvat tutkimuksen luotettavuuden edellytyksind (Braun & Clarke 2022). Téssa
tutkielmassa aihe valikoitui kirjoittajan henkilokohtaisen kiinnostuksen ja ajankohtaisuuden perus-
teella, mikd on voinut osaltaan vaikuttaa sithen, miten ilmi6téd on ldhestytty. Tutkija on kuitenkin
pyrkinyt tietoisesti tunnistamaan ja reflektoimaan omaa rooliaan tutkimusprosessissa sekd véltta-
méiin vahvistusharhaa. Vaikka tutkijan oma kiinnostus on toiminut motivaationa aiheen valinnalle,
samalla se on voinut altistaa vahvistusharhalle (eng. confirmation bias), jossa tutkija tiedostamat-
taan painottaa omia oletuksiaan tukevia havaintoja. Tatd mahdollista vinoumaa on pyritty véhenta-
méén kiyttamalld tutkimuksen viitekehyksessd laajaa ja monipuolista aineistoa seké tarkastelemalla
aihetta eri ndkokulmista. (ks. Puusa & Juuti 2020, 181-182.) Teoreettinen viitekehys on rakennettu

padosin vertaisarvioiduista tieteellisistd ldhteistd ja muista luotettavista julkaisuista.

Tamai vaistdmiton subjektiivisuus nikyy my0s tutkijan ja tutkittavan vélisessd vuorovaikutuksessa.
Taydellisen objektiivisuuden saavuttaminen haastattelututkimuksessa onkin kdytdnnossda mahdo-
tonta, silld tutkija on itse osa tiedonmuodostuksen prosessia. Tdmin vuoksi tutkijan on tirkeéda tun-
nistaa ja reflektoida omaa rooliaan seké sitd, miten hidnen toimintansa, ennakkokésityksensi ja vuo-
rovaikutuksensa voivat vaikuttaa tutkimuksen kulkuun ja tuloksiin. (Puusa & Juuti 2020, 178.) Tut-
kielman tekijélla ei ollut aiempaa kdytdnnon kokemusta haastattelujen toteuttamisesta, miké saattoi
vaikuttaa osaltaan haastattelujen etenemiseen ja syvyyteen. Kokemuksen karttuessa haastattelijan
taidot kuitenkin kehittyivét, ja myohemmissé haastatteluissa hén osasi esittdd tarkentavia ja tdyden-
tavid kysymyksid luontevammin. Ennen haastattelujen aloittamista haastattelurunko léhetettiin oh-
jaajalle tarkistettavaksi, mika auttoi varmistamaan kysymysten laatua. Ndin pyrittiin vahvistamaan
tutkimuksen luotettavuutta ja varmistamaan, ettd aineistonkeruu palveli tutkimuksen tavoitteita
mahdollisimman hyvin. Kokonaisuutena tarkasteltuna tutkimusprosessin avoimuus, huolellinen me-
netelméllinen perustelu ja tutkijan refleksiivinen ote tukevat tutkielman luotettavuutta laadullisen

tutkimuksen kriteerien mukaisesti.
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6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Tulevaisuuteen voidaan esittdd useita jatkotutkimusehdotuksia, jotka voivat syventdd ymmarrysti
tekodlyyn kohdistuvan luottamuksen rakentumisesta HR-tyossd. Ensinnékin olisi hyodyllisté toteut-
taa vertailututkimuksia eri organisaatioiden tai toimialojen vililla, jotta saataisiin syvempad ymmar-
rysté siitd, miten organisaatiokulttuuri, eettiset kiytdnndt ja johtamismallit vaikuttavat tekodlyyn
kohdistuvaan luottamukseen HR-tydssi eri konteksteissa. Toiseksi pitkittdistutkimus, joka seuraisi
luottamuksen kehittymisti tekodlyn kayttoonoton eri vaiheissa, voisi paljastaa, miten HR-
ammattilaisten kokemukset ja asenteet sitd kohtaan muuttuvat ajan myo6td. Lisédksi aihetta voisi 14-
hestya kvantitatiivisilla menetelmilld, kuten kyselytutkimuksilla, jotta voitaisiin tunnistaa, mitké te-
kijat tilastollisesti ennustavat luottamusta tekodlyyn HR-ymparistoissd. Yhdistimalla laadullisia ja
maidréllisid menetelmid olisi mahdollista tuottaa entisti kattavampaa ja yleistettdviampia tietoa ilmi-

Osta.

Erityisesti suomalaisessa kontekstissa tekodlyn ja HR-tyon vilistd suhdetta koskeva tutkimus on
toistaiseksi varsin vihdistd. Vaikka tekodlyn hyodyntdmistd HR-prosesseissa on tutkittu kansainvi-
lisesti useista ndkokulmista, Suomessa systemaattinen tutkimus on toistaiseksi puutteellista, ja eri-
tyisesti luottamuksen rakentumista tekoédlyn ja HR-ammattilaisten vilisessd yhteistyossa ei ole kési-
telty. Tdma osoittaa selkeédn tarpeen syventdd ymmaérrystd siitd, millaisia kulttuurisia, organisatori-

sia ja eettisid tekijoitd suomalaisessa tydeldmassa liittyy tekodlyyn kohdistuvaan luottamukseen.

Lisdksi olisi hyodyllisté tutkia eettisen johtamisen ja tekoélystrategioiden vélistd yhteyttd, silla ta-
man tutkimuksen perusteella eettiset periaatteet ja johtamisen kaytdnnot ndyttiviat olevan keskei-
sessd roolissa luottamuksen rakentumisessa. Jatkossa voisi tarkastella, miten eettinen johtaminen ja
organisaatioiden tekodlystrategiat vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan luottamukseen ja hyvéksyn-
tadn tekodlyratkaisuja kohtaan. Ndiden yhteyksien tutkiminen voisi tuottaa arvokasta tietoa siité,
miten organisaatiot voivat tukea tekodlyn vastuullista ja luottamusta vahvistavaa kayttod HR-

toiminnoissa.

Kaiken kaikkiaan timé tutkielma tarjoaa perustan ymmartiad, miten luottamus tekodlyyn rakentuu
HR-ymparistossé ja millaiset tekijét sitd vahvistavat tai heikentévit. Samalla se osoittaa, ettéd luotta-
mus on jatkuva, vuorovaikutteinen prosessi, joka kehittyy teknologian, organisaation ja ihmisten
yhteistyosséd. Tulevaisuuden tutkimus voi syventdi titd ymmarrystd ja tukea tekoélyn eettisesti kes-

tavad ja luottamusta vahvistavaa hyodyntdmistd osana HR-ty6ta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot ja tekoilyn kayttokokemus

e Voisitko kertoa lyhyesti tyotehtivistasi ja roolistasi HR:ssd?
e Missi tilanteissa olet kiyttinyt tekoélya tydssési?

e Millaisia kokemuksia sinulla on tekoédlyn kaytdstd tyossasi?
e Onko suhtautumisesi tekodlyéd kohtaan muuttunut?

Tekoilyn kiytto HR-prosesseissa

o [Kaytitko tekodlyd HR-tyOssési tilla hetkell4?

e Mihin HR-toimintoihin hyodynnitte tekodlya?

e Millaisia hyotyja tai haasteita tekoély tuo néihin tehtdviin?

e Millainen roolisi on tekoédlyn kdyttdonotossa tai kehittdimisessd organisaatiossasi?

Luottamuksen tekij:t

e Missd tilanteissa koet, ettd tekodlyyn voi luottaa? Miksi?

e Onko tilanteita, joissa et luota tekodlyyn? Miksi?

e Tiedétko, miten tekodly tekee padtoksia?

e Kuinka tarkeéna pidat sitd, ettd tekoédlyn toiminta on ymmarrettivissa ja perusteltavissa?

Luottamuksen estijit ja vahvistajat

e Mitka asiat lisddvit luottamustasi tekodlyyn?
e Mitki asiat heikentdvit tai estdvit luottamuksen syntymisti?
e Miten tirkeénd ndet organisaation eettiset linjaukset tekoédlyn kéaytossi?

Yhteenveto ja tulevaisuus

e Miten néet tekodlyn roolin kehittyvan HR-tyossé tulevaisuudessa?
e Mitd odotuksia tai toiveita sinulla on tekoédlyn kehittimisen ja kdyttdonoton suhteen?

e Tuleeko mieleesi joitain muita asioita liittyen tekodlyyn ja luottamukseen, josta emme
ole vield haastattelun aikana puhuneet?
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Liite 2. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote tutkimukseen osallistujalle

Tutkimuksen aihe: Luottamuksen rakentuminen HR-asiantuntijoiden ja tekodlyn valilld

Tutkija: Anni Isotalo, Turun yliopisto

aeisot@utu.fi

Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten HR-asiantuntijat kokevat tekodlyn kayton henkilosto-
johtamisessa ja millé tavoin heiddn luottamuksensa tekodlyyn rakentuu tydeldmissd. Haastattelujen
avulla kerdtddn tietoa HR-ammattilaisten kokemuksista ja nikemyksisté tekodlyn hyodyisté, luotet-
tavuudesta seka eettisistid kysymyksista.

Tutkimukseen osallistuminen
Osallistuminen on vapaachtoista. Voit kieltdytya osallistumisesta tai keskeyttdd osallistumisesi mil-
loin tahansa ilman perusteluja ja ilman haittaa sinulle.

Haastattelun toteutus
Haastattelu kestdd noin 45-60 minuuttia. Haastattelu toteutetaan videopuheluna Teamsissd. Haastat-
telut nauhoitetaan ja litteroidaan tekstitiedostoksi aineiston analysointia varten.

Tietojen Kiisittely ja luottamuksellisuus

Kaikki haastatteluaineisto kasitelladn luottamuksellisesti, eikd haastateltavilta kerdtd henkilotietoja.
Kerittdvid tietoja ovat tyonimike, toimiala sekd omat kokemukset. Tietoja kdytetdén vain tdhén tut-
kimukseen, eika niitd luovuteta ulkopuolisille. Haastattelut anonymisoidaan siten, ettei yksittéisié
henkilditi tai heidin organisaatioitaan voida tunnistaa tutkimusraportista.

Materiaalia sdilytetdén tietoturvallisesti. Aineisto havitetdén viimeistdén kuuden kuukauden kulut-
tua tutkielman valmistumisesta. Sihkopostiosoitetta kiytetddn vain haastattelusta sopimiseen sekéa
sithen liittyviin yhteydenottoihin.

Kiitos osallistumisesta!


mailto:aeisot@utu.fi
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Liite 3. Selvitys tekoalyn kaytosta

Olen kayttényt generatiivista tekodlyd opinndyteprosessini tukena. Kdyttdmaéni tyokalut, niiden kéy-
ton tarkoitus seka tekodlyn tuotosten verifioimiseksi tekeméni toimet on kuvattu alla. Samalla va-
kuutan, ettd olen kayttinyt tekodlytyokaluja asianmukaisella huolellisuudella, olen ilmoittanut nii-
den kiytdstd voimassa olevan ohjeistuksen mukaisesti ja otan tiyden vastuun timén tyoni sisallosta
kokonaisuudessaan. Vakuutan, ettd opinndytetyon keskeinen sisilto, analyysi ja argumentointi ovat
oman ajatustyoni tulosta, ja ettd olen noudattanut Turun kauppakorkeakoulun ohjeistusta tekoédlyn
kéytostd opinndytteessa.

1. Kaytetty tyokalu: OpenAl ChatGPT (GPT-40 / GPT-5.1 versio)

Kiiyton vaihe:

tutkimusaiheen tarkentaminen

yksittdisten artikkelien siséllon tiivistdiminen lukemisen tueksi

haastattelukysymysten neutraalin ja selkein muotoilun tarkistus

oman tekstin yksittdisten virkkeiden muotoiluapu ilmaisun selkeyttimiseksi

tekstin osien kielellinen hiominen

Kiyttotarkoitus:

Hy6dynsin ChatGPT:ti opinnédytetyon eri vaiheissa tutkimusaiheen ideoinnin tukena, selkeyttadk-
seni omia tutkimus- ja haastattelukysymysten muotoiluja ja parantaakseni jo itse kirjoittamieni teks-
tikappaleiden luettavuutta. Liséksi kdytin tekodlyd pyytdmalld vaihtoehtoisia, selkeimpid sanamuo-
toja tai akateemisia ilmaisuja silloin, kun halusin tarkentaa jo kirjoittamaani sisdltod. En ole kaytta-
nyt tekodlyd analyysin tekemiseen, tulosten tuottamiseen, teorioiden kirjoittamiseen tai muuhun sel-
laiseen tehtdvédn, joka kuuluu opiskelijan omaan vastuuseen.

Esimerkki syottotiedosta:

— "Ehdottaisitko vaihtoehtoisen, selkeén tavan muotoilla timé lause?" (30.11.2025)

— "Onko tdma haastattelukysymys neutraali ja selked, eiké johdattele haastateltavaa?"

— "Selkeyttiisitko tdimén tekemini kappaleen rakennetta ilman ettd lisdét uutta sisalt6a?"

Todentaminen:

Tarkistin itse kaikki tekodlyn ehdottamat muotoilut ja varmistin, ettid ne eivdt muuta tekstin siséltod,
tulkintaa tai argumentaatiota. En kéyttianyt tekodlyn tuottamia viittauksia tai viitteitd ilman, ettd tar-
kistin ne alkuperdisistd 1dhteistd. Tekodlya kdytettiin ainoastaan kirjoittamisen tukena, ideoinnin
apuvilineena ja kielenhuollossa. Kaikki opinndytetyon sisdllolliset valinnat, analyysi, tulosten tul-
kinta, keskustelu ja johtopddtokset ovat oman ajatteluni tulosta.



