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Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, millaista osaamista tekoalyn hyodyntaminen tydssa
vaatii. Opinnaytetyon padongelmana oli "Millaista uutta osaamista tarvitaan?”. Alaongelmia oli-
vat HR roolin yleinen muutos, tekodlyn nykyinen rooli henkiléstohallinnossa, moderni HR osaa-
minen ja vastuullisen tekoalyn kaytdon maaritelma. Tutkimus toteutettiin vuoden 2023 syksylla.
Tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, koska tutkimuksessa ha-
luttiin tuoda esille haastateltavien omia kokemuksia ja nakokulmia aiheesta. Haastatteluja tehtiin
yhteensa kolme ja haastateltavat edustivat henkildstéhallinnon eri tehtavia.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitellaan tekoalya ja sen kayttoon liittyvia nakokulmia, kuten
eettisia huolia, mahdollisuuksia ja kayton kannalta oleellista osaamista. Teoriassa avataan
myo6s henkildstohallinnon tulevaisuuden trendeja ja muutosta, sekd HR-ammattilaisen osaa-
misprofiilia. Teoria osuuden on tarkoitus antaa lukijalle mahdollisimman kattava tieto kasitelta-
vista aiheista. Empiirisessa osuudessa kuvaillaan tutkimusmenetelmaa, miten tutkimus on to-
teutettu ja miten aineistoa aiotaan analysoida. Opinnaytetydn lopussa analysoidaan tuloksia ja
tehdaan johtopaatdksia, seka arvioidaan jatkotutkimustarpeita, opinnaytetydprosessia ja omaa
oppimista.

Erityisesti tekoalyn kehitys on muokannut tapoja tydskennella kaikilla aloilla, mukaan lukien hen-
kilostéhallinnon. Tekoaly tuo mukanaan mahdollisuuksia, kuten tuottavuuden kasvua ja mahdol-
lisuuksia luoda ratkaisuja esimerkiksi ilmastonmuutokseen. Toisaalta tekoalyn yleistymisella on
myo6s uhkia, kuten ennakkoluulojen vahvistuminen ja yksityisyydensuojan loukkaukset.

Tutkimuksen perusteella HR-ammattilaisilta vaaditaan monipuolista osaamista, joka ulottuu lii-
ketoimintaymmarryksesta data-analyysiin. Erityisesti datanlukutaito, digitaalinen ketteryys ja tek-
nologinen ymmarrys ovat osaamisen avain kasitteitd. Samalla voidaan myds huomata inhimilli-
syyden ja tunnedlyn kasvava rooli tekoalyn korvatessa ihmiskontaktia.

Myo6s osaaminen etiikan ja vastuullisuuden osalta tulee olemaan valttamaton. Eettiset nakokul-
mat eivat ole HR tydssa uusi kasite, mutta niiden konteksti tekoalyn aikakaudella tulee muuttu-
maan. HR ammattilaisen tulee pystya kasittelemaan mahdollisia tekoalyn luomia ajatusvi-
noumia, seka pystyttava tunnistamaan mahdollista syrjintdd uudessa muodossa.
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1 Johdanto

Teknologian kehittyminen on jo pitkdan muokannut tapoja tydskennella kaikilla aloilla. Aikojen
alusta teknologialla on haluttu helpottaa tydntekoa, tehden siitd samalla tehokkaampaa. Ensim-
maiseksi teknologiseksi askeleeksi voidaan katsoa kivityokalut, jotka ihminen keksi noin 3,3 miljoo-
naa vuotta sitten (Gregsen s.a.). Sittemmin teknologia on kehittynyt valtavasti, mutta tarkoitus on
pysynyt samana. Tekoalyteknologian koetaan olevan jo silla tasolla, etta silla voidaan kokonaan

korvata ihmisen rooleja, tehden tyosta samalla tehokkaampaa (Vallance 28.3.2023).

Tekoaly on muokannut monia toimialoja, eika henkilostohallinto ei ole poikkeus. Henkildstohallinto
sisaltda monia tehtavia, joissa tekoalylla voidaan luoda lisdarvoa tyon tulokseen tai korvata ihmi-

sen rooli aikaa vievissa tehtavissa kokonaan. Tekoaly teknologiaa voidaan hyddyntaa esimerkiksi
rekrytoinnissa, jolloin ihmisen ei tarvitse kayttaa aikaa hakijoiden alustavaan arviointiin, vaan teko-

alyohjelma voi kayda hakijat 1api ja tehda listan ihanteellisimmista hakijoista (Mackenzie, K. s.a.)

Tutkimusten mukaan generatiivisen tekoalyn hyédyntadminen tydpaikalla voi kasvattaa tyéntekijoi-
den tuottavuutta jopa 66 % (Nielsen 16.7.2023). Samoissa tutkimuksissa todettiin myds, etta teko-
alylla voidaan vaikuttaa suoraan tyontekijéiden valisen osaamisen eroihin. Tutkimuksissa huomat-
tiin, ettd isoimman hyddyn tekoalysta saa tydntekijat, joiden ammattitaito on muita tutkimukseen
osallistuneita pienempi. Euroopan parlamentti (2023) puolestaan arvioi tydn tuottavuuden kasva-
van tekoalyn ansiosta 11-37 % vuoteen 2035 mennessa. Tekoalyn kayttéonottoon tydpaikoilla on

siis olemassa selked motivoiva tekija.

Tekoaly tuo mukanaan mahdollisuuksien lisdksi myds paljon uhkia. Yksi erittdin haitallinen uhka
tekoalyssa on vahvistuneet ennakkoluulot. Tekoalyohjelmat, jotka ohjelmoidaan toimimaan kone-
oppimisen avulla, vaativat suuren maaran aikaisemmin tuotettua dataa. Tama koulutusdata saat-
taa sisaltda ennakkoluulojen pohjalta aikaisemmin tehtyja paatoksia, tai heijastaa historiallisia tasa-
arvon osalta epaoikeudenmukaisia tapahtumia. Taman puutteellisen datan pohjalta tekoaly oh-
jelma saattaa tehda johtopaatoksia, jotka sisaltavat ennakkoluuloja, joka joissain tapauksissa joh-
taa syrjintaan. (Harvard Business Review 25.10.2019.) Esimerkkina tasta voidaan kayttaa Hollan-
nissa tapahtunutta skandaalia, joka johti hallituksen eroon vuonna 2021. Hollannin veroviranomai-
nen syytti virheellisesti Iahes 20 000 perhetta verotukseen liittyvasta petoksesta. (Henley
15.1.2021). Taman virheellisen syytdksen mahdollisti automatisoitu tekoalyohjelma, joka teki vir-
heellisia olettamia esimerkiksi henkilon sukupuolen, kansalaisuuden tai taloudellisen tilanteen poh-
jalta. Tekoalyn itseoppiva ominaisuus ja ihmisen valvonnan puute, johtivat esimerkiksi syrjivaan
olettamukseen, jossa maahanmuuttaja taustaiset asukkaat syyllistyvat petokseen Hollannin kansa-

laisia useammin. (Amnesty International 25.10.2021.)



Teknologian hyddyntamiseksi HR-ammattilaisen rooli ja osaamisvaatimukset ovat vaistamatta
muutoksen edessa. Nykyinen osaaminen ei valttdmatta ole linjassa tulevaisuuden tarpeiden
kanssa. Tutkimusten mukaan, noin 0,5—1 miljoonaa suomalaista tulee tarvitsemaan uudelleen kou-
luttamista omassa ammatissaan vuoteen 2030 mennessa (Jarvilehto 2019). Euroopan parlamentin
mukaan koulutuksella tulee olemaan valtava rooli pitkan aikavalin ty6ttdmyyden estadmisessa ja

tydvoiman ammattitaidon ajan tasalla pitdmisessa (Euroopan parlamentti 20.6.2023).

Kuinka tekoalyn tuomia mahdollisuuksia voi hyddyntaa ja millaista uutta osaamista se vaatii?
Tassa opinnaytetydssa pyritddn vastaamaan tahan kysymykseen. Opinnaytetydn tavoitteena on
luoda kokonaiskuvaa siitd, miten HR-ammattilaisen rooli ja osaamistarpeet ovat kehittymassa teko-

alyteknologian yleistyessa tyopaikalla.
1.1 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, millaista osaamista tekoalyn hyddyntadminen tydssa vaatii.
Opinnaytetydn paaongelma on "Millaista uutta osaamista tarvitaan?”. Alaongelmia ovat "Miten HR-
ammattilaisen rooli muuttuu?”, "Mika on tekoalyn nykyinen rooli HR:ss&?”, "Millaista moderni HR
osaaminen on?”, "Millaista on vastuullinen tekoalyn kaytt6?”. Opinnaytetyon pohjalta lukija saa ka-
sityksen siitd, millaista osaamista hanen taytyy kehittaa, pystydkseen hyddyntdmaan tekoalya tyos-

saan.

Ty6 on rajattu koskemaan henkiléstohallinnon tyéta, koska ty6 sisaltaa paljon tehtavia, jotka voivat
hyotya tekoalysta tyévalineend. Tekoalyn rooli opinndytetydssa on rajattu koskemaan generatiivi-

sia tekoalyohjelmia.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta | Tulokset Haastattelu
(luku) (luku) kysymykset
1. Miten HR-ammattilaisen rooli muuttuu
3.1 5.2 Teema 2.
2. Mika on tekoalyn nykyinen rooli HR:ss&?
3.2 5.3 Teema 3.
3. Millaista moderni HR osaaminen on?
3.3 51 Teema 1

4. Millaista on vastuullinen tekoalyn kaytto?

22,23 54 Teemat3ja4




1.2 Toimeksiantaja

Aihe tutkimukselle syntyi, kun huomasin tekoalyohjelmien kayton yleistyvan tydskennellessani toi-
meksiantajayrityksessa. Tyodntekijat suorittivat erilaisia kursseja ohjelmien kayttédn. Toimeksianta-
jayrityksessa tekoalyn integroiminen paivittaiseen tydhon on jo niin pitkalla, ettei opinnaytetyon lop-
putulos valttdamatta tuo esille heille uutta tietoa. Moni yritys ei kuitenkaan valttamatta viela aja hen-
kildstodan hyddyntdamaan tekoalya tydssaan samalla tasolla. Opinnaytetyon tuloksella voi olla suuri
hy6ty niin yksilolle, kuin kokonaiselle organisaatiolle, jos tarkoituksena on kehittdd osaamista teko-

alyn kaytdn suhteen.

Vaisala Oyj on suomalainen pérssiyhtid, joka on erikoistunut sda-, ymparisto- ja teollisuusmittauk-
siin. Yrityksen on vuonna 1936 perustanut professori Vilho Vaisala. Tuolloin Vaisala myi ensimmai-
set radiosondit Massachusetts Institute of Technology:lle Yhdysvaltoihin. Nykypaivana Vaisala in-

vestoi merkittavasti tutkimus- ja kehitystoimintaa.

Vuonna 2022 yrityksen liikevaihto oli 514,2 miljoonaa euroa ja kayttokate 62,5 miljoonaa euroa.
Yritys investoi vuonna 2022 yli 62 miljoonaa euroa tutkimus- ja kehitystoimintaan. Vaisala on sitou-
tunut edistdmaan kestavia ratkaisuja ja liiketoimintakaytantéja, mika heijastuu heidan missiossaan:

”Havaintoja paremman maailman puolesta”. (Vaisala Oyj 2023.)



2 Tekoaly

Modernin tekoalyn kehitys voidaan katsoa alkaneeksi vuonna 1950, kun Alan Turing ja John Von
Neumann kehittivat abstraktia laskentamallia hyddyntavan koneen nimelta Turingin kone. Vaikka
kone ei todellisuudessa ollut tekoaly, toimi se teoreettisena perustana sille, mita tietokoneet voivat
tehda. Tekoaly termi sai alkunsa vuonna 1956, kun John McCarthy kaytti sitd kutsuessaan koolle

alan tutkijoita Darthmouthin yliopistossa jarjestettyyn konferenssiin. (Council of Europe s.a.)

Tekoalylla tarkoitetaan tietokonejarjestelmia tai ohjelmia, jotka kykenevat suorittamaan tehtavia,
jotka normaalisti vaatisivat ihmisen alykkyytta. Naita tehtavia ovat esimerkiksi ongelmanratkaisu tai
paatoksenteko. (Russell & Norvig 2010, 1-2). Hannu Toivosen (2023, 33—-34) mukaan tekoaly on
kielikuva, jolla tietokoneohjelma yritetaan rinnastaa inmisen alykkyyteen. Tekoalyssa tavoitteena
on tuottaa tietokoneohjelma, joka toimii tarkoituksenmukaisella tavalla. Tarkoituksenmukainen toi-
minta on tekoalyohjelman kehittdjan maarittdma, mutta pitaa sisallaan yleensa jonkinlaista paatte-
lya, tai suuren datamaaran kasittelya. Talldin ohjelma on kehitetty paattelemaan, eika se niinkaan
ole alykas. Euroopan parlamentin (2020) mukaan tekoalylla tarkoitetaan koneen kykya kayttaa ih-
misen alykkyyteen liitettyja taitoja, kuten paattelya, oppimista, suunnittelemista tai luomista. Nyky-
paivana tekoaly on osa jokapaivaista elamaa. Esimerkiksi alypuhelinten sisdan on rakennettu
avustaja, joka kykenee vastaamaan ihmisen esittdmiin kysymyksiin, suorittamaan erilaisia tehtavia
ja ymmartamaan puhetta. Jopa Google, jota useimmat ihmiset kayttavat miltei paivittain, on Euroo-

pan parlamentin maaritelman mukaan tekoaly.

Tekoaly voidaan jakaa kahteen kategoriaan. Heikko tekoaly tai kapea tekoaly on kategoria, johon
kaikki talla hetkelld olemassa olevat tekoalyn muodot kuuluvat. Heikko tekoaly pystyy suoriutu-
maan tehtavista, jotka hanelle opetetaan varsin hyvin, mutta ei kykene poikkeamaan sille opete-
tusta tiedosta. Esimerkki heikosta tekoalysta on ohjelma, joka kykenee tunnistamaan sy6pakas-
vaimia kuvista koneoppimisen avulla. Vahva tekoaly on konsepti, jolla tarkoitetaan tekoalya, joka
kykenee imitoimaan ihmisen alykkyytta taydellisesti. Vahvalla tekoalylla tarkoitetaan esimerkiksi
robotteja, jotka kykenevat suorittamaan minka tahansa alyllisen toiminnon kuten ihmiset. (Merilehto
2018, 18-23.)

21 Generatiivinen tekoaly

Generatiivinen tekoaly on tekoalyjarjestelma, joka kykenee luomaan uutta sisaltd, kuten kuvia tai
tekstia. Tekoalyn tuottama sisaltd perustuu sille aiemmin opetettuun dataan. (McKinsey & Com-
pany 2023.)



Yksi tunnetuimmista generatiivisen tekoalyn arkkitehtuureista on Generative Adversarial Networks
(GAN). GAN mallissa on kaytossa kaksi neuroverkkoa, toinen luova ja toinen arvioiva. Neuroverkot
kilpailevat toistensa kanssa, kunnes luotu data on riittdvan vakuuttavaa. (Kishore 16.12.2018).

GAN mallia hyddynnetaan yleisimmin kuvien ja videoiden generointiin.

Toinen yleinen generatiivisen tekoalyn malli on Generative Pre-trained Transformer (GPT). GPT
mallissa jarjestelma koulutetaan kayttamalla todennakoisyyspohjaista mallia, joka ennustaa tekstin
seuraavan osan. Koulutusvaiheen aikana jarjestelma oppii ymmartamaan tekstin kieliopin, sanas-
ton ja kontekstin. OpenAl:n kehittama ChatGPT hyodyntadd GPT mallia. Kun ChatGPT saa syot-
teen, esimerkiksi kysymyksen, se muodostaa vastauksen sana kerrallaan kayttaen sille aiemmin
opetettua dataa. (Hetler 2023.)

Generatiivisella tekoalylla odotetaan olevan valtava vaikutus maailmantalouteen tulevaisuudessa.
Mckinsey & Companyn tuoreen tutkimuksen mukaan generatiivinen tekoaly voi lisata tuottavuuden
kautta lisatd maailmantalouteen 2,6—4,4 biljoonaa dollaria vuosittain. Tutkimuksen mukaan pelkas-
tdan pankkialalla tekoaly voisi tuoda mukanaan arviolta 200—340 miljardia dollaria vuosittain. Suu-
rimmat mahdollisuudet generatiivisen tekoalyn hyodyista tutkimuksessa huomattiin asiakaspalve-
lussa, myynnissa ja markkinoissa, ohjelmistokehityksessa, seka tutkimuksessa ja tuotekehityk-

sessa. (Mckinsey & company, s. 5.)
2.2 Tekoalyn eettiset kysymykset

Tekoalyn vaikutus kaikilla yhteiskunnan aloilla on kasvanut merkittavasti vime vuosikymmenella.
Vaikka tekoaly tuo mukanaan lukuisia mahdollisuuksia, kuten parempia tapoja potilaiden diagno-
sointiin, se tuo mukanaan myds monia eettisia ja vastuullisuus kysymyksia. Tassa luvussa kasitel-

Iaan muutamia naista eettisyyteen ja vastuulliseen liittyvia haasteita.

Ensimmainen ja ehka yleisin haasteista on syrjinta ja ennakkoluulot. Tekoaly algoritmien on jois-
sain yhteyksissa huomattu vahvistavan jo olemassa olevia ennakkoluuloja liittyen esimerkiksi ro-
tuun tai sukupuoleen. Syy tahan I6ytyy usein tekodlyn kouluttamiseen kaytetysta datasta, joka si-
saltda ihmisen aiemmat paatdkset ja tavat toimia. (Helsingin yliopisto s.a.). Yksinkertaisena esi-
merkkina tasta voidaan kayttaa Amazonin vuonna 2014 kehittdamaa algoritmia, jonka tarkoitus oli
tunnistaa satojen hakijoiden joukosta parhaat. Algoritmi koulutettiin arvioimaan hakijat etsimalla an-
sioluetteloista yhtalaisyyksia ansioluetteloihin, jotka Amazon oli vastaanottanut edeltavan kymme-
nen vuoden aikana. Suurin osa vastaanotetuista ansioluetteloista tuli miehilta, joten algoritmi oppi

hylkimaan ansioluetteloita, joissa mainittiin esimerkiksi naisten uintiseura. (Dastin 11.10.2018.)

Toinen merkittava eettinen haaste on tietosuoja ja yksityisyys. Yksityisyys data kontekstissa tar-

koittaa henkildn oikeutta pitda henkilokohtainen data luottamuksellisena ja suojattuna luvattomalta



kaytolta. Tekoalyohjelmat vaativat toimiakseen valtavan maaran dataa. Hyvin usein tama data on
keratty kohteiden tietamatta, tai heidan siihen suostumatta, joka puolestaan johtaa mahdollisiin
puutteisiin yksityisyydessa. Kun dataa on keratty, se saatetaan myyda tai vapauttaa kolmansien
osapuolten kaytettavaksi. (Van Rijmenam 17.2.2023.) Henkilosta kerattya dataa voidaan kayttaa
esimerkiksi kohdennettuun mainontaan. Verkkosivut ja palvelut kerdavat kavijdistdan dataa seu-
raamalla heidan kayttaytymistaan, sitéd mita he verkossa hakevat ja mista he tykkaavat (Matskis
15.2.2019).

Generatiiviset tekoalyohjelmat vaativat toimiakseen komentokehotteita. Komentokehotteet saatta-
vat itsessaan sisaltda henkildtietoja tai yritykselle luottamuksellisia tietoja. Esimerkkina tasta voi-
daan kayttdd Samsungin tietovuotoa, joka johti organisaation laajuiseen kieltoon kayttda Chat-
GPT:ta ja sen kaltaisia chatbotteja. Yrityksen tydntekijat olivat syéttaneet lahdekoodia ChatGPT
ohjelmaan tarkistaakseen 10ytdako se koodista virheita. Kaikki data, jonka ChatGPT vastaanottaa
sailytetaan palvelun kehittdjan OpenAl:n puolesta. Dataa kaytetaan palvelun kehittdmiseen, jolloin

se myos mahdollisesti paatyy vaariin kasiin. (Mauran 2.3.2023.)

Tekoalya koskevaa lainsaadantoa ei ole viela olemassa, mutta tallainen on Euroopan parlamentin
kasittelyssa. EU:n tekoalya koskeva lainsaadanto pyrkii olemaan maailman ensimmainen alaa saa-
televa viitekehys, jonka tarkoituksena on suojella EU:n kansalaisia. Euroopan parlamentti tahtaa
lainsdadanndlla siihen, etta kaikki EU:ssa kaytetyt tekoalyohjelmat ovat turvallisia, l1apinakyvia,
seurattavia, syrjinnasta vapaita ja ymparistolle ystavallisid. EU:n ndkemys on se, etta tekoalyohjel-
mien tulee ennen kaikkea olla automaation sijasta ihmisen valvomia. Nain ollen suuri osa tekoalya
koskevista eettisista haasteista tulee saatelyn kautta ratkaistuksi. Lainsadadannon arvioidaan ole-

van valmis vuoden 2023 loppuun mennessa. (Euroopan parlamentti 8.6.2023.)

Vaikka tekoalya koskevaa lainsaadantoa ei ole viela olemassa, tarjoaa EU yritykselle tydkaluja
oman palvelunsa eettisyyden arviontiin. Vuonna 2018 kokosi tekoalyasiantuntijoista koostuvan tyo-
ryhman, jonka tehtavana oli koostaa alustavat tekoalyn etiikan linjaukset. Vuonna 2020 valmistu-
neiden linjausten mukaan vastuullinen tekoaly koostuu seitsemasta paa kategoriasta, jotka ovat
ihmisen valvonta, turvallisuus, yksityisyys, lapinakyvyys, diversiteetti ja syrjimattomyys, ympariston
hyvinvointi ja vastuu. Valmistunut linjaus toimii kysymysten kautta itsearvioinnin tyékaluna, jotta yri-
tys voi varmistua kehittdmansa tekoalyn eettisyydesta ja vastuullisuudesta. (Euroopan komissio
17.7.2020.)

Tekoalyn eettisyys on kasvava puheenaihe, joka on saamassa osakseen saantelyd Euroopan
Unioni tasolla I&hitulevaisuudessa. Tutkimusprofessori Tuomo Alasoinin mukaan vastuu tekoalyn

etiikasta tydelamassa on yksildiden itsensa vastuulla. Alasoinin mukaan tahan auttaisi, jos eettisia



kysymyksia varten olisi kansainvalisesti hyvaksyttyja saantoja tai asiantuntijaelimid. (Sarkkinen
26.3.2019.)

2.3 Tekoalyteknologian mahdollisuudet ja uhat

Tekoaly avaa ovia monilla aloilla, mullistaen terveydenhuollon tarkemmilla diagnooseilla ja tehok-
kaammilla hoidoilla (IBM 11.6.2023). Liikenteessa se mahdollistaa autonomiset ajoneuvot, paran-
taen liikenne turvallisuutta ja sujuvuutta. Teollisuudessa tekoaly optimoi tuotantoprosesseja ja en-
nakoi huoltotarpeita, kun taas rahoitus- ja kauppa-alalla se auttaa ymmartamaan markkinatrendeja

ja asiakastarpeita syvallisemmin. (Metyis 28.2.2023.)

Tekoaly voi omalta osaltaan auttaa taistelussa ilmastonmuutosta vastaan. Toki vaikutuksia on niin
positiivisia kuin negatiivisia. Monet yritykset ovat jo alkaneet kehittaa tekoalyprojekteja, joiden tar-
koitus on torjua ilmastonmuutosta. Microsoftin Al for Earth” -projekti on suunniteltu tukemaan te-
koalyprojekteja, jotka taistelevat maailmanlaajuista ilmastonmuutosta vastaan. (The Guardian s.a.)
Tekoaly ja koneoppiminen ovat tehneet datan kerddmisesta ja tulkitsemisesta tehokkaampaa, joka
puolestaan parantaa datavetoista paatdoksentekoa ilmastotoimissa. Tekoalya voidaan hyédyntaa
esimerkiksi sddolosuhteiden ennustamisessa, hiilidioksidipaastdjen eliminoinnissa eri aloilla ja uu-

distuvan energian kehittdmisessa. (Euroopan komissio 12.9.2019.)

Toisaalta tekoalyn kaytté voi myods kiihdyttaa ilmastonmuutosta. Tekoaly vaatii toimiakseen paljon
laskentatehoa, dataa ja infrastruktuuria, joka puolestaan vaatii valtavat maarat energiaa. Suurite-
hoisten palvelimien ja tietokoneiden valmistaminen tuottaa paljon hiilidioksidia ja vaarallista jatetta.
YK:n tekoalyneuvoja Neil Sahotan mukaan avain tekoalyn kayttamiseen ilmastonmuutoksen torjun-
nassa on innovatiivinen ajattelu. Hanen mukaansa kehityksessa on 16ydettava uusia tapoja valmis-
taa ja kayttaa palvelimia. Myds ohjelmiston kehittamisessa on I0ydettava ratkaisuja tekoalyn ener-

giatehokkaamman toiminnan puolesta. (Ajao 28.4.2022.)

Laajimmin tekoalyn kehittyminen ja sen laajamittainen kayttoonotto on herattanyt huolta sen vaiku-
tuksista tyomarkkinoihin. Monet asiantuntijat ovat analysoineet tekoalyn mahdollisia vaikutuksia
tyopaikkojen maaraan ja laatuun. Automaation vaikutus tyopaikkoihin ei ole uusi kasite, silla se al-
koi korvaamaan tydpaikkoja tehtaissa jo 1760-luvulla. (Bultitude 19.7.2023.) Pelkastaan 2000-lu-
vun puolella automaatio on korvannut noin 1,7 miljoonaa tydpaikkaa paasaantdisesti valmistusteol-
lisuudessa. (Reiff 15.6.2023.) On siis olemassa uhka, etta tekoaly tulee korvaamaan tydpaikkoja,
joissa tyotehtavat ovat toistuvia. YK:n kansainvalisen tydjarjeston tutkimuksen (2023) mukaan, on
kuitenkin hyvin todennakoista, etta generatiivinen tekoaly tulee muokkaamaan tyotehtavia niiden

tuhoamisen sijasta vaikuttaen tyon intensiteettiin ja autonomiaan. Euroopan parlamentin mukaan



14 % tybpaikoista OECD-maissa on automatisoitavissa ja 32 % tehtavista voi muuttua laajasti.
(Euroopan parlamentti 20.6.2023.)

2.4 Osaaminen

Teknologian, automaation ja tekoalyn lisdantyminen tydpaikoilla luo uusia odotuksia tydntekijdiden
osaamisen kannalta. Esimerkiksi teknologiset, sosiaaliset, emotionaaliset seka kognitiiviset taidot
ovat ja tulevat olemaan yha tarkedmpia. Samalla perinteisten fyysisten ja manuaalisten taitojen
tarve tydssa putoaa. (Mckinsey & company 2018.) Opetushallituksen vuonna 2019 laatimassa ra-
portissa tarkastellaan osaamisten merkityksen muutosta, seka tarkeimpia osaamisia vuodelle
2035. Raportin mukaan etenkin digitalisaatio heijastuu tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Eniten tar-
vittavaa tyoelamaosaamista ovat raportin mukaan digitaalisten ratkaisujen hyoédyntamisosaaminen,
digitaalisten alustojen hyddyntamisosaamisen, seka digitaalisten toimintojen hallinta- ja ohjaustai-
dot. Kansalaisen digitaitojen osalta raportti listaa tarkeimmiksi tiedon arviointitaidot, digitaaliset

kommunikointitaidot, seka tiedon digitaaliset jakamistaidot. (Opetushallitus 2023.)

Tekoalyn hyédyntadminen vaatii taitoja, joiden ei valttdmatta olettaisi liittyvan teknologiaan. Hyddyn-
tadkseen tekoalya vastuullisesti ja eettisesti, tulee kayttajan itse arvioida, missa tilanteissa tekoalya
voi hyédyntaa, ja milloin sen vastauksiin voi luottaa. (CNBC 9.5.2023.) Microsoftin (2023) raportin
mukaan 82 % esihenkildista uskoo tydntekijdidensa vaativan uutta osaamista tekoalyn hyédynta-
miseksi. Raportissa teetetyn kyselyn mukaan kolme tarkeintd osaamisen kategoriaa tekoalyn kon-
tekstissa ovat analyyttinen arviontikyky, joustavuus ja emotionaalinen alykkyys. Analyyttisella arvi-
ointikyvylla tarkoitetaan kykya arvioida, milloin kayttaa tekoalya ihmisen sijasta. Joustavuudella tar-
koitetaan kykya sopeutua nopeasti tekoalyn integroimiseen tyoprosesseissa. Emotionaalisella alyk-
kyydella taas tarkoitetaan kykya arvioida, milloin kayttaa ihmisen alykkyytta tekoalyn sijasta. Nai-
den lisksi raportissa tarkeiksi osaamisen kategorioiksi mainitaan myos alyllinen uteliaisuus, en-

nakkoluulojen arviointi ja kasittely, luova arviointi, seka tekoalyn delegointi.

Tarkeita taitoja tekoalyn hyddyntamiseksi ovat myds datanlukutaito, digitaaliset taidot, etiikan ym-

marrys seka maalaisjarki. Tekoaly on nopeasti kehittyva ala ja sen vaikutus yksil6ihin ja yhteiskun-
taan on suuri. Tekoaly tydpaikoilla ei ole ohimeneva villitys, vaan uusi pysyva tydkalu, joten on yk-
silén vastuulla kehittdd omaa osaamistaan hyddyntaakseen tekoalya tehokkaasti, vastuullisesti ja

eettisesti. (Ambur 10.8.2023.)



3 Henkilostohallinto

Mannistdén (2017) mukaan henkiléstdhallinnon tehtavana on tukea yrityksen liiketoiminnan tavoit-
teita varmistamalla, etta oikea henkil on juuri oikeassa tehtavassa. Yksittainen HR rooli ei ole
sama kaikissa organisaatioissa. Pienemmissa organisaatioissa kaikki henkiléstdéhallinnon eri aluei-
siin liittyvat tehtavat saattavat kuulua yhdelle henkiléille. Isommissa organisaatioissa vastuualueet
on jaettu laajemmin. Esimerkkeja yleisistd HR toiminnoista ovat rekrytointi, osaamisen kehittami-

nen, palkkahallinto, tydhyvinvointi seka sitouttaminen ja palkitseminen.

Yhdysvaltalaisen professorin David Ulrichin vuonna 1955 kehittamassa henkilostdjohtamisen mal-
lissa (kuva 1) henkildéstojohtaminen on jaettu neljaan osa-alueeseen. Malli kuvaa miten henkil6sté-
johtaminen vaikuttaa yrityksen toimintaan strategisella ja operatiivisella tasolla. Nelikenttamallin on
tarkoitus toimia tyokaluna roolien ja toimintojen maarittelyssa. Malli pyrkii osoittamaan, etta henki-
I6stohallinnon tulisi olla monipuolinen toiminto, joka ei ainoastaan keskity hallinnollisiin henkilosto-
hallinnon tehtaviin. (O’'Donoghue 17.6.2021.)

Strateginen painopiste

Strateginen Muutoksen ja
henkildsto- uudistumisen
johtaminen johtaminen
Strateginen Muutoksan
kumppani adistdji
Prosessit Ihmiset
Yrityksen perus- Henkilostén
rakenteiden chjaus ja
johtaminen sitouttaminen
Hallinnellinen Henkilgstan
asiantuntija kehittijs

Operatiivinen painopiste

Kuva 1. Dave Ulrich: Henkildstéjohtamisen nelikenttd (mukaillen Kalliosalmi 2016)

Nykypaivana henkildstohallinto on keskeinen osa organisaationi strategiaa. Se keskittyy yha enem-
man tyontekijoiden hyvinvoinnin ja sitoutumisen edistamiseen, seka organisaation kulttuurin ja ar-
vojen vahvistamiseen tyoyhteisossa. Henkilostohallinto on organisaatiolle strateginen kumppani,
joka auttaa yritysta saavuttamaan tavoitteensa ja pysymaan kilpailukykyisena muuttuvassa liiketoi-

mintaymparistéssa. (Komm, Pollner, Schaninger & Sikka 21.3.2021)
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3.1 Henkilostohallinnon tulevaisuuden trendit

Henkildstdéhallinnon tulevaisuus on kiehtova alue, joka heijastaa tydeldaman ja organisaatioiden no-
peaa kehittymista. Teknologian merkittdvyyden kasvu, sukupolvien valinen vaihtuvuus tyopaikoilla
ja globaalit yhteiskunnalliset muutokset ovat kaikki tekijoita, jotka muovaavat henkildstéhallinnon

roolia ja toimintatapoja.

Teknologian merkittavyyden kasvu tyopaikoilla on trendi, joka vaikuttaa myés henkildstéhallinnon
tyohon. Tutkimusten mukaan maailman laajuinen tuottavuus on seisahtanut, ja kehitys on ollut
vuoden 2020 piikkiin verraten hyvin alhainen. (The Conference Board 17.5.2023). Henkildstohallin-
nolla tulee tulevaisuudessa olemaan rooli yrityksen tuottavuuden kasvattamisessa. Vuonna 2024
henkiléstohallinnon tulee 16ytaa ratkaisuja, jotka kannustavat tydvoiman tuottavuutta. Naita ratkai-
suja voi olla esimerkiksi dynaamisten tavoitteiden asettaminen, tuloksen seuraaminen ja tuotta-
vuutta lisdavien tyokalujen kayton kannustaminen. Generatiivinen tekoaly voi olla yksi ratkaisu tyo-
voiman tuottavuuden lisddmiseen. Tutkimusten mukaan generatiivisen tekoalyn on huomattu kas-

vattavan tuottavuutta kirjoitustydssa 37 % ja samalla lisdavan tyon laatua 20 %. (Van Vulpen s.a.)

Van Vulpenin mukaan toinen mahdollisista tulevaisuuden HR trendeista on DEI, joka on lyhenne
sanoista diversity eli monimuotoisuus, equity eli yhdenvertaisuus seka inclusion eli inkluusio. Jois-
sain yhteyksissa lyhenteeseen voidaan lisata sana belonging, jolla tarkoitetaan yhteis66n kuulu-
mista. (Findem s.a.). Gartnerin tutkimuksen mukaan 44 % vastaajista kokee heidan kollegoidensa
olevan vieraantuneita DEI toimista (Gartner 10.5.2022). Priyanka Banerjeen (2023) mukaan Suo-
messa monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion edistdminen on viela alkutekijoissa.
Banerjeen yritys BusinessWiz tarjoaa suomalaisille yrityksille ratkaisuja paatoksentekoon koskien
yritysten DEI strategiaa. Hanen mukaansa suuri osa suomalaisista yrityksista ei tieda, mita DEI tar-
koittaa. (Yrittajat 24.3.2023).

Henkildstohallinto voi vaikuttaa toimillaan DEI tavoitteisiin monin eri tavoin. Inklusiivisen rekrytointi
strategian luominen on yksi naista tavoista. Tyopaikkailmoitus on usein mahdollisten tyontekijoiden
ensimmainen kontakti yritykseen. Kun tyopaikkailmoituksissa on otettu huomioon DEI nakokulmat,
voi se lisata eri ihmisryhmiin kuuluvien ihmisten hakemuksia. TyOpaikkailmoituksissa tulisi valttaa
sanoja, jotka voivat vieraannuttaa osan mahdollisista hakijoista. Usein jotkin kaytetyista sanoista
voivat olla esimerkiksi maskuliinisia. (Success finder 2022). N&itd sanoja on esimerkiksi esimies,

joka on jo monissa yrityksissa korvattu sanalla esihenkild (Duunitori 2020).

Kun esimerkiksi tekoalya aletaan yhdistda henkildstdhallinnon toimintoihin, on hyva huolehtia, etta
se ei romuta yrityksen DEI tavoitteita. Tekoalylla on mahdollista vahvistaa jo olemassa olevia en-

nakkoluuloja. Tama johtuu siita, ettd ennakkoluulot on upotettu dataan, jota tekoaly kayttaa
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toimiakseen. Jotta voidaan varmistua siita, ettd nama ennakkoluulot eivat vaikuta tekoalyohjelman
toimintaan, tarvitaan ihmisen tarkkaa valvontaa jokaisessa vaiheessa kehityksesta kayttéonottoon.
(Bastian 8.5.2023.)

3.2 Tekoaly ja HR

Tekoalylle on henkildstohallinnossa monia mahdollisia kayttokohteita. Eightfold Al:n teettdman ky-
selyyn vastanneista organisaatioista 78 % kayttavat tekoalya tyontekjiatietojen yllapitoon, 77 %
palkkahallintoon, 73 % rekrytointiin, 72 % suorituksen johtamiseen ja 69 % perehdytykseen. (Eight-
fold Al 2022). Hyddyntamalla tekoalyd HR tydssa, voidaan maksimoida tuottavuus, minimoida ku-
luja seka vapauttaa tyontekijdiden aikaa muihin tehtaviin. Tekodlyn avulla voidaan myds tukea
paatdksen tekoalya, silla kone pystyy tulkitsemaan suuria maaria dataa ihmista paremmin. (Ash-
fords 30.8.2023).

Rekrytointiin sisaltyy paljon rutiinin omaisia tehtavia. Nama tehtavat voivat olla aikaa vievia ja vaati-
vat usein huolellista tarkastelua ja analysointia. Tekoalyohjelmat kykenevat kasittelemaan ja analy-
soimaan suuria tietomaaria nopeasti, joka tekee siita tehokkaan tydkalun rekrytoijan tueksi. Teko-
alyn avulla voidaan automatisoida hakemusten kasittely prosessi lahes kokonaan. Silla voidaan
skannata ansioluetteloita ja hakemuksia, etsien niista tyotehtavaan relevanttia tydkokemusta, kou-
lutustaustaa tai avainsanoja. Nain ollen tekoaly ei ainoastaan nopeuta rekrytointiprosessia, vaan
vapauttaa aikaa tarkeampiin tehtaviin ja varmistaa etta kaikki parhaiten sopivat hakijat tulevat huo-
mioiduiksi. (Agouridis 9.10.2023).

Yleisesti asiakaspalvelu kaytossa olevat chatbotit ovat alkaneet yleistya myds henkilostohallinnon
puolella. Chatbottien avulla tydntekijat voivat saada vastauksia tydsuhdetta koskeviin kysymyksiin
kellonajasta riippumatta. Samalla HR asiantuntijoiden aikaa vapautuu aikaa muihin tehtaviin. Isom-
mille yrityksille chatbotti voi olla myos erittain kustannustehokas ratkaisu. Useampi ihminen voi ky-
sya samaa kysymysta botilta samaan aikaan, toisin kuin ihmiselta, joka voi vastata vain yhteen ky-

symykseen kerrallaan. (Pophal-Grensing 24.5.2022.)

Chatbotit hyédyntavat luonnollisen kielen kasittelya ja koneoppimista. Ne voivat ymmartaa, kom-
munikoida ja automatisoida toimintoja tukemaan tyontekijoita. Esimerkiksi chatbotti voi ohjata uusia
tyontekijoita perehdytysprosessissa, vastata usein kysyttyihin kysymyksiin, ehdottaa oppimisre-
sursseja tai tarkistaa kaytettavissa olevat lomapaivat. (IBM 2.8.2023).

Tekoalyn hyodyntaminen henkilostohallinnossa nostaa esiin myos huolia. N&ita huolia ovat esimer-
kiksi yksityisyys ja kyberturvallisuus. Tyontekijoiden yksityisyys tulee ottaa huomioon datanhallinta-

strategiassa ennen kuin tekoalyjarjestelmia aletaan kayttaa henkilékohtaisen datan hallinnassa. On
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myos tarkeaa informoida tyontekijoita siita, mita tietoa keratédan ja mihin sita tekoalyjarjestelméassa
kaytetaan. (IBM 9.10.2023.)

3.3 HR osaaminen nyt ja tulevaisuudessa

Henkilostohallinnon tydssa keskiossa on aina ollut organisaation tarkein voimavara: ihmiset. Nyky-
aikaisen HR-ammattilaisen osaaminen ei rajoitu pelkastaan perinteisiin tehtaviin, kuten rekrytointiin
tai palkanlaskentaan. Sen sijaan se kattaa laajan kirjon taitoja, jotka ulottuvat strategisesta suunnit-
telusta ja organisaationmuutosten hallinnasta teknologiseen osaamiseen ja data-analyysiin. Taman
lisaksi eettiset ndkodkulmat, monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistaminen seka tyéhyvinvoin-

nin ymmartaminen ovat nousseet pinnalle entistd enemman. HR-osaaminen tarkoittaa kykya yhdis-
taa liilketoiminnan tarpeet ja henkildston hyvinvointi siten, ettd molemmat tukevat toisiaan ja edista-

vat organisaation menestysta. (Mannisté 2017.)

Kun puhutaan yksilon kyvysta suoriutua tietyista tehtavista tai toiminnoista, ei puhuta osaamisesta
vaan kompetensseista. Kompetenssi koostuu tiedon, taidon, asenteiden ja kykyjen yhdistelméasta.
Esimerkiksi organisaatiossa kompetenssi voi viitata siihen, mita tydntekijan odotetaan osaavan ja

miten hanen odotetaan toimivan tietyssa roolissa tai tehtdvassa. Organisaatiot voivat maaritella ja

arvioida kompetensseja rekrytoinnissa, koulutuksessa ja urakehityksessa. (Beckett 3.5.2023).

Kompetensseista voidaan muodostaa erilaisia kompetenssimalleja. Kompetenssimalli maarittaa,
millaiset tiedot, taidot ja kayttaytymismallit ovat oleellisia jossain tietyssa tydtehtavassa onnistu-
miseksi. Mallia voidaan hyddyntaa tydsuhteen elinkaaren eri vaiheissa rekrytoinnista suoriutumisen
seurantaan. (Andreev 17.6.2023.)

Society for Human Resource Managementin koostamassa kompetenssimallissa (2016) HR rooliin

littyvat kompetenssit on jaettu yhdeksaan teemaan:

Society for Human Resource Managementin koostamassa kompetenssimallissa (2016) HR rooliin
liittyvat kompetenssit on jaettu yhdeksaan teemaan:
1. Kommunikaatio
- Maaritelma: kyky kommunikoida tietoa tehokkaasti.

o Esimerkkeja ominaisuuksista: suullinen kommunikaatiotaito, kirjallinen kommuni-
kaatiotaito, esiintymistaito, diplomaattisuus, aktiivinen kuuntelu ja fasilitointi tai-
dot

2. Suhteiden hallintaan
- Maaritelma: kyky hallita kanssakaymisia tukien organisaation tavoitteita.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: verkostoitumistaidot, asiakaspalvelutaidot, neu-

vottelu- ja konfliktinhallintataidot, lapinakyvyys ja keskinainen kunnioitus.
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3. Eettinen toiminta
- Maaritelma: kyky integroida yrityksen ydinarvot, rehellisyys ja vastuullisuus kaikkiin or-
ganisaatio- ja liiketoimintakaytantoéihin.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: hyvien suhteiden rakentamistaidot, luottamuksen
rakentamistaidot ja ammattimaisuus.
4. HR tietamys
- Maaritelma: tietamys HR periaatteista, kaytannoista ja toiminnoista.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: strateginen lilkketoiminta johtaminen, henkildston
kehittdminen, riskien hallinta ja muutosjohtaminen.
5. Liiketoimintatietamys
- Maaritelma: kyky ymmartaa ja hyddyntaa informaatiota organisaation strategisten ta-
voitteiden hyvaksi.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: strateginen ketteryys, liiketoimintaymmarrys, tek-
nologia ymmarrys ja ymmarrys HR analytiikasta.
6. Kriittinen arviointi
- Maaritelma: Kyky ymmartaa informaatiota ja tehda sen pohjalta paatoksia.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: objektiivisuus, kriittinen ajattelu, ongelman ratkai-
sutaidot, paatoksentekotaidot ja tiedonhallintataidot.
7. Globaali ja kulttuurillinen tehokkuus
- Maaritelma: kyky arvostaa ja ymmartaa nakemyksia eri Iahtékohdista.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: globaali ndkemys, monimuotoinen perspektiivi,
empatia ja kulttuurillinen tietoisuus.
8. Johtaminen ja ohjaaminen
- Maaritelma: kyky ohjata aloitteita ja prosesseja organisaatiossa.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: projektinhallintataidot, muutoksenhallintataidot,
resurssienhallintataidot ja tavoitehakuisuus.
9. Konsultointi
- Maaritelma: kyky ohjata organisaation eri sidosryhmia.
o Esimerkkeja ominaisuuksista: ongelmanratkaisutaidot, uteliaisuus, mielikuvitus

ja projektinhallintataidot.

Nama kompetenssit ovat SHRM:an mukaan keskeisimmat kompetenssit, joita HR-ammattilaisilta
vaaditaan heidan uransa eri vaiheissa. Kompetenssit kuvaavat HR alaa kokonaisuutena, joten
kompetenssien tarkeys vaihtelee roolien ja toimintojen perusteella. Yleiset kompetenssit pysyttay-
tyvat kuitenkin samoina roolista riippumatta. Kompetenssimallin pohjalta yksilé voi muodostaa esi-

merkiksi kartan tukemaan omaa ammatillista kehittymista.
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Alla nakyvassa kompetenssien T-mallissa on maaritelty viisi tarkeintd kompetenssia HR-ammatti-
laiselle vuoteen 2030 mennessa. (Veldsman 2023.) T-mallissa (kuva 2) kuvataan osaamista sijoit-
tamalla osaamisen eri alueet rinnakkain vaakasuunnassa. Rivissa olevien osaamiskategorioiden
on tarkoitus sopia kaikille HR-ammattilaisille roolista riippumatta. Pystysuorassa palkissa kuvataan
syvempaa osaamista, joka vaihtelee roolin mukaan. Naista kaksi oleellisinta tekoalyn kontekstissa

ovat data literacy eli datanlukutaito, seka digital agility eli digitaalinen ketteryys.

Business Data Digita People Execution
Acumen Literacy Agi Advocacy Excellence

Context Interpretation Data-Driven Technology Culture & Wellbeing Action Drientation
Commercial Fluency Bnalytics ST R4t Change Navigation Problem Solving
Ctlstumi; Translation Digital Aptitude Risk M'rtl'lllgat'lm [ Interpersanal Skills
Understanding Digital Adoption Ethics

Strategy Co-Creation Sustainability

Specialist Competencies
Awareness and Attraction
People Experience and Culture

Business Transformation

Talent Growth
Digital HR
People Operations

Leards Self
Leads Others
Leads Drganization

Kuva 2. Osaamisen T-malli HR ty6ssa (Veldsman 2023)

Teknologian rooli tydssa on kasvanut digitalisaation my6ta runsaasti. Se on tuonut mukanaan uu-
sia tyOkaluja ja prosesseja, jotka ovat muokanneet henkildstdhallinnon toimintatapoja. Tama ei tar-
koita vain uusien jarjestelmien omaksumista, vaan myds datan hyddyntamista paatdksenteossa.
Datanlukutaito on osaamisen kasite, jolla tarkoitetaan kykya analysoida dataa, ymmartaa sen mer-

kitys ja soveltaa sita kaytannon toimiin. (Panetta 26.8.2021.)

Digitaalinen ketteryys on kasite, joka on noussut esiin digitalisaation myota. Digitaalisella ketteryy-
della tarkoitetaan muun muassa henkilén kykya soveltaa ja hyddyntaa erilaisia digitaalisia tyoka-
luja. Lisaksi digitaalisella ketteryydella voidaan tarkoittaa henkilon mielipiteita ja asenteita digitaali-
sia tyokaluja kohtaan. Digitaalinen ketteryys vaatii henkiléltd teknologisen osaamisen lisdksi eten-
kin halukkuutta ja kykya jatkuvaan oppimiseen. (Van Der Horst 11.8.2021.) Lisaksi Veldsmanin
(2023) mukaan, HR organisaatiolla tulee olemaa uusi rooli teknologioiden kayttdonoton fasilitaatto-
rina. HR organisaation tulee luoda henkildstolle ymparistd, joka kannustaa uusien teknologioiden,

kuten tekoalyn kayttdmiseen tydssa.
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Mallissa korostetaan myds henkiléstohallinnon muuttuvaa roolia yrityksen paatoksiin vaikuttajana.
Moderni HR ty6 vaatii liketoimintaymmarrysta. Liiketoimintaymmarryksella tarkoitetaan henkilon
kykya ymmartaa yrityksen liiketoimintaa ja siihen vaikuttavia toimia. Liiketoimintaymmarrys vastaa
esimerkiksi kysymyksiin kuten "Miten yritykseni tekee voittoa?” tai "Mihin yrityksen strategiset paa-

tokset pohjautuvat?”. (Wooll 14.1.2022.)
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4 Tutkimus

Tassa luvussa kaydaan lapi laadullisen tutkimuksen piirteita, seka perustellaan sen kayttdé opinnay-
tetydssa. Toteutus ja analyysitapa on my0s esitelty tdssa luvussa. Tutkimusmenetelmana kaytettiin

teemahaastattelua. Tulokset esitellaan luvussa 5.
4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tutkimusmenetelma, joka pyrkii ymmartamaan ja tulkitse-
maan ihmisten kokemuksia, merkityksia ja nakékulmia. Kaytannossa laadullinen tutkimus antaa
tilaa tutkittavien henkildiden nakdkulmille ja kokemuksille seka perehtyy tutkittavaan ilmioon liitty-
viin ajatuksiin, tunteisiin ja vaikuttimiin. Laadullisen tutkimuksen aineiston keraamiseen voidaan
kayttaa esimerkiksi rynmahaastatteluita, yksildhaastatteluita, havainnointia tai avoimia kysymyksia
sisaltavia kyselyita. (Bhandari 22.6.2023).

Laadullista tutkimusta kaytetaan tassa opinnaytetydssa, koska aihe on suhteellisen uusi. Tuloksen
on tarkoitus olla kaytannon laheinen, joten mielestani on tarkeaa Ioytaa havaintoja ja mielipiteita
ihmisilta, jotka pohjautuvat heidan kokemuksiinsa. Laadullinen tutkimus mahdollistaa uusien nako-

kulmien ja havaintojen I6ytymisen jo tutkimus vaiheessa.
4.2 Tutkimusmenetelma

Yksi yleinen tapa tuottaa tutkimusaineistoa laadulliseen tutkimukseen on haastattelu. Tutkimus-
haastattelussa tavoitteena on tuottaa aineistoa ja tietoa tutkimusongelmaan vastaamisen tueksi.
Haastattelussa ei kuitenkaan kysyta tutkimuskysymyksia suoraan. Tutkimuskysymyksiin vastaami-
nen on tutkimuksen tekijan vastuulla, mutta vastaamisessa tietenkin hyddynnetdan haastatteluiden
tuottamaa aineistoa. Haastattelun tyyppeja ovat esimerkiksi teemahaastattelu, asiantuntijahaastat-

telu tai ryhmahaastattelu. (Kallinen & Kinnunen s.a.)

Opinnaytetyossa tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytetdan teemahaastatteluja. Teema-
haastattelussa ei kayda lapi etukateen laadittuja kysymyksia, vaan se voidaan rinnastaa keskuste-
luun, joka etenee ennalta maaritettyjen teemojen kautta. Vaikka teemahaastattelu on struktu-
roidumpi kuin avoin haastattelu teemojen ollessa kaikille haastateltaville samat, voidaan teemojen
valilla kdyda keskustelua ilman tarkkaa jarjestysta. Teemahaastattelussa korostuvat ihmisten tul-
kinnat ja mielipiteet. Vaikka ennalta paatetyt teemat tuovat luovat joitain rajoitteita, annetaan haas-
tateltaville tilaa vapaalle puheelle. Teemahaastattelun pohjalta saatu data voidaan analysoida hel-
posti teemoittain. On kuitenkin hyva huomata, ettd ennakkoon maaritetyt teemat eivat valttamatta
ole samat kuin ne teemat, jotka aineiston analysoinnissa osoittautuvat oleelliseksi. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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4.3 Toteutus

Kaikki haastattelut toteutettiin Microsoft Teams -ohjelmalla, koska se mahdollistaa haastatteluiden
helpon toteutuksen ja tallentamisen. Haastatteluihin varattiin aikaa noin 30 minuuttia, mutta aika-
taulu oli joustava, jos jokin aihe vei enemman aikaa. Haastattelut toteutettiin marraskuun aikana.
Osallistujat valittiin niin, etta heilla oli monipuolista kokemusta ja osaamista niin HR-alalta, kuin
my0s tekodlysta. Haastattelujen tarkoituksena on 16ytaa uusia nakodkulmia ja mielipiteita kasitelta-

vaan aiheeseen.

Haastattelumenetelmana kaytettiin kvalitatiivista puolistrukturoitua teemahaastattelua, joka mah-
dollisti joustavan keskustelun ja jatti tilaa henkildkohtaisille ndkemyksille. Kvalitatiivinen menetelma

valittiin, koska aiheesta haluttiin 16ytaa syvempia uusia nakdkulmia ja kokemuksia.

Haastattelujen tulokset ovat nimettémia, joten haastateltavista kaytetdan nimityksia H1, H2 ja H3.
Haastateltavat ovat esitettyna luvun 4.3 taulukossa 1. Haastattelukysymykset jokaiseen teemaan
I6ytyvat liitteesta 1. Litteroidut versiot haastatteluista ovat luettavissa kokonaisuudessaan liitteissa
2,3ja4.

Kysymykset on jaettu neljaan kuvassa 3 nakyvaan teemaan. Aiheiden pohjalta tehtiin valmiita ky-
symyksia, joilla keskustelua voidaan tarvittaessa ohjata. Kysymyksia oli yhteensa 14, joista kuusi
kysyttiin jokaiselta haastateltavalta. Ensimmaisen teeman tarkoituksena oli kartoittaa haastatelta-
vien kokemuksia heidan roolinsa nykyisistd osaamistarpeista ja I0ytda vastauksia alaongelmaan 3.
Toisessa teemassa yritettiin tunnistaa muutoksia osaamisprofiileissa, jotka eivat valttamatta liitty-
neet tekodlyyn, samalla vastaten alaongelmaan 1. Kolmannessa teemassa tarkasteltiin haastatel-
tavan kokemuksia ja ndkemyksia tekoalyn hydédyntamisesta tyépaikalla, vastaten alaongelmaan 2.
Viimeisen teeman tarkoituksena oli 16ytada nakemyksia alaongelmaan 4 ja tuoda esille haastatelta-
vien mielipiteita siita, millaisen osaamisen he nakevat tarpeelliseksi tekoalyn kontekstissa. Alaon-

gelmat on esitetty kappaleen 1.1 taulukossa 1.

1. HR Ammattilaisen osaaminen talla hetkella
2. HRroolin muutos 2010-luvulla
3. Tekoalyteknologian rooli tyopaikalla

4.Tekoadlyosaaminen

Kuva 3. Analyysin teemat
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Haastatteluiden toteuttaminen aloitettiin 18.10. luonnostelemalla haastattelusuunnitelmaa. Ensim-
mainen haastattelu toteutettiin 9.11. ja viimeinen 13.11. Vaikka haastatteluihin oli varattu aikaa 30
minuuttia, kestivat miltei kaikki haastattelut hieman varattua aikaa pidempaan. Haastateltavia oli
yhteensa kolme, joista kaikki tydskentelevat toimeksiantajayrityksessa osana HR organisaatiota.

Haastateltavista on kerrottu lisaa alla olevassa taulukossa.

Taulukko 1. Haastateltavien roolit, tydkokemus ja paavastuut

Haastateltava | Tyotehtava Kokemustyotehtavasta | Paavastuu

H1 Henkilostohallinto | 8 vuotta Rekrytointi

H2 Henkilostohallinto | 11 vuotta HR projektit

H3 Henkilostohallinto | 35 vuotta Talent Management
4.4 Analyysi

Aineisto tutkimukseen syntyy haastatteluiden pohjalta, jotka tallennetaan nauhoittamalla ne koko-
naisuudessaan. Nauhoituksen pohjalta haastattelut litteroidaan tekstimuotoon. Litteroinnilla tarkoi-
tetaan puheen ja toiminnan muuttamista kirjoitettuun muotoon. Litteroinnissa on hyva arvioida, mi-
ten tarkasti kasiteltava aineisto puretaan. Litteroinnin tarkkuudeksi riittaa, etta asiayhteydet tulevat

selvaksi. (Kallio s.a.)

Aineiston analyysivaiheessa kaytetdan teemoittelua. Teemoittelulla tarkoitetaan aineiston jaka-
mista tutkimusongelman kannalta oleellisiin teemoihin. Aineistosta nostetaan esiin naihin teemoihin

oleellisia asiakokonaisuuksia. (Juhila s.a.)
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5 Tulokset

Tassa luvussa kasitelladn haastatteluista kerattya tutkimusaineistoa. Haastattelujen tulokset ovat
nimettémia, joten haastateltavista kaytetaan nimityksia H1, H2 ja H3. Osaamisen kasitteita koske-
via tuloksia on havainnoitu sanapilvilla. Mitd useammin kasite nousi esiin haastatteluissa, sita
isompi sana on. Haastatteluiden ja tietoperustan valilta on pyritty I16ytdamaan yhtalaisyyksia tuke-

maan toisiaan.
5.1 Taustatiedot ja osaaminen omassa roolissa

Tassa teemassa kasiteltiin haastateltavien taustoja. Teemassa kartoitettiin haastateltavien tyoko-
kemusta, urapolkua ja nykyista roolia ja sen vastuualueita. Samalla kartoitettiin haastateltavien

tyossa tarkeitd osaamisen kasitteita.

Kolmen haastateltavan valilta I10ytyy laajasti erilaista kokemusta henkildstohallinnon eri osa-alu-
eilta. H1 kertoo tydskennelleensa HR tehtavissa yhteensa noin 8 vuotta paasaantoisesti rekrytoin-
nin ja tyénantajamielikuvan kehittamisen parissa. H2 on aloittanut uransa henkiléarviointien parista
ja laajentanut osaamistaan myohemmin eri HR-asiantuntijatehtaviin. H3 on tehnyt henkiléstéhallin-
non parissa pitkan 35 vuoden uran. Han vastaa nykyisessa roolissaan muun muassa osaamisen
kehittamisesta.

Osaamisen osalta haastatteluista nousee esille hyvin tavanomaisia osaamisen kasitteitd HR-roo-
lissa, kuten ihmislahtoisyys ja tunnealy. H2 kokee, ettd nykyisessa roolissaan ennakkoluuloton
asenne teknologian, kuten tekoalyn suhteen, on erittain tarkeaa. Alla nakyvassa sanapilvessa on

korostettu sanoja, jotka korostuivat haastateltavien vastauksissa eniten.

Prosessien hallinta

Tunnealy

Ennakkoluulottomuus

Kuva 4. Sanapilvi HR roolin osaamisista

Kaikki haastateltavien mainitsemat taidot I0ytyvat kappaleessa 3.3 esitellystd SHRM:an (2016)

kompetenssimallista, jossa esitelladn HR roolin keskeisid kompetensseja roolista riippumatta.
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5.2 HR roolin muutos

Kaikki haastateltavat nakeva teknologian tuoneen paljon muutoksia henkiléstéhallinnon rooliin.

Tama on haastateltavien mukaan nakynyt tydssa etenkin viime vuosina tekoalyn yleistyessa.

H2 tuo esiin henkildstéhallinnon teknologiapainotteisen kehityksen. Teknologinen ymmartaminen,
seka datanlukutaito ovat muuttuneet valttdamattdomiksi. Tama muutos siirtda henkiléstohallinnon
painopistetta hallinnollisista rutiineista kohti datan analysointia ja organisaation paatéksenteon tu-
kemista. Han painottaa, ettd HR-ammattilaisten on oltava ennakkoluulottomia ja valmiita oppimaan
uusia teknologioita, jotta he voivat pysya mukana muuttuvassa tydymparistdéssa. Kappaleessa 3.3
Mannisto (2017) kuvailee HR tyon siirtyvan perinteisistd henkilostohallinnon tehtavista kohti tekno-

logiaa ja data-analyysia hyddyntavaa liikketoiminnan strategista kumppania.

Kappaleessa 3.3 Wooll (2022) tuo esille, etta liiketoiminnan strategisena kumppanina toimiminen
vaatii HR ammattilaiselta liiketoiminta ymmarrysta. H1 kertoo, ettéd nykya aikana HR roolissa onnis-
tuminen vaatii entistd enemman liiketoiminta ymmarrysta. Han painottaa, ettad esimerkiksi laaduk-
kaan rekrytoinnin pohjalla on ymmarrys siita, mita liiketoiminta haluaa tietylla rekrytoinnilla saavut-

taa.

"Etta jos sa et ymmarra tavallaan sitd, ettd mita se niinku business haluaa tehda, niin silloin sa
teet helposti sellaista niinku hyvalaatuista hallinnollista huippu rekrytointia joka voi olla niinku
laadullisesti todella hyvaa, mutta tota ei valttdmatta kohtaa siihen tarpeeseen mika siina rekry-
toivassa tiimissa on.” (H1)

Myo6s H3 korostaa myos teknologian vaikutusta henkildstohallinnon tydhon. Han nakee, etta teko-
alyn avulla voidaan tehostaa paatoksentekoa. Han kokee, etta analytiikka ja sen ymmartadminen
ovat olleet vimevuosina kasvavassa roolissa. Samalla han painottaa inhimillisyyden ja emotionaa-
lisen alykkyyden sailyttdmisen tarkeytta tekoalyn yleistyessa. Naita vastauksia tukevat kappaleen
3.3 kuva 2 (Van Vulpen). Kuvassa olevassa osaamisen T-mallissa korostuvat paitsi digitaalisen

osaamisen tarkeys, mutta myos inmislaheisen lahestymistavan kasvava merkitys.

5.3 Tekoalyn rooli tydpaikalla

Yleiset kokemukset tekoalysta olivat haastateltavien kesken positiiviset. Jokainen haastateltava
nakee tulevaisuuden, jossa tekoaly on osana heidan jokapaivaista tyotansa. H3 kokee, etta teko-

alylla voidaan korvata toistuvia ja rutiininomaisia tehtavia.
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Jokainen haastateltava on kayttanyt tekoalya tydssaan eridvissa maarin. Kaksi kolmesta haastatel-
tavasta kayttaa tekoalya tydssaan miltei paivittain. H2 ja H3 kayttavat tekoalya esimerkiksi tiedon-
hankintaan ja muihin paivittaisiin tehtaviin. H2 ja H3 ovat hyddyntaneet tekodlya myos datan analy-

sointiin, ja ndkevat sen arvokkaana tytkaluna tulevaisuutta ajatellen.

Haastateltavista H2 kayttaa tekoalya eniten. Hanen mielestaan tekoalylla voidaan tuoda lisdarvoa
melkein mihin tahansa tyotehtavaan. Kysyttaessa, ettd kokeeko han tekoalyn kayton tyotehtavissa
huijaamisena, han korostaa, ettei tekoalyn kayttd ole huijaamista, vaan tydn tuloksen parantelua ja
tehostamista. Han nakee tekoalyn ennen kaikkea henkilokohtaisena assistenttina, joka auttaa eri-

laisten tehtavien suorittamisessa.

H1 ndkee tekoalyn hyddyntamisen tarkeana taitona tydelamassa, mutta ei ole vield saanut teko-
alysta rutiininomaista tyokalua. Hanen mukaansa tekoalylla voidaan tuottaa esimerkiksi tyopaikkail-
moituksiin hyva pohja, mutta ihmisen ammattitaito korostuu tekoalyn tuotoksen paikkaansa pita-
vyyden tarkastamisessa. Kappaleessa 2.2 kasiteltiin tekodlyn tuomia eettisia haasteita, kuten syr-
jintda ja ennakkoluuloja, jotka voivat ilmeta, kun tekoaly on koulutettu puutteellisella tai ennakko-
luuloja sisaltavalla datalla. Haastateltava tunnistaa tekoalyn tuottaman sisallon kriittisen arvioinnin

tarkeyden, esimerkiksi littyen mahdollisiin ajatusvinoumiin.

” Kielimallin voi olla niin kun biased tai silla voi olla siis ajatusvinoumia se voi syrjiva, koska se
ymmartaakseni oppii koko ajan siita, ettd miten sitd aina kaytetaan ja mita tavallaan sille an-
netaan, annetaan niinku tavallaan palautetta vastauksia sen tarjoamiin tuotoksiin.” (H1)

5.4 Tekoalyosaaminen

Tassa teemassa tuotiin esille haastateltavien ajatuksia siita, millaisen osaamisen he kokevat tarke-
aksi tekoalyn hyddyntadmisessa. Haastateltavien ndkemyksen tulevaisuuden osaamistarpeista te-
koalyn suhteen heijastavat seka teknologisen osaamisen etta henkilokohtaisten asenteiden ja so-

peutumiskyvyn tarkeytta.

H2 korostaa erityisesti "promptauksen” tarkeytta. Prompt on englanninkielinen sana komentoke-
hotteelle. Promptaamalla kerrotaan tekoalylle, mita kayttaja haluaa sen tekevan (Terrasi 2023). H2
mainitsee my0s tarpeen kehittaa yleista teknista ymmarrysta erilaisten tekoalyjen toimintaperiaat-
teista. Kappaleessa 2.4 kasitellaan opetushallituksen (2023) raporttia osaamistarpeista vuonna
2035. Raportissa nousee esille kasvava tarve moninaiselle osaamiselle liittyen digitaalisiin tyokalui-
hin, kuten tekoalyyn. Raportin mukaan tarkeintd osaamista on juuri ymmarrys siita millaisia tyokalut

ovat ja mihin niitad voi hyddyntaa.
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Kappaleessa 3.3 Veldsman (2023) tuo esille muutoksen, jossa HR:n rooli on fasilitoida teknologian
tuomaa muutosta ja kannustaa tyontekijoitda hyddyntamaan naitd uusia mahdollisuuksia. HR-am-
mattilaisten on yha enemman toimittava jonkin tasoisina teknologian asiantuntijoina. Tama tarkoit-
taa sita, ettd HR ammattilaisen on ymmarrettava tekoalyn ja muiden digitaalisten tydkalujen mah-
dollisuuksia ja rajoituksia. HR on vastuussa organisaation koulutusohjelmien suunnittelusta ja to-
teutuksesta. Tekoalyn yleistyessa tydpaikoilla HR:n on kehitettava ja tarjottava koulutusohjelmia,
jotka auttavat tyontekijoita hankkimaan tarvittavat taidot tyokalujen tehokkaaseen hyddyntamiseen.

H2 tuo tdman nakemyksen ainoana haastateltavana esiin.

” Niin meidan tehtavana olisi my6s miettia niita keinoja, ettd miten me saadaan oikeasti kaikki
mukaan. Niin tavallaan fasilitoida my6s sitd muutosta, etta riippumatta sun roolista, niin teko-
aly tulee koskettamaan my®6s sinunkin roolia.” (H2).

Teknisen osaamisen lisaksi H3 kokee erityisesti uteliaisuuden ja rohkeuden olevan keskeisia teko-
alyn suhteen. Han nakee, etta uteliaisuus ja rohkeus auttavat ihmisia kokeilemaan uusia asioita ja
tekemaan virheita, joka puolestaan auttaa edistamaan jatkuvaa oppimista. H3 mukaan on tarkeaa

suhtautua tekoalyn tuomiin mahdollisuuksiin avoimesti.

” Joo no jos kompetensseista puhutaan niin ma nakisin etta yksi tarkeimpia on vaikka kuulos-
taakin ehka kauhean ylimalkaiselta niin on taa curiosity, uteliaisuus. Se on mun mielesta
niinku kaiken a ja o, ettd me pidetdan jatkuvasti se utelias mindset ja ehdottomasti ollaan hy-
vin avoimia” (H3)
My6s H1 nakee halun hyédyntaa tekoalya tydelamassa valttamattdomana. Han korostaa tekoalyn
paivittaisen kaytdn rutinoitumisen tarkeytta. H1 tuo esille myds tekoalyn kayttdon liittyvia haasteita,
kuten mahdolliset ennakkoluulot ja ajatusvinoumat. Naiden osalta han nékee, etta on erittain tar-
kedd ymmartaa naita seikkoja ja soveltaa tekoalya arkeen kriittisesti. Kappaleessa 2.4 kasitelta-
vassa Microsoftin (2023) raportissa nostetaan myos esille ennakkoluulojen arviointi ja ymmarrys,

joka on tarkeaa, kun tekoalya halutaan hyodyntaa vastuullisesti.

Uteliaisuus Muutosjohtaminen

emeaus Taknologinen ymmarrys

Jatkuva oppiminen

Kuva 5. Sanapilvi osaamisesta, joka tekoalyn kaytdssa on tarkeaa.
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Teknologinen ymmarryksen tarkeys ilmeni jokaisessa haastattelussa. Avoimuus ja kriittinen arvi-
ointikyky mainittiin kahdessa kolmesta haastattelusta. Muita esiin nousseita osaamisen kasitteita
olivat uteliaisuus, muutosjohtaminen, koodaus ja promptaus. Digitaalinen ketteryys, jonka alle tek-
ninen ymmarrys sijoittuu, on termi, joka nousee myos esille kappaleessa 3.3. Van der Horstin
(2021) artikkelissa painotetaan, etta digitaalinen ketteryys vaatii H3:n esille tuomaa uteliaisuutta ja
kykya jatkuvaan oppimiseen. Digitaalinen ketteryys nousee myos esille Veldsmanin (2023) kappa-
leessa 3.3 esittdmassa T-mallissa. T-mallissa kuvaillaan osaamista, jota jokaisella HR-ammattilai-

sella tulisi olla vuoteen 2030 mennessa.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeisimmat havainnot, seka johtopaatékset. Luvussa arvi-
oidaan myds tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta, seka esitetddn mahdollisia jatkotutkimuseh-

dotuksia ja arvioidaan omaa oppimista opinnaytetydprosessin aikana.
6.1 Tulosten analysointi

Opinnaytetydssa tavoitteena oli tutkia, millaista osaamista tekoalyn hyédyntaminen tydssa vaatii.
Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin miten henkiléstdéhallinnon rooli on muuttunut, mika tekoalyn nykyi-
nen rooli henkiléstdhallinnossa on, millaista osaamista henkildstdhallinnossa jo on, seka millaista
on vastuullinen tekoalyn kaytto. Tassa kappaleessa esitellaan tutkimuksessa ilmenneita vastauksia

naihin kysymyksiin.

Tutkimuksessa ilmeni, etta yleinen teknologinen ymmarrys on yksi tarkeimmista osaamisen kate-
gorioista. Se, miten syvallista ymmarryksen tulee olla, riippuu taysin yksildsta, seka roolista organi-
saatiossa. Teknologinen ymmarrys voi koostua henkilon asenteista tekoalya kohtaa, ymmarryk-
sesta mihin tekoalya voi tydssa hyddyntaa, seka kyvysta ja motivaatiosta oppia uusia teknologioita.
Teknologisen ymmarryksen alle voidaan sijoittaa muita tutkimuksessa esille nousseita kasitteita
kuten datanlukutaito. Jos tekoalya kaytetdan datan analysointiin, on HR-ammattilaisen kyettava

tulkitsemaan dataa ja kayttdamaan sita paatoksenteon tukena.

Tutkimuksessa nousee esille my6s sisallon kriittisen arvioinnin tarkeys. Tekoalyn tuottamaan sisal-
toon ei voi valttamatta aina luottaa. Siksi kayttajan on kyettava arvioimaan, onko tekoalyn tuottama
sisalto relevanttia tai faktaan pohjautuvaa. Taman lisaksi kategoriaan voidaan sisallyttda mahdolli-
set eettisyys ja vastuullisuus nakdkulmat. Naista tutkimuksen aikana nousi esille esimerkiksi aja-

tusvinoumien tunnistaminen ja yksityisyyden suoja. Vaikka ndma eivat valttamatta ole HR-ammatti-
laisille uusia kasitteitd, muuttuu niiden konteksti tekodlyn myéta. HR-ammattilaisten on oltava tietoi-
sia naista tekoalyn kayttdon liittyvista riskeista ja kyettava kayttdmaan tekoalya eettisesti ja vas-

tuullisesti.

Tutkimuksen pohjalta voidaan my6s huomata, etta yksilot eivat viela hyddynna tekoalya tydssaan
samalla tasolla kuin toiset. Henkildstdhallinnon rooli tekoaly buumin fasilitoinnissa ja inmisten kan-
nustamisessa sen kayttdon on merkittava. Muutoksen fasilitointi voidaan toteuttaa esimerkiksi hen-
kildstdon osaamisen kehittdmisen muodossa, jarjestamallad koulutuksia tai kursseja. Tekoalylla voi
olla valtava vaikutus henkildston tuottavuuteen, joten henkiléston kannustaminen tekoalyn kayttoon

tulisi olla korkealla HR organisaation tydlistalla.
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Kayttaakseen tekoalya vastuullisesti ja eettisesti, tulee kayttajan olla tietoinen aiheista, joita on esi-
tetty kappaleissa 2.2 ja 2.3. Vastuullisessa tekoalyn kaytdssa tulee ottaa huomioon yksildiden oi-
keus yksityisyyteen, tunnistaa mahdollisia ajatusvinoumia tai ennakkoluuloja ja ehkaista syrjivien
mittareiden kayttdd. Koska tekoalyd koskeva lainsdadantd on vield Euroopan parlamentin kasitte-

lyssa, jaa naiden seikkojen arviointi kayttajalle itselleen.

HR roolin muutos voidaan nahda inhimillisyyden kasvavassa roolissa teknologian yleistymisen
myo6ta. HR-ammattilaisen rooliin kuuluu edelleen vahvasti ihmisten kohtaaminen, motivointi ja ke-
hittdminen. Tutkimuksessa kay ilmi, etta tekoalylta puuttuva inhimillisyys korostuu tulevaisuuden
HR tydssa. Inhimillisyyden kasvava rooli ndkyy esimerkiksi tulevaisuuden DE| trendeissa, joissa
henkiléstohallinnon huomiota tulisi ohjata tydvoiman monimuotoisuuden yhdenvertaisuuden ja in-

kluusion kasvattamiseen.

Samalla HR tydn painopiste on siirtymassa hallinnollisista rutiineista kohti datan analysointia ja or-
ganisaation paatdksenteon tukemista. Organisaation paatdéksenteon tukeminen puolestaan vaatii
yleista liiketoimintaymmarrysta. Esimerkiksi laadukkaassa rekrytoinnissa on kyettava ymmarta-
maan, mita liiketoiminta haluaa rekrytoinnilla saavuttaa. Tama vaatii kykya yhdistda HR-strategiat
organisaation laajempiin tavoitteisiin ja tarpeisiin. Voidaan siis todeta, etta moderni HR osaaminen
pitaa sisalldadn osaamista perinteisissa HR tehtavissa kuten rekrytoinnissa, mutta ulottuu myos

strategiseen ja teknologiseen osaamiseen.

Tekoalylla on useita mahdollisia kayttokohteita esimerkiksi rekrytoinnin tai perehdytyksen tehta-
vissa. Tekoalylla on mahdollista korvata rutiininomaisia tehtavia eri puolilla HR organisaatiota,
mutta mitdan vakiintunutta roolia silla ei viela ole. Yksittdinen HR ammattilainen voi kasvattaa
omaa tuottavuuttaan hyddyntamalla tekoalya, kuten ChatGPT:t4, kuin omaa henkildkohtaista as-

sistenttia.
6.2 Eettisyys, luotettavuus ja yleistettavyys

Tutkimuksen tietoperusta on kirjoitettu kayttamalla monipuolisia lahteita, kuten aikaisempia tutki-
muksia, verkkoartikkeleita ja kirjoja. Aihetta koskeva tieto on ollut paasaantoisesti englanninkie-
lista, joten siksi jotkin kasitteet voivat sisaltaa eriavaisyyksia. Lahteissa, joissa on kasitelty teko-
alya, tekoalyn vaikutuksia, numeerista dataa tai trendeja, on pyritty kayttamaan mahdollisimman
ajantasaista tietoa. Koska aihe on viela uusi ja kehittyy nopeasti, siita kirjoitetaan uusia tutkimuksia
ja artikkeleita jatkuvasti, joten osa tiedosta voi vanheta huomattavan nopeasti. Tutkimuksessa on

pyritty valttamaan yleistamista.

Aineistonkeruumenetelmana kaytetty puolistrukturoitu teemahaastattelu mahdollisti aiheisiin syven-

tymisen haastateltavien vastausten perusteella. Joustava aikataulu haastatteluissa antoi
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osallistujille mahdollisuuden ilmaista ajatuksiaan laajemmin, mik& puolestaan voi lisata tutkimuksen

syvallisyytta.

Tutkimuksessa on noudatettu kvalitatiivisen tutkimuksen eettisia periaatteita. Tutkimuksessa on
kunnioitettu yksilon oikeutta yksityisyyteen ja haastateltavien anonymiteetti on taattu. Haastatelta-
vista ei ole puhuttu heidan oikeilla nimillaan ja heista on pyritty antamaan mahdollisimman vahan
yksiloivaa tietoa. Esimerkiksi rooli nykyisessa yrityksessa on esitetty, jotta valitun haastateltavan
validiteetti on voitu perustella. Jokaiselle haastateltavalle kerrottiin tarkasti, mihin heidan antamiaan
vastauksia kaytetdan ja kuinka ne opinnaytetydssa esitetdan. Jokaiselta haastateltavalta edellytet-
tiin kirjallista suostumusta lomakkeen muodossa, jossa selitettiin mita tutkimus koskee ja mita
haastattelu pitda sisalldan. Haastattelulomake kaytiin myods suullisesti 1api ennen jokaista haastat-
telua, jotta mahdollisilta epaselvyyksilta valtyttiin. Haastatteluvastauksissa myds mahdollisten kol-

mansien osapuolten nimet on poistettu.
6.3 Jatkotutkimus tarpeiden arviointi

Aihe on hyvin ajankohtainen, joten jatkotutkimus mahdollisuuksia on monia. Mielestani tutkimusta
voitaisiin jatkaa tutkimalla, miten HR-ammattilaiset voivat kehittda tekoalyn hyddyntamiseen vaadit-
tavia taitoja konkreettisesti. On helppoa sanoa, etta teknologinen ymmarrys on tarkeassa roolissa,
mutta kasite on hyvin laaja. Teknologisen ketteryyden eri osa-alueisiin voitaisiin syventya lisda ja

etsia tehokkaita tapoja kehittda naitd osaamisen alueita.

Tutkimuksen laatua voisi parantaa hieman isommalla otannalla. Tahan tutkimukseen osallistunei-
den haastateltavien organisaatiossa tekoalyn integrointi tyéhon oli jo niin pitkalla, ettei heidan vas-

tauksensa valttamatta edusta vasta-alkajien mielipiteita.
6.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aihetta hahmottaessa tiesin, etta tulen tekemaan opinnaytetydn, joka liittyy tekoalyyn jollakin ta-
valla. Minulle oli tarkeaa, etta aihe on kiinnostava, jotta sen tekeminen olisi mielekasta. Aihetta jou-
duttiin rajaamaan tekoalyn osalta koskemaan vain generatiivisen tekoalyn malleja, koska huomasin
tietoperustaa kirjoittaessa, ettei kaikki saatavilla oleva tieto ollut relevanttia opinnaytetydn tavoittei-
den kannalta. Tekoalysta I16ytyy valtavat maarat tietoa, joten ilman rajaamista oli vaikea tunnistaa
relevantteja lahteita. Tietoperustan kirjoittaminen oli aikaa vievaa, josta suurin osa kului lahteiden
lukemiseen ja kuunteluun. Tekoaly ja henkilostohallinto eivat kuitenkaan olleet minulle aivan uusia

kasitteita, joten tietoperustan kirjoittamista ei tarvinnut aloittaa taysin nollasta.

Koko opinnaytetyoprosessi sujui varsin mutkattomasti, eikd minun tarvinnut miettia mita seuraa-

vaksi tulisi tehda. Naen, ettd aiheen ajankohtaisuus antaa minulle paljon tarkeaa tietoa ja taitoa
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tulevaisuuden ty6eldmaan, jossa tekoalyn kayttd tulee olemaan valttdmaton taito. En usko, etté oli-
sin perehtynyt aiheeseen nain syvallisesti iiman opinnaytety6ta. Ne pienet stressin aiheet, joita pro-
sessin aikana tuli, liukenivat kuitenkin pois opinnaytetydryhman tapaamisissa. Naen, etta prosessin
kannalta seminaari ovat valttamaton apu esimerkiksi ideointiin ja kirjoitusesteista ylitse paasemi-

seen.

Yksi kehityskohta, joka minulla jai vahvasti mieleen oman osaamisen kehittdmisen kannalta, on
haastattelutilanteet. Huomasin tuloksia tarkastellessa, etta olisin helpottanut omaa ty6tani ja tehnyt
opinnaytetyon tuloksesta paljon kattavamman, jos olisin osannut esittda oikeanlaisia lisakysymyk-
sia haastattelutilanteissa. Varsinkin osaamisen kannalta, kun haastateltavien joukossa oli henkil®,

joka on tehnyt tyéta henkildston kehittdmisen parissa 35 vuotta.

Kokonaisuudessaan pysyin laatimassani aikataulussa hyvin, johon olen tyytyvainen. Tietenkin
haastatteluvaiheessa aikataulu hieman venyi, silla haastatteluaikojen sopiminen tuotti vaikeuksia.
Opinnaytetyd oli ensimmainen pidempi tutkimus, jonka olen tehnyt. Jalkeenpain huomaan, etta ai-
kataulutuksen olisi voinut hoitaa vield hieman paremmin, jotta kiireelta ja vakisin kirjoittamiselta

olisi valtytty.
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Liite 1. Haastattelusuunnitelma

Johdanto ja tavoitteet

Kohderyhman maarittely

Haastattelumenetelma

Haastattelun teemat

Tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa, miten tekoaly vaikuttaa HR-
ammattilaisen rooliin ja millaista osaamista he tarvitsevat hyddyntaak-
seen tekoalya tyossaan.

Tavoitteena on kerata syvallista tietoa HR-ammattilaisen nakemyksista,
kokemuksista ja tarpeista tekoalyn suhteen.

Haastateltavat ovat HR-ammattilaisia, joilla on eri tasoista kokemusta.
Haastateltavat tyoskentelevat organisaatiossa, joka on ottanut tai tulee
ottamaan kayttoon tekoalyratkaisuja. Haastateltavat on yritetty valita

niin, ettd ndkemyksia saadaan tekoalyn kayttékokemuksen eri tasoilta.

Haastattelumenetelmana kaytetaan puolistrukturoitua teemahaastatte-
lua, joka mahdollistaa joustavan keskustelun ja jattaa tilaa henkilokoh-
taisille nakemyksille. Teemahaastattelussa voidaan mukautua keskuste-
lun suunnan ja vastausten perusteella.

Haastattelut suoritetaan Microsoft Teams -ohjelman valityksella ja haas-
tattelut kestavat noin 30 minuuttia.

Haastattelussa edetdan teemojen valilla luontevasti aiheiden tullessa
esiin. Kysymykset on tarkoitettu vain ohjaamaan keskustelua, eika niita
valttamatta kysyta kaikilta. Vain alleviivatut kysymykset esitetdan jokai-
selle haastateltavalle.

Teema 0. Taustatiedot

- Kuinka pitkdn uran olette tehneet HR tehtavissa?

- Voisitteko kuvailla nykyista roolianne ja paavastuita organisaatios-
sanne?

Teema 1. HR ammattilaisen osaamisprofiili talla hetkella

- Mitka ovat mielestdnne keskeiset taidot, joita kaytatte paivittain tyos-
- Enta yleisesti HR alalla?

- Tartutaan siihen mité esille tulee, jos tarve

Teema 2. HR roolin muutos viimeisen X vuoden aikana

- Miten koette, ettd HR ammattilaisen rooli on muuttunut I&himennei-
syydessa?

- Miten koette teknologian vaikuttaneen rooliinne vuosien varrella?

- Onko sopeutuminen uusiin tydkaluihin ollut helppoa?

Teema 3. Tekoaly teknologian rooli tyOpaikalla

- Asenteita tekoalya kohtaan?




Eettiset harkinnat

Aineiston analyysi

34

Kuinka paljon kaytatte teknologiaa tydssanne?

Koetteko olevanne mukavuusalueellanne teknologiaa hyddyntaes-
sanne?

Missa tilanteissa hyddynnatte tekoalya?

Millaisena koette tekoalyn kayttohyédyn?

Chatbotti projekti

Tekoalyn eettiset huolet (Bias, privacy etc.)

Teema 4. Tekoaly osaaminen (Avoin, haastateltavan omia huomioita)

Millaista osaamista koette tarvitsevanne tulevaisuudessa erityisesti
tekoalyn ndkokulmasta?

Osallistujille annetaan suostumuslomake, jossa kuvataan tutkimuksen
tarkoitus, mita heiltéd odotetaan seka heidan tietojen kaytto.

Tietojen luottamuksellisuus ja anonymiteetti varmistetaan, ja haastatte-
lut tallennetaan vain suostumuksella. Haastateltavista ei puhuta tutki-
muksessa nimilla, vaan aineisto anonymisoidaan yksityisyyden varmis-
tamiseksi.

Haastattelut transkriptoidaan kayttden apuna Teamssin automaattista
transkriptointi toimintoa.

Aineiston analyysiin kaytetaan teemoittelua ja sisaltdanalyysia, jotta voi-
daan tunnistaa yleisia malleja ja yhtenevaisyyksia. Tulokset esitetdan
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Liite 2. Litteroitu haastattelu H1.

Haastateltava: H1

Kuinka pitkdn uran olette tehneet HR tehtavissa? / Voisitteko kuvailla nykyista roolianne ja

paavastuita organisaatiossanne?

Kahdeksisen vuotta tota niin paatoimisesti niin paatoimisesti rekrytointia ja tydnantajamielikuvan
kehittamis tyota konsulttina ja inhouse. Inhousena konsulttiyrityksessa ja ja tota niin nyt sitten Vai-
salassa reilu pari vuotta. Parhaani mukaan yrittaen vastata taalla rekrytoinnista suomessa sak-
sassa UK:ssa ja Ruotsissa yhdessa tiimin kanssa. Sitten globaalisti ty6ta liittyen tydnantajamieliku-

van kehittamiseen ja prosessien kehittamiseen.

Sanotaan, etta kun kun aloitin n@ma duunit niinku rekrytointiin talent acquisitioniin liittyvat duunit
niin ma olin konsulttina joku kolmisen vuotta, jolloin se oli niinku paljon ihan ihan rekrytointitoimek-
siantojemme asiakkaille solitalla sitten IT konsulttitalossa niin se oli, se oli niinku tammaoinen miks-
ture mika mika myos taalla, etta siina oli sitten seka seka niin kun, seka rekrytointia, etta sitten ta-
vallaan niinku sen sen rekrytointi teknisissa sen tekemisen suunnittelua, etta sitten tydnantajamieli-

kuvaa.
Mitka ovat mielestanne keskeiset taidot, joita kaytatte paivittain tyéssanne?

Oma duuni varmaan vaatii niinku. Kykya pystya niinku toimimaan monella eri tasolla etta toisaalta
niinku ndkemaan ja ajattelemaan sita ettd mita pitaisi tapahtua 3 vuoden paasta ja sitten sita niinku
matkaa ettd miten se niinku isommassa kuvassa nyt vaikka sitten niinku kuluvan vuoden ja seuraa-
van vuoden aikana paasta sinne 3 vuoden paahan. Toisaalta sitten sitten niin niin on tietysti tota
niin niin paljon lyhyemmassa horisontissa olevia olevia juttuja ja sitten tietysti. Ihan itsekin vaikka
kun rekrytointia edelleen taallakin tekee niinku yksittaisissa keisseissa mielellaankin niin siind on
sitten hyvin niinku ketterat ja tavallaan niinku lyhyet aika intervallit. Ja sitten tietysti on viela sellai-
sia mitd ennustamattomia niinku reagoinnin tarpeita etta tavallaan etta ettd pitda niinku jotenkin
yrittaa pitaisi yrittda pystya ainakin niin niin operoimaan niinku monella eri tavalla on niinku ehka

kakkostasolla ja aika aika erilaisilla niinku aika horisontilla niin sanotusti. Etta toi on yks.

No kylla niinku itse arvostan arvostan ja pidan tarkeana sita etta on on niinku aito kiinnostus sita

niinku bisnesta kohtaan, kenen kanssa tekee t6ita, jotta ymmartaa sen, ettd miten se bisnes oike-
asti haluaa saavuttaa minkalaisia osaajia vaikka he tarvitsee minkalaiset osaajat parjaa ja menes-
tyy. Etta jos sa et ymmarra tavallaan sita, ettd mita se niinku business haluaa tehda, niin silloin sa

teet helposti sellaista niinku hyvalaatuista hallinnollista huippu rekrytointia joka voi olla niinku
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laadullisesti todella hyvaa, mutta tota ei valttdmatta kohtaa siihen tarpeeseen mika siina rekrytoi-

vassa tiimissa on. Liiketoimintaymmarrys jos nain voi sanoa.

Ehka niinku tuohon kolmas, kolmas tasta voisikaan puhua varmaan koko puoli tuntia, mutta tota
niin tai voisin tuottaa puhetta, mutta ehka kolmas sitten tavallaan semmoinen niinku ihmisyys ja
tunne tunnedly ja ja sitten niinku aito kiinnostus ihmisia kohtaan etta on se on se sitten se niinku
hiring manager kuka on niinku oikeasti tarkean asian aarella, on se mun oma tiimilainen kuka tota
niin kenen niinku onnistumisen edellytyksia ma tuen parhaan kykyni mukaan tai on se sitten se
osaaja talon ulkopuolella niin kylla t&a niinku ihmisbisnestad on. Monin rekrytoija kertoo syttyvansa
siita etta voi auttaa ihmisia uusiin haasteisiin mika on hienoa mutta mulle enemman niinku henkilo-
kohtainen motivaattori on se ettd nimenomaan etta pystyy niinku auttamaan sita niinku bisnesta

kasvamaan ja menestymaan.
Miten koette, ettda HR ammattilaisen rooli on muuttunut lahimenneisyydessa?

Varsinkin niinku sielld kahdeksan vuotta sitten, niinku tyypillisesti sellaisessa tilanteessa, etta jul-
kaistaan julkaistaan ty6paikkailmoitus ja sitten niinku raakataan (karsitaan hakijoista pois) vaaran
fontin ja kirjoitusvirheiset ja pydrimuotoiset kun ne ei ole tehty PDF pois. Eli se on ollut tavallaan
sellaisesta niinku isosta pinosta valintaa, niin nythan niinku hyvin hyvin tyypillistd on ehka nyt viime
aikoihin saakka ollut se, etta sita pinoa ei ole olemassa ollenkaan, etta valttdmatta yksikaan ihmi-
nen ei itse niinku aktiivisesti hae, koska heidan ei ole tarvinnut, jolloin jolloin se muuttuu niinku ta-
vallaan sitten niinku raakkauksesta ja arvioinnista se muuttuu niinku houkutteluun ja ja se on niinku
hyvinkin sinansa on niinku onnistunut rekrytointi on hyvin niinku hyvin asiakaslahtoista niinku
myyntid. Itse asiassa myyntity6ta niinku mainitsit on hyvin sellainen, etta se ei voi olla tuputtamista,
koska ne ne on niin kun monet osaajat on hyvin niin kun he sitd on niin kun saturoituneita siella
etta kaikki on yrittanyt houkutella niita téihin etta sa et voi tuputtaa. Mutta sitten kun sa paaset ta-
vallaan keskustelemaan siita etta mika vaikka sita talenttia kiinnostaa. Mita han niinku toivoo niin
sa voit sitten samalla tarjota vastauksia niissa keskusteluissa tai tyopaikkailmoituksissa tai markki-
noinnissa siihen etta mika sita niinku tosiaan etta niinku tarjotaan arvoa sille talleille ja samalla
niinku liekittaa sita kertomalla vaikka etta miten me taalla nyt esimerkiksi maissa tehdaan oikeasti
oikeasti niin kuin aikuisten oikeasti niinku merkityksellisia juttuja mitka vaikka niinku eventually

niinku loppujen lopuksi pelastaa ihmishenkia niin niin niin tota niin niin.

ja sitten tassa on niinku ehka viela yks yks niinku tohon tohon niinku kompetenssiin muutokseen tai
sen ehka niinku tyétapojen ajattelutapojen muutokseen on liittyvia siihen, ettd kun aikaisemmin oli
se pino jotka halusivat sulle tdihin etta sulla oli niinku kynnysmatonllinen ihmisia ihmisia odotta-
massa etta saisinko tulla niin niin niin tota nyt kun ei ole niin niin sun pitda kohdella heita eri tavalla

lahtokohta niihin keskusteluihin on erilainen.
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Asenteita tekodlya kohtaan?

Kylla se varmasti on tai ehdottomasti on niinku semmoinen taito ja niinku sen tavallaan niinku teko-
alyn hyédyntamisen kyky ja halu on valttamaton taito tydelamassa, varsinkin tulevaisuudessa ja
siitd on jo nyt varmasti niinku paljon hyétya. Se vaan vaatii niinku itselta viela sen rutiinin vahvista-

mista, ettd se paasee paivittdiseen kayttéon.

Joskus meillakin tulee vastaan niinku tavallaan sisalt6a, josta heraa kysymys, etta "OK etté onko-

han taa nyt tehty tekoalylla ilman edittia” eli siella voi olla

Ja sanotaan vaikka etta puhutaan niinku tavoitteen asetannasta vaikka seuraavalle vuodelle, niin
niin se saat niin kun kelimallista tekoaly kielimallilla niinku todella hyvat, hyvat ja monipuoliset ta-
voitteet ja ja hyvat mittarit ja hyvat nimet niille mittareille kun sa vaan syot etta etta keksia lisaa

keksi lisaa, keksi lisda. Mutta mutta sitten jos kun ei ne ei niinku ihan sellaisenaan valttamatta ole

ole niinku arkeen sovellettavissa.

Mulla henkildkohtaisesti ei ole sita riskia ollenkaan, mutta etta etta ettad ehka ne ketka kayttaa pal-
jon siina saattaa olla semmoinen pieni riski, etta sa innostut siita ettd on tammoinen. Tuli taalta nyt
etta taa teki nyt tuollaisen play bookin missa on neljgkymmentaluvulla. Aivan mahtavaa. Mulla
meni niinku puoli tuntia tdssa, mutta haaste voi olla siina se etta etta se niinku kyseinen playbook
jotain asiaa varten on niin jarjettdman extensive niinku laaja, ettd se ei enaa palvele tarkoitustaan
niinku tavallaan sitten siind kun joku joku ei lue sita tekoalylla OK jos jos sa laitat sen taas sinne
kieli malliin ja pyydetty tiivistamaan ja sitten se tulee silleen niin ulos mutta ettd et. Hieman niinku
arveluttaa. Se pitaisi vaan niinku testata kayttaa taas enemman itse, jotta olisi niinku itsella tieto
niinku kyky vertailla. Mutta tavallaan se, etta etta kun aina ei ihan tieda ettd onko se tavallaan totta

totta mita sielta tulee tai tai ei ettd onko se niin kun onko se niin kun totta?

Kielimallin voi olla niin kun biased tai silla voi olla siis ajatus vinoumia se voi syrjid, koska se ym-
martaakseni oppii koko ajan siita, ettd miten sita aina kaytetaan ja mita tavallaan sille annetaan,
annetaan niinku tavallaan palautetta vastauksia sen tarjoamiin tuotoksiin. Niin niin jos jos tavallaan
iso maara kayttgjista on on —umien uhrin niin kuin nyt jokainen ihminen on, mutta sanotaan etta oli

se nyt vaikka tendenssia ajatella syrjivasti.
Kuinka paljon kaytatte teknologiaa tyéssdanne?

Jonkun verran jonkun verran. Henkilokohtaisesti se niinku ei ole viela tullut rutiiniksi. ltse olen
vanha, mutta suurin osa muistakin tyéelamassa olevista ihmisistd on sen verran vanhoja, etta se

mindset on viela se, ettd meenpas Googleen ja kirjotan tdnne, kun nyt se tavallaan tehokkaampi
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tapa olisi avata se Bing tai ChatGPT. Ottaa sielta niinku analyysit valmiiksi. Joo ei oo tosiaan ruti-

noitunut viela.

Mun mielesta on erittdin olennaista ymmartaa se, etta se tekoaly tarjoaa tyopaikkailmoituksissa hy-
van pohjan, mutta jos sa julkaiset sen tydpaikkailmoituksen sellaisenaan, niin mun oman henkild-
kohtaisen kapeahkon kokemuksen mukaan se ilmoitusteksti on taynna ylisanoja. Se on niinku
taynna kaipausta, sielld on vagan lunastuksia niille lupauksille, koska ei se tietenkdan se tekoaly
tieda.

Rekrytoijan ammattitaito tulee siina, etta se editoi sen tekstin, varmistaa, etta se on sille kohderyh-
malle relevantti. Vaikka se ymmartaa ettd mista softadevaajat kiinnostuu versus myynnin ammatti-

lainen, niin rekrytoija varmistaa etta siella on niille isoille sanoille ja lupauksille ne lunastukset.

Millaista osaamista koette tarvitsevanne tulevaisuudessa erityisesti tekoalyn nakoékul-

masta?

Luulen etta se vaan siis tarvii niinku kokemusta siitéd sen kayttdmisesta, jotain kautta sitten niinku

ymmartaa paremmin ettd miten vaikka mikakin tydkalu niista toimii ja miten se missase on hyva ja
missa kapea. Tech-savy etta niinku mulla ei tavallaa oo sita huolta tai en ole huolissaan sellassta
blackboxista ettd ma en yhtdan ymmarra mita tapahtuu jannittda pelottaa. Pakottaa tai ohjaa it-

sensa kayttdmaan. Se on varmaan se kaiken pohja.
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Liite 3. Litteroitu haastattelu H2

Haatateltava: H2

Kuinka pitkan uran olette tehneet HR tehtavissa? / Voisitteko kuvailla nykyista roolianne ja

paavastuita organisaatiossanne?

2012 olen HR tehtavissa aloittanut ja silloin aloitin niinku henkildéarviointien puolella eli rekryja ja
soveltuvuusarvointeja. Siitd ma oon sitten tavallaan siirtynyt enemman niinku HR asiantuntija teh-
taviin ja sitten tAmmadsta HR business partner tehtdvaa. Nyt sitten tosiaan tulin Vaisalaan sisaan
Talent Acquisition Partnerina mutta nyt tdad mun nykyinen tehtava on tammaista projektimuotoista
HR ty6ta, eli keskityn meidan niinkun uuden tybaikajarjestelman globaalin koulutuksen koordi-
noimiseen seka niinku sen organisaation valmiuden kartoittamiseen ja kehittdmiseen. Sitten tassa
on tdmmaoinen mielenkiintoinen projekti, joka liittyy HR chatbottiin eli silla niinku pyritaan nyt phti-
maan ettd miten me voidaan hyddyntaa tekoalyn kapasiteettia tammoiseen niinku tydsuhteeseen

liittyvien kysymysten ratkomiseen. Siina hyvin tiiviisti.
Mitka ovat mielestanne keskeiset taidot, joita kaytatte paivittdin tydossanne?

No tda on ehkd semmoinen kompetenssi liittyy siihen ettd kun ma oon niin ihan myds tietoisesti
laaja alaisesti ollut eri HR tehtavissa, eli silloin tavallaan mulla on karttunut semmoista niinku koko-
naisnakemysta hiird HR kentasta. Tavallaan se ettd mulla on nyt niita taitoja mita pystyy soveltaa

hyvin laaja alaisesti.

liman sitéd kaikkea muuta aikaisempaa taustaa, ettd ehka se niinku uteliaisuus kaikkea kohtaan ja

semmoinen tavallaan ennakkoluulottomuus. En ma voi sanoa, kun NIMI ehdotti mulle tota tekoaly-
projektia, ettd ma olisin tiennyt yhtdan mitdan tekoalysta, mutta ma sanoin ettd OK. Etta selvd ma

selvitan. Niin tavallaan se semmoinen etta OK, kylla niinku asiat jarjestyy ja sitten opetellaan ja

mokaillaan ja tehdaan se.

Kun HR on ehka mielletty aikaisemmin tammaoisena tosi hallinnollisena tehtavana ja osa HR ihmi-
sista ehka he tykkaa tydskennella prosessien kanssa, mutta he ei tykkaa tydskennella teknologian
kanssa ja sehan on niinku muuttunut jo ettd HRsta on tulossa niinku entista teknologiapainottei-

sempaa tyota, etta siihen liittyy toi tekoaly, mutta toisaalta myo6s kaikki naa HR jarjestelmat mita on.

Lisakysymys: Koetko sa etta Data Literacy on ehka sellainen mita ei ole ennen ollut mutta
nykyaan on ja ehka jopa tulevaisuudessa tulee olemaan enemman tarkeampi just nimen-

omaan tuon niinku datapohjaisesta paatoksenteon kautta.
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Ehdottomasti ja ma sanoisin, etta ei sita valttamatta viela ole ollenkaan. Kun jos ma mietin niinku
tyypillistd HR ihmista niin ehka meilla on vahan semmoinen ajatus ettd me ei tykata niinku nume-
roiden kanssa tyoskentelysta ja numerot tuntuu jotenkin etta ei ei tatd. Mutta mun ndkemys on taa
ja taa nyt voi olla tosi radikaali ja joku voi olla eri mielta etta nain ei saisi sanoa, mutta mun mie-
lesta niinku HR tyota ei voi tehda ellet s& osaa niita numeroita ja pysty tekemaan paatoksia niiden

numeroiden pohjalta.
Lisakysymys: Miten niin kun sa koet opitko nopeasti uusia ohjelmia ja tydkaluja?

Koen ettd mulla on itselld niinku hyvat valmiudet omaksua niitd uusia jarjestelmia ja ohjelmia. Ma
oon niinku miettiny, ettd mista se johtuu, niin tiedatko, yksi vastaus on myos se ettd kun ma oon

tiedatké pelannut erilaisia peleja pienesta pitden tietokoneella ja nain, etta tavallaan niinku sitakin
kautta tulee semmoinen kiinnostus ettd OK miten asiat toimii. Mutta toinen on sitten ihan tammai-
nen no ehka vahan tylsempi vastaus, mutta se ettd ma oon paassyt olemaan naissa jarjestelma-

projekteissa mukana.

Sukupolvien eroja selkedasti ja sitten taas toisaalta myds ehka tdAmmaoisia niin kun henkildkohtaisia
eroja, ettd ettd voihan olla joku meidankin ikdinen joka ei vaan niinku tykkaa systeemien kanssa

tyoskentelysta.
Miten koette, ettd HR ammattilaisen rooli on muuttunut lahimenneisyydessa?

No kylld ma nostaisin niinku just ton teknologian isona teemana siihen. Ma annan sulle vahan taus-
taa eli kun makin oon tuoskennellyt hyvin niinku eri tyyppisissa firmoissa etta on ollut kansainvali-
sia firmoja IT firmoja, porssiyrityksia , perheyrityksia niin niissa on myos sitten paassyt tydskentele-
maan tosi erityyppisten ihmisten kanssa ja siella on just niinku ollut kollegoina tosi niinku koke-
neita, sanotaan plus 50 v ikdisd HR henkil6itad. He on niinku tosi osaavia siina tekemisessa, mutta
heidan osalta ehka nakyy vahan se etta OK, he ei ole paassyt siihen muutokseen mukaan, koska
teknologia ja uudet hr jarjestelmat ja muut. Se on mun mielesta se isoin muutos, koska sillonku ma
alotin uraa esimerkiksi yhdessa firmassa ma tein tdmmdsia niinku bonuslaskelmia Excelilla ja ky-

seessa ei kuitenkaan ollut mikaan pieni pulju, vaan ihan siis niinku porssifirma.

Sitten jos Suomessa etenkin miettii niin tydlainsdadanndllinen osaaminen. Ehka liittyy myos tadhan
kun nykyisin on aika paljon naita muutosneuvotteluita ja erilaisia tilanteita, etta mita kovempi osaa-
minen sulla on lakipuolelta niin silla pystyy muun muassa erottumaan tyonhakuprosessissa. Data
ja analytiikka on itseasiassa yks kanssa mika tuli mieleen. Eli ei riita se tavallaan ettad HR peruste-
lee bisnekselle ettd no taa olis kiva tai ettd meista tuntuu ettd taa vois lisatd hyvinvointia, vaan pi-

taa ihan samalla tavalla osata niinkun maarittaa etta mita kannattaa mitata henkiloston osalta.
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Asenteita tekodlya kohtaan?

Kun siita on tullut tiedatkd osa sita paivittaista tyokalupakkia siita tekoalysta, ettd mun on niinku
vaikea jotenkin miettia semmoista aikaa millon esimerkiksi ChatGPTta ei ollut. Etta silloin kun se
tuli niin ma muistan, ettd ma lahdin vaan kokeilemaan ja ma vaan mietin ettd "OK way”, etta tassa
on niinku vaikka mitd mahdollisuuksia. Mutta jos ma mietin, ettd mitd kommentteja ma kuulin sitten
vaikka just meidan niinku koko HR tiimilta niin osa piti ja ehka pitda edelleenkin vdhan semmoi-
sena vitsina, ettd OK, sa voit pyytaa sita tekemaan jotakin vitseja tai runoja tai tan tyyppista, etta

ihmiset ei ehka vield ota sita kaikkea kapasiteettia tosissaan, mika siina olisi hyodynnettavissa.
Kuinka paljon kaytatte teknologiaa tyossanne? / Missa tilanteissa hyddynnatte tekodlya?

Siis jos ma mietin, ettd ma Iahetan jotakin sdhkdposteja niin etenkin jos ne on niinku enkuksi kirjo-

tettu niin kylld se on varmaan tiedatkd 99% ma pyydan chatGPT:ta parantelemaan sita.

Mun Iahtékohta sille niinku tekoalyn kayttamiselle on se ettd ma kaytan sita kaikkeen. Siis ihan
sama kuinka niinku pienesta tai mitattomasta tehtavasta on kyse, niin ma yritéan aina tavallaan, tai
ma peruutan siis se ei ole enda edes yrittdmista vaan tulee niinku tosi luonnostaan, ettd ma mietin

ettd "OK ma meen nyt sinne Bingiin tai chatGPT ja sitten laitan sinne mitd ma haluan tehda.

Kun mun suhtautuminen ehka siihen on semmoista ettd ma kohtelen sitd vahan kuin henkildékoh-
taista assistenttia. No sdhkdpostit me jo puhuttiinkin. Eli ma saatan niinku kirjoittaa promptin etta
hei ma haluan kirjoittaa tdmmdsen sahkdpostin tammaoiselle ryhmalle ja ma haluan tuoda tdman
asian esille niin sitten ma pyydan tuommoisella. Tai sitten ma pyydan ettd "hei tdssa on mun luon-
nos, voitko tehdta sata sujuvamman” ja sitten ma oon kayttanyt sita niinku tilastollisen analyysin
tekemiseen, eli esimerkiksi mulla on on-boarding kyselysta tdmmaista niinku numeerista dataa niin
ma oon pyytanyt sitten sita niinkun tekemaan mulle siitd analyysin. No sitten ma oon pyytanyt sita
tekemaan mulle niinkun VBA koodia Powerpointtiin, mutta sanotaan nain, etta se ei viela siihen tar-

koitukseen ole mitenkaan erikoinen.

Nyt on joutunut enemman teknisten asioiden kanssa tekemisiin, niin ma oon pyytanyt sita selitta-
maan joitakin teknisia termeja sillee, ettd makin ymmarran. Sitten speaker noteja oon pyytanyt, etta
se tekee ne mun etukateen tekemista kalvoista. Sitten tulee pyydettya ihan tiivistamaan tutki-
musartikkeleja, toki ne tiivistelmat taytyy katsoa 1api, eli ei voi ihan sokeasti luottaa, mutta tahan

asti on toiminut. Sitten ma oon luonut kuvia mun presiksiin.

Lisakysymys: Koetko etta tekodlyn hyodyntaminen tyossa olisi huijaamista?
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En siis aivan jopa painvastoin, koska ma néen etta tekoalyhan vaan tavallaan niinku parantelee
sitd sun originaalia ajatusta. On se sitten niinku sit3, ettd se muotoilee sen helpommin ymmarretta-
vaan muotoon tai mitd tahansa, niin tavallaan miksi niinkun rajoittaa itsedan siihen ajatukseen jo-

tenkin etta tekoaly olisi huijaamista.

Millaista osaamista koette tarvitsevanne tulevaisuudessa erityisesti tekoalyn nakokul-

masta?

Ja saanko ma hei palata kun sa kysyit niin niistd kompetenssieista niin mulle tuli vaan mieleen siis
ettd mitd ma oon huomannut kun kollegoiden kanssa on just jutellut ja sitten vaikka niiden ulkopuo-
listen HR ihmisten kanssa niin promptaus se on kylla semmoinen kompetenssi mita ei ollut ole-

massa aikaisemmin.

No tuohon ma osittain vastasinkin, etta se promptaus. Yksi mun mielesta avain tammadsista osaa-
misista etta se (tekoalyn kayttd) on taito siind missa muukin. Ja mun on vaikea nadhda, ettd HR

tydssa parjaisi semmoinen henkild, joka ei oikeasti sitd nyt opettele.

No sitten toinen jota ma en viela sulle sanonut niin ma oon alkanut opettelemaan Pythonia, koska
tekoalymalleihin liittyy aika paljon sitd niinkun koodausta. Ja avaikka mun ei tarvitse niinkun raken-
taa sitad ohjelmaa, niin tavallaan ma tarvitsen sita tietoa, jotta ma ymmarran sen perusperiaatteen

etta miten se toimii.

Niinku jos ma henkildkohtaisesti mietin itseani, ettd mita taitoja ma tarvitsen niin kylla toi on var-

maan niinkun se teknisen ymmarryksen kehittaminen.

Ja sitten on varmaan se, etta kun fakta on se ettd jos ma mietin Vaisalaa yrityksena, niin meilla on
himisia jotka ei ole siina tekoaly kelkassa mukana. Niin meidan tehtdvana olisi myos miettia niita
keinoja, ettd miten me saadaan oikeasti kaikki mukaan. Niin tavallaan fasilitoida myds sitd muu-

tosta, etta riippumatta sun roolista, niin tekoaly tulee koskettamaan myds sinunkin roolia.
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Liite 4. Litteroitu haastattelu H3

Haastateltava: H3

Kuinka pitkan uran olette tehneet HR tehtavissa? / Voisitteko kuvailla nykyista roolianne ja

paavastuita organisaatiossanne?

Joo no minulla on aika pitka ura henkildstohallinnossa. Ma oon aloittanut jo 35 vuotta sitten silloin
alun perin henkildston kehittamistehtavissa IBM:11a ja sielta sitten 1ahdin Sun Microsystemssille
henkiléstopaallikon tehtaviin eli olin tAmmadinen generalisti HR uran alkuvaiheessa. Sun Microsys-
temsista menin henkildstdjohtajaksi Microsoftille ja olin ndissa yrityksissa tyypillisesti 5 vuotta. Mic-
rosoftilta jain lyhyelle opintovapaalle ja toimin Haaga-Heliassa lyhyen ajan senior lecturerin roo-
lissa. Se opintovapaa jai lyhyeksi kun sain hyvan tyétarjouksen tuota Bayerilta pohjoismaiden orga-
nisaatiosta Talent Management rooliin. Urani on ollut kansainvalinen ja kansainvalisyys elementti

on ollut tarkea.

Mua on aina kiinnostanut valtavasti se suomalainen teknologinen insindériosaaminen ja sitten kun
taa paikka tuli auki, niin jotenkin tuntu etta tdd on semmoinen mitd ma haluan tehda ja nyt on tullut
4 vuotta tayteen Vaisalassa Head of Talent Management roolissa. Se siséaltaa paljon erilaisia asi-

oita ja me johdamme esimerkiksi tallastd Envision organisaatiota, sitten koko niinku learning ja de-
velopment osaamisen kehittdmista. Sitten tota performance management ja atalent review jossa

me tehdaan seuraaja suunnittelua. Sitten kuuluu my6s taa off-boarding kun tydntekija lahtee orga-
nisaatiosta. Se on niinku tastéd mun tyétehtavasta ja ihan hirvittdvan kiinnostava ja innostava tehta-

vava edelleenkin.
Mitka ovat mielestanne keskeiset taidot, joita kdaytatte paivittain tyossanne?

Paivittain ma uskon ettd mun niinkun parasta osaamista on juuri niin kun nahda se kokonaisuus
tuossa osaamisen kehittdmisessa. Se ettd se on niinku hirvittdvan paljon sitéa ihmisten motivointia,
itsensa johtamisen ja itsensa kehittdmiseen ja ennen kaikkea sitten myos esihenkildiden tukemista
siina etta ne pystyis, olise sitten viikkkopalavereissa tai kuukausi tai mita tahansa kehityskeskuste-
lua, niin jatkuvasti tuomaan esille sita, etta meidan kehittyminen ja jatkuva oppiminen on niin kun

tarkeaa.

Nyt tekoaly myota valtavasti mahdollisuuksia. Niin se on tota ollut mulle mulle. Ehka niinku sem-
moinen taas uusi innoittava tekija ja sitten mulla on kylla pitkd kokemus siina, etta on niinku tam-
moisia ryhmia oli ne sitten meidan senior leaders tai on ne meidan johtoryhma niin kaikilla tasoilla
niinku se jatkuvan oppimisen yllapitaminen ja naiden aikoina niinku tekisi mieli sanoa se accelera-

tion kiihdyttaminen lisaaminen niin on kylla ihan elintarkeita yrityksen menestymiselle.
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Miten koette, ettda HR ammattilaisen rooli on muuttunut lahimenneisyydessa?

No ma uskon, ettd nyt on kylld sanotaan viimeisen parin vuodenkin aikana HR:n rooli muuttunut
todella nopeasti. Sanotaan ettd aikaisemmin HR on ehka jotenkin valilla vagan painiskellutkin
oman roolinsa kanssa, ettéd onko HR tarpeeksi strateginen ja onko HR niinku henkildstohallintoa ja
admin ty6ta ja rutiineita ja tydsopimusten allekirjottamista. Tassa kylla niinku nyt tekodly on on

niinku valtavan isossa merkityksessa.

Teknologia on muuttunut niin paljon, ettd ma nden jo nyt miten paljon niin kun tiettyja rutiineita te-
koaly pystyy tekemaan. Ma naen sen ettd vuoden ja 3 vuoiden paasta ollaan jo ihan toisella tasolla
ja HR rooli niinku on sitd mydta muuttunut kylla. Ja sitten tietenkin tdssa on myskin nyt datan hyo-
dyksi kayttaminen ja kaikki analytiikku tullut myés ihan eri levelille. Oli meilld ennenkin tota aika
paljon, oli palkkatilastoja ja sita ja tata Mutte se on ollut hyvin vaatimatonta verrattuna siihen, mita
me nyt saadaan, kun henkiléstojarjestelmat on kehittynyt. Niistd on tullut todella paljon monipuoli-
sempia ja toki on tehty isoja investointeja niihin. Meilldkin on ollut kova ruljanssi viimeisen 2 vuo-
den aikana sanotaan, ettd valtavasti ty6ta on tehty. Vaikkei tekoalylla niissa ole ehka vield niinkun
kauhean suurta merkitysta talla hetkella niin tulee olemaan. Me saadaan sita dataa ja analytiikkaa

siita tulevaisuudessa ihan eri tavalla.

Sitten taas Hrn rooli muuttuu ehka sikali, etta tekoalyltdhan puuttuu se inhimillisyys. Ja sehan on
niinkun hyva ja huono asia, etta tekoalyhan on niinkun lahjomaton esimerkiksi rekrytointitilanteissa
meilld on valtavasti tallasia biaseja eli ajatus vinoumia ja ihminen vaikka kuinka yrittaa olla objektii-
vinen niin rekrytoinnissa helposti silla on jotain stereotypioita mielessa ja tasta on niin kun maail-
man sivu tdynna tutkimusta miten ne piinaa meidan paassa ja tekoaly nda pystyy niinku kertakaik-
kiaan vaistamaan. Niin se inhimillisyy tekoalysta puuttuu ja siina tullaan nyt siihen roolin muutok-

seen.
Asenteita tekoalya kohtaan?

Joo mulla ei oikeastaan ole niinku itsellani muuta kuin talla hetkelld, niinku hyvin iso innostus. Ma
naen etta tekoaly pystyy meidan tyosta juuri sen semmoisen tylsemman puolen tai tekee jo nytten

elikka kaikki ne rutiinityot ja sen prosessien rakentaminen. Joo.

Ma naen etta se niinku tehostua ei jattaa aikaa niinku muuhun. Nythan me viela opetellaan sita ja
meillakin on aika mahtava niinku tuossa vaisalan HR tiimissa etta NIMI NIMI niinku alusta asti niin
kun sanoi etta sen sijaan etta meette koulutuksiin niin alkakaa kayttaa sita, kayttakaa sita niinku

muista.
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Varmaan meillakin, ettd joka paiva teette jonkun actionin tekodlyn kanssa tai se oli nyt siina vai-
heessa chat GPT tai bing ja ja se on ollut minusta hirvean hyva lahtdkohta, koska tota ei ole 1ah-
detty siita, ettd OK mita kaikkea nyt taa disrup tuo ja 1ahdetdanpa kouluttautumaan. Meillahan oli jo
vaisala on tietysti silleen mun mielesta edella kayvat. Meilla oli se Al fundamentalskoulutus jo 4

vuotta sitten jossa koko henkildstd niinku koulutettiin sité perusteista ja ja ja silleen etta hei.

Tekoa me ollaan yritys, jossa tekodly on niin kun joka puolella, mutta tota kylld ma oon ennen kaik-
kea hyvin avoin avoin niinku ja mun mielesta positiivinen asenne talla hetkelld, ettd ma en niinku
nae vield ma en missdan nimessa nae sita etta sa viet meita tyopaikkoja. Painvastoin. Talla het-
kella nayttaa etta se tuo niita, totta kai se vie niita joitain aloita ja tulevaisuudessa niin kun radikaa-

listi ja nythdn me jo nahda etta tietynlaiset tehtavat niin on jo lahestulkoon loppuneet mutta.

Sitten yksi aikaa on tullut niinku uusia tilalle, ettd ma niinku kylla naen, etta tekoaly kylla tuo, etta

en nae sitd uhkaa ja ennen kaikkea tekee niin kun HRN ty6sta varsin paljon mielenkiintoisempaa.
Me saadaan nyt niin kun panostaa paljon niinku tarkedmpiin asioihin meilla on ja hirveasti mennyt
aikaa kaikilla semmoiseen napertdmiseen ja napertelyyn ja rutiinitdihin ja kaikenlaisten exceleiden

pyorittdmiseen. Ja vaikka nyt on henkilostojarjestelma niin sekin viela.

Vaatii meita kauhean paljon tekemista tai yksi hyva esimerkki niinku tekoalyn niin kun hyodyntaa
nyt se kun me vedetaan talla hetkellda improvisoi meitd meidan tydn ilojen cagen tyd tyytyvaisyys
tutkimusta joka itse asiassa tdnaan alkaa. Nytten on iso bigbang niinku vilisevassa ja meidan uusi
jarjestelma uusi platformi niin nyt ne tekoalylla pystytdan analysoimaan muun muassa niitéd avoimia

vastauksia, jotka on tdhan asti vaatinut kaikennakdista niinku hirveasti lukemista ja exceldintia ja.

Ja siitd huolimatta jaanyt niinku hyddyntamatta ja nyt niin kun pystytaan, pystytaan jo sitakin puuta

tekemaan paljon enemman ja edelleen ennen kaikkea taas t4a saastda meidan aikaa.

Kuinka paljon kaytétte teknologiaa tyossdnne? / Missa tilanteissa hyodynnatte tekoalya?

No kyllda ma melkein paivittain kaytan. niin kun tiedan ettd ma oon jo talleen lahes kuusikymppinen
jaja en ole ehka kaikkein siind niinkun kovimmassa kovimmassa tota virrassa niinku tekemaan
kaikkea mahdollista, mutta ma yritén todella kovasti niinku enka edes sanoa etta pysya perassa
vaan niinku olla olla siina. Ma siis kaytan talla hetkella viela kyllakin aika aika tota basic asioihin
elikka ennen kaikkea Chat GPTta tai Bing Chattia siis ihan kaikkeen etta.

Kysyn esimerkiksi ettd hei mita talla hetkellad ajatellaan olevan niinku tarkeimpia strategisia trendeja

HRII& vuosina 2024-2026. tai ma kysyn silta ettd mika kompetenssien kehittdminen on niinku se
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kaikkein haastavin. Sanotaan, ettd ma en vielad kehtaa nyt hirvedsti omaa osaamistani tassa tassa
niinku leveilla, mutta olen mielestani kumminkin ihan ihan tota ahkera kayttaja, ettd sanotaan, etta

kerran paivassa jonkun verran viikoittain niinku jo aika paljonkin.

Millaista osaamista koette tarvitsevanne tulevaisuudessa erityisesti tekoalyn nakoékul-

masta?

Joo no jos kompetensseista puhutaan niin ma nakisin etta yksi tarkeimpid on vaikka kuulostaakin
ehka kauhean ylimalkaselta niin on taa curiosity, uteliaisuus. Se on mun mielesta niinku kaiken a ja
o, ettd me pidetaan jatkuvasti se utelias mindset ja ehdottomasti ollaan hyvin avoimia ja ma ainakin

itse nden etta mulla on niinkun elintarkeaa elamassa kaiken kaikkiaan niinkun se tuleiaisuus.

Ehka toinen kompetenssi puhutaan rohkeus, etta I1ahdetaan kokeilemaan, tehdaan virheita, usko-
taan siihen etta se experimentation niinku vie eteenpain. Suhtaudutaan naihin meidan uusiin kom-
petensseihin tekoalyn tuomiin mahdollisuuksiin niinku todella avoimesti ja jos nyt ei ihan rynnata

niin jokatapauksessa hyvin niinkun ripeaa liiketta ja ajatellaan etta tda tuo meille paljon uutta ja on

niinku meille ennen kaikkea mahdollisuus.
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