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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia HR-ammattilaisten kokemuksia
tekoalyn kaytosta ja sen vaikutuksista HR-prosesseihin. Tyolla pyrittiin
selvittdmaan, miten tekoaly voisi tehostaa HR-prosesseja. Tutkimuksen
taustalla oli tarve syventaa ymmarrysta tekoalyn soveltuvuudesta HR-
toimintoihin seka kartoittaa HR-ammattilaisten nakemyksia ja kokemuksia
tekoalyn kaytosta tyossaan.

Teoreettinen viitekehys rakentui tekoalyn ja HR-prosessien kasitteiden
ymparille. Opinnaytetydssa hyddynnettiin seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista
tutkimusta eli monimenetelmatutkimusta. Kvantitatiivinen osuus koostui
kyselytutkimuksesta, jolla kerattiin tietoa HR-ammattilaisten yleisista
kokemuksista ja asenteista tekoalya kohtaan. Kvalitatiivinen osa sisalsi
puolistrukturoidut haastattelut, joissa syvennyttiin tarkemmin haastateltavien
kokemuksiin tekoalyn kaytosta.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tekoalylla on merkittava potentiaali
tehostaa ja uudistaa HR-prosesseja, mutta lisaa tietoutta aiheesta kaivataan
viela paljon.
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The aim of this thesis was to explore HR professionals' experiences with the
use of artificial intelligence and its impacts on HR processes. The study sought
to determine how Al could enhance HR processes. The research was based on
the need to deepen understanding of Al's suitability for HR functions and to
survey HR professionals' views and experiences with using Al in their work.

The theoretical framework was built around the concepts of artificial intelligence
and HR processes. The thesis employed both quantitative and qualitative
research methods, making it a mixed-methods study. The quantitative part
consisted of a survey that collected data on HR professionals' general
experiences and attitudes towards Al. The qualitative part included semi-
structured interviews that delved deeper into the HR-professionals experiences
with using Al.

The findings indicated that Al has significant potential to enhance and renew
HR processes, but there is still a great need for more knowledge on the subject.
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1 Johdanto

Tekoalyn esiinmarssi on pitkaan ollut monilla aloilla kuuma puheenaihe, mutta
henkilostohallinnon parissa se on viela suhteellisen tuore ilmio ja jaanyt
vahemmalle huomiolle. Tekoalyn vaikutukset eivat ole ainoastaan teknologisia,
vaan se ulottuu organisaatiokulttuuriin, johtamistapoihin seka liiketoiminta-arvon
yllapitamiseen. Se on muutosvoima, joka auttaa HR-toimintoja toteuttamaan
tarkoitustaan strategisesti ja tehokkaasti. Pelkka suora tehostaminen ei ole
ainoa tekoalyn vaikutus, vaan valillisena vaikutuksena on esimerkiksi
henkilostorakenteen muuttuminen ja uusien osaamisvaatimusten syntyminen.
Vililliset vaikutukset voivat olla monimutkaisempia ja pitkalla aikavalilla

merkittavampia kuin suorat vaikutukset. (Kesti 2023, 16.)

Tassa opinnaytetydssa tekoaly tulkitaan ohjelmistona, joka kykenee
suorittamaan tehtavia, jotka vaativat ihmismaista alykkyytta. Opinnaytetyossa

kasitellaan seka kapeaa etta yleista tekoalya.

Opinnaytetyon toimeksiantaja tarjoaa eri kokoisille yrityksille HR-konsultointia
palveluna ja yritys on tunnistanut tarpeen kehittaa konsulttien tietoutta ja
osaamista tekoalystd HR-kontekstissa. Erityisesti konsultoinnin parissa
toimiessa on merkittavaa pysya ajan hermoilla ja tasta aihe opinnaytetyohon
kumpusi. Toimeksiantajan HR-konsultit tydskentelevat toimeksiannoissa
useissa eri asiakasyrityksissa, jonka myota opinnaytetyohon on saatu

kokemuksia ja nakdkulmia on useista erilaisista organisaatioista ja toimialoista.

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda monimenetelmallisesti, miten talla
hetkella tekoalya hydédynnetaan HR-prosesseissa ja 10ytaa uusia tapoja, miten
tekoalyn avulla voidaan tehostaa yritysten HR-prosesseja. Tyon tavoitteena on
Ioytaa konkreettisia toimenpiteita, miten tekoalya voidaan hyodyntaa prosessien

tehostamisessa ja kuinka niita voidaan jalkauttaa HR-tyohon.



Tutkimuskysymykset tyossani ovat:

¢ Mikd HR-ammattilaisten kokemus tekoalyn kaytosta ja sen vaikutuksista
HR-prosesseihin on talla hetkella?

¢ Miten tekoalyn avulla voidaan tehostaa HR-prosesseja?

1.2 TyOssa kaytettavat tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu teoriasta, jossa kasitellaan
tekoalya seka HR-prosesseja perustuen aiheisiin liittyviin tutkimuksiin ja muihin

kirjallisuusaineistoihin.

Tutkimusmenetelmana opinnaytetydssa kaytettiin seka kvantitatiivisia etta
kvalitatiivisia menetelmia eli niin kutsuttua monimenetelmallista tutkimusta.
Ensin selvitettiin kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, millaista tekoalyn kaytto
on talla hetkella HR-toiminnoissa ja mihin prosesseihin erityisesti
automatisoinnista tietotekniikan avulla koetaan olevan hyotya.
Kyselytutkimuksen jalkeen selvitettiin kvalitatiivisin menetelmin
puolistrukturoidulla haastattelulla, miten talla hetkella tekoalya hydédynnetaan

HR-kentalla ja kerattiin tietoa, miten sita tulevaisuudessa voitaisiin hydodyntaa.



2 Tekodly (Al)

Tekoalyn (Al) kasite lanseerattiin John McCarthy'n toimesta vuonna 1956 (IBM
2024a). Lukuisia tekoalya koskevia maaritelmia on ehdotettu useiden tutkijoiden

ja tutkimusten toimesta, ja ne eroavat toisistaan jonkin verran, eika yhta selkeaa

maaritelmaa ole.

Rahman toteaa kirjassaan Al and machine learning (2020.), etta ennen kuin

ymmartaa tekoalya, taytyy ymmartaa mita alykkyys tarkoittaa. On hankalaa

listata yhta yhtenevaa nakemysta, miten alykkyys tulisi maaritella, mutta on

olemassa ominaisuuksia, jotka toistuvat kaikissa alykkyyden teorioissa ja

viitekehyksissa ja silloin kun tarkastellaan miten tavallinen henkild arvioi

alykkyytta. Tekoalyn kasite sisaltaa aina ainakin yhden naistd ominaisuuksista.

Ominaisuudet on esitelty alla olevassa taulukossa 1.

Taulukko 1. Yhdeksan alykkyyden ominaisuutta. (Rahman 2020.)

Ominaisuudet

Kuvaus

Paatoksenteko ja

ongelmanratkaisu

Kyky tietoisesti hahmottaa ymparistda, soveltaa logiikkaa
ja mukauttaa omia toimia uuden tai olemassa olevan

tiedon perusteella

Havaitseminen

Kyky olla tietoinen, tulkita ja poimia merkityksia aistien
antamista tiedoista, seka suoraan esitetysta etta

ymparistosta tulleesta

Luonnollisen kielen

kasittely

Viestinta kielen avulla, joka on kehittynyt kayton kautta,

toisin kuin keinotekoinen tai rakennettu kieli

Liike ja kasittely

Kyky liikkua itsestadan tai liikuttaa ja kontrolloida esineita

Oppiminen

Kyky kerryttaa tietoja tai taitoja opiskelun tai kokemuksen

kautta, mukaan lukien kyky parantaa toiminnan suoritusta

Tiedon esittaminen

Kyky esittaa tietoa kohteesta, toiminnasta tai ymparistosta

ja liittda siihen merkitys

Suunnittelu

Kyky luoda strategioita tavoitteiden saavuttamiseksi

Sosiaalinen tietous ja
taidot

Ymmarrys toisten reaktioista tai todennakoisista

reaktioista sosiaalisessa kanssakaymisessa ja
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kayttaytymisen mukauttaminen tilanteen vaatimalla tavalla

Yleinen alykkyys Alykkyyden kykyjen integrointi uusien, odottamattomien

tai maarittelemattémien ongelmien ratkaisemiseksi

Ailisto ym. (2018, 6.) maarittelevat tekoalyn julkaisussaan niin, etta se koostuu
monista erilaisista menetelmista, teknologioista, sovelluksista ja
tutkimussuuntauksista, eika se ole vain yksi tietty teknologia. Se on osa
laajempaa digitalisaation viitekehysta ja liittyy eri tieteenaloihin, kuten
filosofiaan, kognitio-, kieli- ja neurotieteisiin, matematiikkaan, fysiikkaan,
insindoritieteisiin ja tietojenkasittelytieteeseen. Tekoalyn vaikutukset ulottuvat
teknologisesta kehityksesta koko yhteiskuntaan ja ihmisiin, mika tuo esiin
moraalin, etiikan, arvot, politikan seka yhteiskunta-, oikeus-, talous- ja

kauppatieteiden nakokulmat.

Ahmedin (2018.) mukaan termia tekoaly kaytetdan kuvaamaan konemaisesti
iimenevaa alykkyytta, joka eroaa ihmisten luonnollisesta alykkyydesta.
Tekoalytutkimus maaritellaan tietojenkasittelytieteessa "alykkaiden toimijoiden”
tutkimiseksi. Tallaisia toimijoita ovat laitteet, jotka kykenevat havaitsemaan
ymparistdansa ja tekemaan toimia, joiden tarkoituksena on maksimoida
mahdollisuudet onnistua asetetuissa tavoitteissa. Kaytannossa termi "tekoaly"
litetddn puhekielessa tilanteisiin, joissa kone matkii kognitiivisia toimintoja,

kuten ihmismielen oppimista ja ongelmanratkaisukykya.

Tekoalyn voi maaritella myos niin, etta se on ylakasite, joka sisaltdéad muun
muassa koneoppimisen ja kognitiivisen tietojenkasittelyn. Tekoaly on siis
tietojenkasittelytieteen haara, joka kasittelee alykkaan kayttaytymisen
simulointia tietokoneissa. Tekoalya on kaytetty menestyksekkaasti esimerkiksi
visuaalisessa havaitsemisessa, luonnollisen kielen kasittelyssa,
puheentunnistuksessa, puheen tekstiksi muuntamisessa, kielen kaantamisessa,

ja sen savyn analyyseissa. (Feinzig & Guenola 2021,4.)

Merilehdon (2018.) mukaan talla hetkelld kaytdssa on ainoastaan niin kutsuttua
kapeaa tekoalya, (Artificial Narrow Intelligence, ANI) eli tekoaly ei pysty

laajentamaan osaamistaan itsekseen, vaan suorittaa sille maariteltyja yksittaisia
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tehtavia erittain hyvin. On olennaista ymmartaa, etta kapea tekoaly toimii vain

tietylla rajatulla alueella, eika nain ollen pysty muovautumaan tilanteen mukaan.

2.1 Koneoppiminen

Kuten jo edella todettu, tekoaly koostuu useammasta eri teknologiasta ja
maaritelmat hieman vaihtelevat tutkijan mukaan. Jotta tekoalyn kokonaisuutta
olisi helpompi hahmottaa, voidaan tekoalya kasitella esimerkiksi koneoppimisen
ja neuroverkkojen nakokulmasta. Koneoppiminen kayttaa saamaansa dataa
luokitteluun ja oppimiseen. (Merilehto 2018, 27-28.) Sen perusta on
tilastotieteessa, ja on pohjimmiltaan tiedon eristamista datasta. Koneoppimisen
tekniikoiden paaperiaatteet on kehitetty jo 1950-60 luvuilla ja ne jaetaan
perinteisesti kolmeen osa-alueeseen ratkaistavien ongelmien luonteen

perusteella. (Helsingin yliopisto n.d.)

Ohjatussa oppimisessa algoritmi oppii esimerkkien avulla, joissa on seka
syotteita etta niitd vastaavia oikeita tuloksia. Se voi kayttaa myds
jasentamatonta dataa, kuten kuvia tai tekstia ja pystyy automaattisesti
tunnistamaan joukon ominaisuuksia, jotka erottavat datan osaset toisistaan.
Tama mahdollistaa suurten datamassojen kasittelyn ilman, etta ihmisen tulee
tehda sille mitaan. Esimerkkina ohjatusta oppimisesta voidaan kuvitella
esimerkiksi seuraava tilanne; Kone saa syotteen, esimerkiksi likennemerkista
otetun valokuvan, ja sen tehtavana on maarittaa sen oikea luokka, kuten mika
likennemerkki on kyseessa (nopeusrajoitus, pysaytysmerkki jne.).

Yksinkertaisimmillaan oikea vastaus voi olla "kylla” tai "ei”. (IBM 2024a.)

Ohjaamaton koneoppiminen on konsepti, jossa koneille ei syoteta etukateen
ohjeistuksia, vaan ne oppivat itsenaisesti tekemaan paatokset datan pohjalta.
Koneet pystyvat luokittelemaan objekteja ilman etukateistietoa objekteista.
Paaajatukseltaan se altistaa koneen suurelle maaralle dataa ja nain ollen
mahdollistaa koneelle oppimisen ja paattelemisen sen saaman tiedon
perusteella. Kone on kuitenkin ensin ohjelmoitava kykenemaan oppimaan sille

syotettavasta datasta. (Nordin 2024.)
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Vahvistumisoppiminen oppii "yritys ja erehdys” periaatteella. Se sisaltaa kaksi
elementtia, agentin ja ympariston. Agentti on algoritmi, joka on suunniteltu
loytamaan keinot saada mahdollisimman paljon positiivisia pisteita, kuitenkaan
saamatta oikeita vastauksia tietoonsa. Vaarista vastauksista annetaan
negatiivisia pisteita. Algoritmi havainnoi ymparistoaan ja toimii havaitsemansa
mukaisesti. Sen kayttdon ei vaadita isoja maaria dataa, vaan kone oppii
tekemalla. Vahvistusoppimista kaytetaan tilanteisiin, joissa tekoalyn taytyy
operoida monimutkaisessa ymparistossa ja palaute oikeasta ratkaisusta tulee
viiveella. Esimerkiksi itseohjautuvissa autoissa ja erilaisissa paatdoskoneissa

voidaan hyoddyntaa vahvistusoppimista. (Kananen & Puolitaival 2019, 14-16.)

Kaikissa koneoppimisen algoritmeissa on kaytettava paljon dataa, jolla ne
opetetaan. Koneoppiminen tuottaa ennustemalleja, joissa on kaksi paaluokkaa,
luokittelumallit ja maaramallit. Luokittelu- eli klassifikaatiomallit ennustavat
tapahtuman todennakdisyytta ja maara- eli regressiomallit ennustavat asian
suuruusluokkaa. Klassifikaatiomallit ovat regressiomalleja yleisemmin
kaytettyja, silla kylla/ei-luokittelut ovat yritykselle paremmin sovellettavia.
(Kananen & Puolitaival 2019, 10-11.)

2.2 Neuroverkot

Neuroverkot mallintavat ihmisten aivoja, ja ne muistuttavatkin biologisesti
aivojen rakennetta. Neuroverkot ovat kognitiivista teknologiaa, kuten esimerkiksi
aanen ja kuvan tunnistusta seka itseaan ohjaavia koneita. Jotta ne toimivat,
tarvitaan paljon dataa. Ne ovat kompleksisia ja monimutkaisia kokonaisuuksia,
joissa on paljon moniulotteisia muuttujia. (Kananen & Puolitaival 2019, 11-12.)
Neuroverkot oppivat havainnoimalla ja oppimansa kautta ne saavuttavat niille
asetettuja tavoitteita. Niille voidaan esimerkiksi toistaa vieraskielista puhetta, ja
neuroverkko pystyy tuottamaan tasta puheesta suomenkielista tekstia.
(Merilehto 2018, 45—-46.) Neuroverkkojen jarjestelmaarkkitehtuuri mahdollistaa
suurten datamassojen yhtaaikaisen prosessoinnin, silla neuroverkkojen neuronit
seka tallentavat etta prosessoivat niissa olevaa tietoa. (Helsingin yliopisto n.d.)
Neuroverkkojen perustoiminta koostuu perakkain olevista matemaattisista
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funktioista, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Naista funktioista koostuu
neuroverkon tuottama aly eli painokertoimet. Painokertoimet ovat ne saannot,

jotka sen koulutusalgoritmi tunnistaa datasta. (Kananen & Puolitaival, 127-130.)

2.3 Ohjelmistorobotiikka (RPA)

Ohjelmistorobotiikka (Robotic Process Automation, RPA) tarkoittaa ohjelmistoja,
joita on automatisoitu. Se on ohjelmoitua jarjestelmaautomatiikkaa, jossa robotit
hoitavat niille asetettuja tehtavia ohjelmoidun prosessin mukaisesti. Jotta
ohjelmistorobotteja voidaan kayttaa, taytyy niille maaritella tarkat prosessit ja
toiminnot, joita ne suorittavat. Toisin kuin tekoaly, ohjelmistorobotit eivat opi
tehtavistaan, vaan tekevat niille ohjelmoituja tehtavia yha uudelleen. (Kananen
& Puolitaival 2019, 18.) RPA on siis ohjelmisto, joka jaljittelee ihmisen toimintaa
suorittaessaan tehtavaa prosessissa. Se voi tehda toistuvia asioita nopeammin,
tarkemmin ja vasymattdmammin kuin ihmiset vapauttaen heidat tekemaan
muita tehtavia, jotka vaativat ihmisen vahvuuksia, kuten tunnealya,
paattelykykya, arvostelukykya ja vuorovaikutusta asiakkaan kanssa. Se poistaa
paaasiassa fyysisia tehtavia, jotka eivat vaadi tietoa, ymmarrysta tai nakemysta
— tehtavat, jotka voidaan tehda koodaamalla saannot ja ohjaamalla tietokonetta

tai ohjelmistoa toimimaan. (Lhuer & Willcocks 2016.)

2.4 Generatiivinen tekoaly (GenAl)

Tekoalyjarjestelmia, jotka luovat uutta sisaltoa ja tietoa itsenaisesti, kutsutaan
generatiivisiksi tekoalyiksi. Generatiivinen tekoaly on osa syvaoppimista, joka
taas on osa koneoppimista. Tekoalyn, koneoppimisen, syvaoppimisen ja
generatiivisen tekoalyn suhde on esitelty alla olevassa kuvassa 1.
Generatiivinen tekoaly keskittyy opettamaan koneita tuottamaan uniikkia ja
luovaa sisaltda. Toisin kuin perinteinen tekoaly joka toimii ennalta maarattyjen
saantojen perusteella, GenAl:lla on kyky oppia tiedoista ja luoda sisalt6a
itsenaisesti. Tama tekniikka hyodyntaa monimutkaisia algoritmeja ja

neuroverkkoja tuottaakseen tuloksia, jotka jaljittelevat ihmisen kaltaista
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luovuutta. (Sharma) Generatiivinen tekoaly ei siis vain analysoi ja toimi
olemassa olevan tiedon perusteella, vaan tuottaa itse uutta tietoa. (Heneghan
2023.)

TEKOALY

Koneoppiminen

Syvioppiminen

Generatiivinen
tekoaly

Kuva 1. Tekoalyn, koneoppimisen, syvaoppimisen ja generatiivisen tekoalyn
suhde (Vergadia 2023.)

Generatiivisen tekoalyn ratkaisut voidaan jakaa karkeasti viiteen eri
kategoriaan: sisallontuottajat, tiedonkeraajat, alykkaat chatbotit, kielenkaantajat

ja koodigeneraattorit. (Heneghan 2023.)

Sisallontuottajat tuottavat nimensa mukaisesti erilaista sisaltoa, kuten kuvia,
videoita, sahkdposteja ja 3D-malleja. Sisallontuotannon lisdksi ne pystyvan
mukautumaan kayttajiensa mieltymyksiin ja oppimaan tyyleja, jonka perusteella
ne voivat tuottaa laadukasta ja personoitua sisaltoa kayttajalleen.
Tiedonkeraajat luovat eri pituisia yhteenvetoja teksteista, kuten asiakirjoista,
dokumentaatioista ja uutisartikkeleista. Nykypaivan tiedon ylikuormittamassa
maailmassa sovellukset ovat erityisen kaytanndllisia, silla niilla on kyky
suodattaa, analysoida ja tiivistaa valtavia maaria tietoa. Nain ollen kayttajat
saavat haltuunsa olennaista tietoa vaivattomammin ja aikaa saastaen.
Sovelluksia, jotka tuottavat luonnollista kielta ja voivat kayda ihmisten kanssa
keskusteluja, kutsutaan dlykkaiksi chatboteiksi. Ne toimivat tehokkaasti

erilaisissa viestintatehtavissa ja yksi niitten merkittavimpia kayttokohteita
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ovatkin asiakaspalvelutilanteet, joissa niiden toiminnan ansiosta vapautuu
ihmisresursseja monimutkaisempien tehtavien suorittamiseen. Koska chatbotit
pystyvat oppimaan erilaisista asiakaspalvelutilanteista koko ajan lisaa, ne
parantavat asiakaspalvelun tehokkuutta ja laatua. My0s virtuaalisina avustajina
voidaan kayttaa alykkaita chatbotteja. Esimerkiksi kalenterinhallinta, tarkeista
tehtavista muistuttelu ja matkojen varaus ovat kayttokohteita sovelluksille.
Kielenkaantajat nimensa mukaisesti kaantavat tekstia eri kielille. Erityisesti
monikielisissa ja kansainvalisissa ymparistoissa naiden kayttd vapauttaa
resursseja. Ne pohjautuvat monimutkaisiin algoritmeihin ja koneoppimiseen,
ymmartaen ja kaantaen teksteja kielesta toiseen. Tehokas ja sujuva viestinta
mahdollistuu, kun kielenkaantajat sailyttavat kdannoksissaan alkuperaisten
tekstien savyn ja tarkoituksen. Erityisesti kdannodssovellukset tehostavat
viestintaa ja yhteistyota eri kielilla ja erilaisissa kulttuureissa. Tama tekee niista
korvaamattomia tydkaluja monikielisissa ymparistoissa ja kansainvalisessa
liketoiminnassa. Koodigeneraattorit tuottavat eri ohjelmointikielien koodia. Ne
voivat myos tunnistaa virheita koodista ja korjata niitd nopeuttaen
ohjelmistokehitysta ja parantaen niiden laatua. Ohjelmistokehityksen
rutiinitehtavien automatisointi on mahdollista koodigeneraattorien avulla, niiden
luoden esimerkiksi koodirunkoja ja yleisia algoritmeja seka tuottaen koodia.
Kaikkia generatiivisen tekoalyn sovelluksia yhdistaa se, etta ne vapauttavat
asiantuntijoiden aikaa rutiinitehtavien hoidosta monimutkaisempiin ja luovempiin
tehtaviin parantaen yritysten tuottavuutta ja innovaatiokykyja. (Salo 2023, 23—
33))

Generatiivisen tekoalyn tydkalut ovat yleistyneet nopeasti, ja OpenAl:n
kehittdma ChatGPT aloittikin generatiivisen tekoalyn maailmanvalloituksen.
(Marr 2023.) Sovellus on tarkoitettu olemaan vuorovaikutuksessa ihmisen
kanssa keskustelemalla ja vastaamalla kysymyksiin. Se osaa kirjoittaa tekstia,
laatia sahkoposteja, ohjelmoida eri koodikielilla ja tehda luonnollisesta kielesta
koodia. Kayttaja syottaa sille luonnollisella kielella ohjeita, joita ChatGPT sitten
toteuttaa. ChatGPT pohjautuu syvaoppimiseen ja suuriin tietokantoihin,

ennustaen aina seuraavan sanan joka tekstiin kuuluu tuottaa. Se ei ole tietoinen
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niin kuin ihminen, vaan sen luovuus on heijastus teknologisista kyvyista

mallintaa ja analysoida ihmiskielen malleja. (Salo 2023, 43—-44.)

Myés Microsoft on julkaissut oman tekoalytydkalunsa, Copilotin. Se voidaan
integroida Microsoftin muihin tyokaluihin, kuten Exceliin, Wordiin ja Teamsiin.
Integroinnin avulla kayttaja saa toimintoihinsa alykasta apua, joka parantaa
tuottavuutta ja lisaa luovuutta. Copilot kayttaa syvaoppimistekniikoita ja suuria
kielimalleja sisallon ennustamiseen ja luomiseen seka sen ymmartamiseen ja

yhteenvetojen luomiseen. (Microsoft 2024 .)

Googlen kehittama generatiivinen tekoaly on nimeltdan Gemini. Se on
rakennettu multimodaaliseksi, mika tarkoittaa, etta se pystyy saumattomasti
ymmartamaan ja yhdistamaan erilaisia tietotyyppeja, kuten tekstia,
ohjelmistokoodia, danta, kuva ja videota. Gemini pystyy toimimaan tehokkaasti
datakeskuksista mobiililaitteisiin, joten sen sovellusmahdollisuudet ovat laajat.
(Hassabis 2023.)

2.5 Suuret kielimallit (LLM)

Generatiivinen tekoaly perustuu suuriin kielimalleihin (Large Language Model,
LLM). LLM:t on suunniteltu ymmartamaan ja tuottamaan tekstia kuin ihminen,
perustuen massiiviseen tietomaaraan, jota niiden kouluttamiseen kaytetaan.
Niilla on kyky ymmartaa asiayhteyksia ja tuottaa yhtenaisia ja asiaan sopivia
vastauksia. (IBM 2024b.)

Suuret kielimallit hyddyntavat syvaoppimistekniikoita ja valtavia maaria dataa.
Koulutusprosessin aikana nama mallit oppivat ennustamaan seuraavaa sanaa
lauseessa edeltavien sanojen tarjoaman kontekstin perusteella ja ennustuksen
tarkkuuden varmistamiseksi kouluttamisessa taytyy olla kaytossa massiivisia
maaria dataa. Se mahdollistaa oikean kieliopin, semantiikan ja kasitteiden
suhteiden ymmarryksen. Kun kielimalleja on koulutettu, ne voivat generoida
tekstia autonomisesti ennustaen seuraavan sanan saamansa syotteen
perusteella ja hyddyntaen hankkimiaan malleja ja tietoja. Tuloksena on
yhtenaista ja asiayhteyteen sopivaa kielen tuottamista, jota voidaan hyodyntaa
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laajasti erilaisissa kayttotarkoituksissa. Suurten kielimallien suorituskykya
voidaan myos parantaa esimerkiksi kehotteiden hienosaatamisella ja muilla
tekniikoilla, kuten vahvistusoppimisella seka ihmispalautteella (RLHF,
Reinforcement Learning from Human Feedback). Naiden avulla voidaan poistaa
ennakkoluulot, vihapuhe ja faktisesti virheelliset vastaukset eli "hallusinaatiot”,
jotka ovat usein ei-toivottuja sivutuotteita. Erityisesti yrityksen kayttoon
tarkoitetuissa suurissa kielimalleissa on tarkeaa kouluttaa ne oikein, etteivat ne

altista organisaatiota edella mainituille haasteille. (IBM 2024b.)

2.6 Data ja analytiikka

Jotta tekoalya voidaan hyodyntaa, on organisaation kerattava ja integroitava eri
lahteista dataa. Esimerkiksi HR- ja palkkajarjestelmista seka talousjarjestelmista
koottua dataa voidaan hyodyntaa tekoalyn kaytossa. Pelkastaan datan
keraaminen yhteen ei riitd yksinaan, vaan organisaatiossa on oltava osaamista
data-analytiikasta. Osaaminen mahdollistaa olemassa olevan datan oikean
hyddyntamisen ja data-analyysit saadaan oikeasti hydodynnettya vasta silloin,
kun yrityksen johto on kykenevainen ymmartamaan niita paatoksentekoon
liittyen. Analytiikka on sisaistettava osaksi paatoksentekoa ja organisaation
tulee tunnistaa sen arvo menestykselle. (Kesti 2023, 17.) Kuvassa 2 on esitelty

digitaalisen transformaation osa-alueet.
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Johtamiskulttuuri:
analyysien hyddyntdminen
paattksenteossa

- Data-analyysin tekninen osaaminen
- Kontekstin ymmarrys analyysissa
-Datan analysoinnin organisointi ja resurssoint

- Datan maara ja laatu
- Teknologia joka mahdollistaa datan hallinnan
- Resurssit datan hallintaan

Kuva 2. Digitaalisen transformaation rakentumisen osa-alueet (Kesti 2023, 18.)

Liiketoimintahyotyja luotaessa on tunnistettu kolme osa-aluetta, jotka ovat
hajonnan hallinta laadun parantamisessa, koko organisaation suorituskyvyn
parantaminen skaalatusti ja analytiikkatuki strategisten valintojen tekemiseen.

Organisaatioissa voi esiintya suurta hajontaa esimerkiksi toiminnan laadussa tai
tydhyvinvoinnissa. On todettu, etta tasta hajonnasta heikoin neljasosa luo
eniten kustannuksia heikentaen yrityksen tuottavuutta ja kilpailukykya. Tekoalyn
avulla tallaiseen hajontaan voidaan tarttua ja saada se hallintaan. Tekoalyn
avulla on mahdollista luoda monimuuttuja-analyyseja tunnistamaan riskeja
ennakkoon. Esimerkiksi tydhyvinvointiin liittyvia haasteita on mahdollista
tunnistaa HR-dataa ja tyontekijakyselyita analysoimalla ja mikali naita haasteita
nousee esiin, voidaan toimenpiteita kohdentaa suoraa riskiyksikoihin.

Koko organisaation suorituskykya voidaan parantaa skaalatusti datan ja sita
hyddyntavien sovellusten avulla. On esimerkiksi olemassa tekoalyratkaisuja,
joiden avulla on mahdollista suorittaa tarkkoja simulointianalyyseja, jotka
auttavat esimerkiksi tunnistamaan kehityksen kannalta parhaat mahdollisuudet
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seka tyokaluja, jotka parantavat tuottavuutta eri organisaation tasoilla, kuten
tydvuorosuunnittelussa, rekrytoinnissa ja prosessien tehostamisessa.

Kolmannen osa-alueen eli analytiikkatuen avulla tekoalylla tuetaan johtoa
tekemaan parempia, kauaskantoisempia valintoja. Tallaiset tekoalytyOkalut
mahdollistavat erilaisten skenaarioiden analysoinnin ja auttavat kohdentamaan
resursseja tehokkaammin strategisella tasolla. Tekoalyn tekemien simulointien
avulla on mahdollista myos parantaa investointien ajoitusta ja suunnata
resurssit oikeisiin kohteisiin. Tyokalut mahdollistavat monimutkaisten analyysien
tekemisen, jotka kattavat koko organisaation ja sen keskeiset tuotantotekijat,
kuten henkiloston osaamisen ja jarjestelmien tehokkuuden. Analytiikkatyokalut
tarjoavat mahdollisuuden testata kriittisia toimenpiteita ja arvioida niiden
vaikutuksia kriittisilla hetkilla markkinoiden muuttuessa. Tekoalyn kaytto tassa
yhteydessa voi merkittavasti vahentaa riskeja ja parantaa varautumista
taloudellisiin haasteisiin, mika voi olla arvokasta varsinkin taloudellisesti

epavarmoina aikoina. (Kesti 2023, 18-19)

2.7 Luotettava ja eettinen tekoaly

"Eettinen tekoaly tarvitsee eettista dataa” on lausahdus, joka kuvaa eettisen
tekoalyn perimmaisen ajatuksen. Tekoalya on kuitenkin kaytettava ja

sovellettava vastuullisesti, jotta se todella on eettista. (Halenius & Larsio 2019.)

Keinotekoisesti "ajatteleviin” laitteisiin liittyy paljon odotuksia, mutta myds
pelkoja ja tekoalyn suuri suosio onkin nostanut esiin myos sen eettisia ja
yhteiskunnallisia vaikutuksia. Tekoalyn etiikan historia on lyhyt, mutta sen
keskeiset periaatteet ovat yleensa tutkijasta rippumattomia. Kasite on syntynyt
tekoalyn etiikkaa kasittelevien periaatteiden ja ohjeistusten pohjalta, eika
perustu varsinaisesti akateemiselle tutkimukselle. Perusteemat kaikissa
ohjeistuksissa ovat samankaltaisia, ja ohjeistuksissa korostuu vastuullisuus,
luotettavuus ja ihmiskeskeisyys ja ne heijastavat perinteisia eurooppalaisia
yhteiskunta- ja moraalifilosofian piirteita. (Wallenberg 2023, 24..) Kuvassa 3

esitellaan eettisen tekoalyn rakennuspalikat.
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Vahinkojen
valttaminen

Ihmisoikeuksien
kunnioittaminen

Vastuullisuus

Eettinen tekodly

Cikeuden-
mukaisuus ja
yhdenvertaisuus

Lapinakyvyys ja
selitettavyys

Kuva 3. Eettinen tekoaly (Wallenberg 2023, 24.)

Haitallisia vinoumia tekoalyyn voivat aiheuttaa esimerkiksi seuraavat asiat

(Digi- ja vaestotietovirasto 2023a.)

Historiallinen/vanha data: Koska data edustaa aina menneisyytta,
sukupuolittuneet tydmarkkinat ja vahemmistaihin liittyvat negatiiviset
asenteet nakyvat siina edelleen. Kun nykyisissa jarjestelmissa jatketaan
pitkalta ajalta kertyneen datan kayttda, jatkavat myds samat vinoumat
siina.

Datan liian vahainen maara: Myds lilan vahainen data saattaa sisaltaa
historiallisia vinoumia. Koska lansimaista ja valkoisesta valtavaestosta on
keratty paljon enemman dataa, sitd myos kaytetaan enemman. Tama
itsessaan aiheuttaa vinoumien jatkumoa.

Kerays- ja valintavinoumat: Mikali aineistoa kerataan epapatevasti, voi
syntya kerays- ja valintavinoumia. Esimerkiksi yksipuoleinen kohderyhma
tai aineiston tavoitteeseen ndhden huono soveltuvuus voivat aiheuttaa

vinoumia.
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- Suunnitteluvirheet algoritmeissa: Myos laadukkaalla opetusdatalla
voidaan aiheuttaa vinoumia, jos algoritmisten mallien koulutusvaiheessa

tehdaan suunnitteluvirheita.

Euroopan komissiossa on perustettu vuonna 2018 tekoalya kasitteleva korkean
tason asiantuntijaryhma, joka on laatinut luotettavaa tekoalya koskevat eettiset
ohjeet. Ohjeiden on tarkoitus edistaa luotettavaa tekoalya ja luoda puitteet sen

aikaansaannille.

Niiden mukaan tekoaly on luotettavaa silloin, kun se tayttaa seuraavat kolme
edellytysta (Ala-Pietila ym. 2019, 10.)

- Tekoalyn on oltava lakien mukaista ja noudattaa kaikkia sita koskevia
maarayksia
- Tekoalyn on noudatettava eettisia periaatteita ja arvoja

- Tekoalyn on oltava luotettavaa seka sosiaalisesti etta teknisesti.

EU:ssa on myos valmisteilla maailmanlaajuisesti ensimmainen tekoalya
koskeva oikeudellinen kehys, jonka tarkoituksena on huolehtia, etta
tekoalyjarjestelmat pysyvat turvallisina, Iapinakyvina, jaljitettavina, tasa-
arvoisina ja ymparistoystavallisina. Tekoalysaados tuo mukanaan
lapinakyvyysvelvoitteita kaikille tekoalyjarjestelmille ja saanndksen avulla
puututaan tekoalysovelluksista aiheutuviin riskeihin, kielletaan kohtuuttomia
riskeja aiheuttavat tekoalykaytannot, laaditaan lista sovelluksista, joista voi
aiheutua suuria riskeja ja asetetaan naille jarjestelmille selkeitd vaatimuksia ja

velvoitteita.

Velvoitteet perustuvat neljaan eri riskitasoon, ja jokaisella tasolla on omat

saantonsa. Tasot ovat (Euroopan komissio 2024.)

- Ei hyvaksyttavissa oleva riski:
o Tekoalyjarjestelmat, jotka ovat selkea uhka turvallisuudelle,
toimeentulolle tai oikeuksille, ovat yksiselitteisesti kiellettyja

- Suuri riski:
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o Suuririskisiin tekoalyjarjestelmiin kuuluu alyteknologioita, joita
kaytetaan esimerkiksi maahanmuutto-, turvapaikka- ja
rajavalvontaan, kriittisiin infrastruktuureihin tai oikeus- ja
demokraattisiin prosesseihin

- Vahainen riski:

o Vahainen riski littyy avoimuuden puutteeseen tekoalyjarjestelmien
kaytossa. Esimerkiksi kaytettaessa chatbotteja kayttajille on
tehtava selvaksi, ettd he vuorovaikuttavat jarjestelman eika
ihmisen kanssa

o Palveluntarjoajan vastuulla on varmistaa, etta sisaltd on
tunnistettavissa tekoalyn tuottamaksi

- Vahainen tai olematon riski:

o Vahariskisten tekoalyjarjestelmien kaytto mahdollistetaan
tekoalysaadoksella

o Suurin osa talla hetkella EU:ssa kaytettavista tekoalyjarjestelmista

ovat vahariskisia

2.8 Tietoturva

Tekoalyyn liittyvat tietoturvariskit ovat pitkalti yhtenevia perinteisten
jarjestelmien kanssa, mutta tekoalyjarjestelmissa on joitain erityispiirteita niihin
verrattuna. Koneoppimisjarjestelmien tietoturvariskit voidaan jakaa niin kutsutun
ClA-mallin (confidentiality, integrity, availability) mukaisesti el
luottamuksellisuus, eheys ja saatavuus. Seka koneoppimismallia etta sen
opetusdataa tulee tarkastella, jotta kaikki nakokulmat tulee huomioitua.

Tekoalyjarjestelmiin liittyvia riskeja on kuvattu alla olevassa kuvassa 4.
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Hyokkayspolkuja

- Valmiit mallit

- Kaytetyt kirjastot ja koodit

- Ajoymparistat

- Datan ja mallin tallennuspaikat
- Analyytikkojen ja kehitt3jien
ymparistdt

- Sensorit

- Tietolilkenneyhteydet

Kuva 4. Tekoalyjarjestelmien riskeja (Aksela, Marchal, Vaha-Sipila 2021, 15.)

Jotta mahdollisia tietoturvahyokkayksia voidaan estaa, tarvitaan jarjestelmiin

tietoturvaominaisuuksia. Esimerkiksi kyselymaarien rajaamisella voidaan

ehkaista koneoppimismallille tulevien kyselyiden lukumaaraa silloin kuin malli

sijaitsee taustajarjestelmassa. Rajaukset tulee kuitenkin suunnitella niin, etta ne

eivat tee palvelunestohyokkayksista helpompia toteuttaa. Asettamalla

rajapinnoille maksimikyselymaaria tietyssa ajassa voidaan ehkaista

hyokkayksia. Myos poikkeavien syotteiden tunnistuksella voidaan havaita mallin

varastamista tai sen vaistohyokkaysta, talldin syotteita tarkkaillaan ja niista

pyritdan havaitsemaan normaalista poikkeavia syotteita.

Koneoppimismalleja voidaan myods kouluttaa niin, etta niita vastaan

hyokkaaminen on haastavampaa. Useimmat talla hetkella tunnetut menetelmat

perustuvat opetusprosessin muokkaukseen. Malleja voidaan esimerkiksi

regularisoida eli ohjata tasapainoisempaan suuntaan antamalla lilan

monimutkaiselle mallille "rangaistus” tarkkuudesta palkitsemisen lisaksi. Mallien

opettamiseen voidaan myos kayttaa differentiaalisen tietosuojan eri

menetelmia, joiden tarkoitus on estaa datapisteiden ominaisuuksien

paljastuminen sailyttaen kuitenkin datan yleiset ominaisuudet. Niiden
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opettamiseen voidaan kayttaa vihamielista opetusdataa, jonka myoéta mallista
tulee kestavampi varsinkin mallinvaistohydkkayksia vastaan. (Aksela ym. 2021,
24))

Tekoalypalveluja kaytettavissa on siis huolehdittava niiden tietoturvasta- ja
suojasta, erityisen tarkasti silloin kun kasitellaan henkilotietoja. Tietoja
salaamalla, kayttooikeuksia rajaamalla ja tietosuojan alaisen materiaalin
pseudo- tai anonymisointi mahdollistaa tietoturvan ja tietosuojan paremman

toteutumisen. (Digi- ja vaestotietovirasto 2023b.)
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3 HR-prosessit

HR-prosesseista puhuttaessa tarkoitetaan kaikkia niita toimintatapoja, joihin
organisaation tyontekijat eli toisin sanoen inhimilliset resurssit liittyvat. Kaikki
mita tyontekijat tuovat organisaatioon, voidaan nahda naina inhimillisina
resursseina. Tyopanokset, kompetenssit ja tyontekijan osaaminen ovat
esimerkkeja naista resursseista, joiden parissa HR tyoskentelee eri prosessien
muodossa. HR-prosessit varmistavat, etta tyopaikka on viihtyisa ja
oikeudenmukainen kaikille tyontekijoille. Kun prosessit ovat kunnossa,
tyontekijat voivat keskittya omien tyotehtaviensa hoitamiseen kunnollisissa
olosuhteissa ja he voivat kasvaa ja kehittya tyontekijoina. Parhaimmillaan HR-
prosessin tuottavat etua seka tyontekijoille ettd organisaatiolle laajassa

mittakaavassa. (Huma 2022.)

3.1 Rekrytointi

Yrityksen menestyksen kannalta kriittinen HR-prosessi on rekrytointi. Se alkaa
jo rekrytointitarpeen maarittelysta, eli ennen rekrytoinnin varsinaista
kaynnistymista mietitdan, onko uuden henkilon palkkaaminen tarpeellista vai
voiko tyot esimerkiksi jakaa nykyisten resurssien kesken. Kun rekrytointitarve
on varmistettu, valitaan hakukanavat, joita potentiaalisia kandidaatteja
lahdetaan tavoittelemaan. Rekrytointikanavia ovat esimerkiksi erilaiset
tyopaikkailmoituksiin erikoistuneet verkkosivustot ja LinkedIn. Myds suorahakua
kaytetaan nykypaivana usein rekrytoinnissa. Kun kanava on valittu, laaditaan
rekrytointi-ilmoitus, kasitellaan hakemuksia ja valitaan lupaavimmat kandidaatit
haastatteluun. Joskus rekrytointiprosessissa voi olla tavallisen haastattelun
lisaksi lisdvaiheena esimerkiksi soveltuvuusarviointi tai tulevan tiimin
tapaaminen. Kun sopivin henkild on valittu, tulee rekrytointiprosessi
paatokseen. (Joki 2021, 65-80.) Prosessi pitaa siis sisallaan kaikki ne
toimenpiteet, joilla organisaatio hankkii palvelukseensa tarvitsemansa henkilot.
Uusi tyontekija on yritykselle taloudellisesti hyvin merkittava investointi ja

merkittava paatods. Sen vaikutukset ulottuvat toiminnan laatuun, tehokkuuteen ja
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tuottavuuteen. Onnistunut rekrytointi tuo yritykseen pelkan tydpanoksen lisaksi
hyotyja myads ilmapiirin ja innovatiivisuuden nakokulmasta. Toisaalta
epaonnistunut rekrytointi voi aiheuttaa haittaa itse tyontekijalle, asiakkaille seka

organisaatiolle. (Viitala 2021.)

3.2 Tyosuhteen hallinta

TyOsuhteen hallintaan kuuluu yleensa olennaisena osana erilaiset HR-
tietojarjestelmat. Niissa hallinnoidaan muun muassa henkilotietoja ja tydsuhteen
perustietoja. Hallinnan prosesseihin kuuluu esimerkiksi perehdytys, johon
voidaan ajatella kuuluvan koko uuden tydsuhteen alun prosessi. Siihen sisaltyy
tydsopimuksen allekirjoitus, yrityksen toimintaan ja omaan toimenkuvaan
perehtyminen ja paljon muuta. Olennainen osa tydsuhteen hallintaa ovat
henkilo- ja tydsuhdemuutokset, palkanmaksuun liittyvat asiat, erilaiset
raportoinnit seka poissaolojen hallinnointi ja lopulta tydsuhteen paattyminen.

(Seppanen & Valtanen.)

3.3 Suorituksen johtaminen

Jo 1990-luvun loppupuolella johtamiskasitteistoon tuli uusi kasite, suorituksen
johtaminen, josta voidaan puhua myoés suoriutumisen johtamisena. Se on
keskeinen henkilostojohtamisen prosessi, joka pahkinankuoressa tarkoittaa sita,
etta koko organisaatio ja kaikki sen osat tietavat, mika sen toiminnan tarkoitus
on, mitka sen tavoitteet ovat ja millaista osaamista se tarvitsee. (Kauhanen
2015, 67.)

Suoriutumisen johtamista tarvitaan pitdmaan organisaatio ja sen tyontekijat
tehokkaana ja tuottavana ja siinad pureudutaan yksilétasolla tydntekijoiden
suoriutumiseen ja suorituskykyyn. Todiste hyvasta suorituksen johtamisesta on
asetettujen tavoitteiden saavuttaminen ja ylittdminen ja tydssa hyvin
parjadminen. Jos suorituksen johtaminen tehdaan vain seuraamalla ja

arvioimalla tydntekijoita, se harvoin onnistuu tehtavassaan. Hyva suoriutuminen
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mahdollistetaan huolehtimalla, etta sen edellytykset tayttyvat, ja naita
edellytyksia ovat esimerkiksi tyohyvinvointi ja osaamisen riittavyys, hyvat
tyoskentelyolosuhteet seka tyon mielekkyys. Tallainen toiminta on ennakoivaa,

eika reaktiivista. (Viitala 2021.) Kuvassa 5 on esitelty suorituksen johtamisen

prosessi.
Osaamisen
kehittdminen
Henkildstévalinnat Suoriutuminen Arviointi

Palkitseminen

Kuva 5. Suorituksen johtamisen prosessi (Viitala 2021.)

3.4 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisen prosessi lahtee ydinosaamisen maarittelysta, el
vaiheesta, jossa vaadittu osaaminen eli kompetenssit tunnistetaan, maaritellaan
osaamistavoitteet ja tarpeet seka suunnitellaan henkildston kehittamiseksi
tehtavat toimenpiteet. Yrityksen toiminta rakentuu ydinkompetenssien varaan.
Kompetenssit ovat osaamista ja tekoja, palveluita ja tuotteita, joita yritys voi
vieda markkinoille ja niilla on kaupallinen arvo. Henkiloston kehittamisen
toimenpiteet taytyy suunnitella ydinkompetensseja tukevaksi, jotta yrityksen
markkina-arvo ja kilpailukyky sailyy ja vahvistuu. Joskus voi myds olla tilanne,
jossa yrityksesta ei |I0ydy sisaisesti tarvittavia kompetensseja, jolloin taytyy
tehda tarkastelu, voidaanko osaamista hankkia kouluttautumalla, vai

turvaudutaanko ostamaan osaaminen ulkopuolelta rekrytoinnin tai alihankinnan
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muodossa. Osaamisen kehittamisen lahtokohta on oppiminen, eli yrityksessa
taytyy olla kehittymiseen kannustava ilmapiiri, joka vastuuttaa myos yksiloa
itseaan kehittymaan ja kehittamaan. Erilaisia osaamisen kehittamisen
menetelmia ovat muun muassa erilaiset mentorointiohjelmat, valmentava
johtaminen ja palautteenanto. Osaamisen kehittamisessa voidaan hyodyntaa
myos erilaisia kompetenssi- eli osaamiskartoituksia, joiden avulla tunnistetaan
yksildiden kompetensseja ja pystytaan havaitsemaan osaamisvajeita. (Joki
2021, 115-134.) Osaamisen kehittamisen prosessit sisaltavat siis nimensa
mukaisesti kaikki toimenpiteet, jotka kehittavat organisaatiossa olevaa
osaamista. Se on strategisesti merkittava alue, silla yrityksien kilpailukyky on
vahvasti riippuvainen siita, millaista osaamista organisaatiossa on, miten sita
osataan hyoddyntaa ja millainen oppimiskyky silla on. (Viitala 2021.) Kuvassa 6

esitellaan osaamisen kehittamisen prosessin vaiheet.

Tarvekartoitus: mita
osaamista tarvitaan?

Osaamisen méaaran ja Mitd vaihtoehtoja on
laadun arvicinti olemassa?

Osaamisen hankinnan ja
Toteutus kehittdmisen keinojen
valinta

Kuva 6. Osaamisen kehittamisen prosessi (Viitala 2021.)
3.5 Palkitseminen
Palkitseminen on yksi keskeinen henkildstohallinnon prosessi. Se on

johtamisvaline, jolla saadaan tuettua organisaatiota menestyksen tiella ja joka

kannustaa henkilostoa tydskentelemaan organisaation tavoitteiden ja arvojen
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mukaisesti. Hyvin johdettu ja organisoitu palkitsemismalli auttaa organisaatiota

menestymaan. Sen positiivisia vaikutuksia ovat (Kauhanen 2012, 108—-114.)

e Potentiaalisten tydnhakijoiden houkuttelu

¢ Hyvien tyontekijoiden pito organisaatiossa

¢ Kilpailuedun saanti

e Tuottavuuden lisdys

¢ Organisaation tukeminen strategisissa tavoitteissa

e Organisaation rakenteen vahvistaminen ja maarittely
Huonosti johdettu palkitseminen voi toisaalta tuoda paljon kielteisia vaikutuksia:

o Kateuden ja epaoikeudenmukaisuuden kokemukset
e Tehollisen tydajan lasku

e Toiminnan kehittamisen vaikeuttaminen

e Ei-toivotun vaihtuvuuden kasvu

e Rekrytointien vaikeutuminen

e Kustannusten kasvu ilman hyotya

Palkitseminen pelkalla rahalla ei nykypaivana enaa ole yrityksissa riittavaa, jos
potentiaaliset tyontekijat halutaan saada rekrytoitua taloon ja pidettya myos
heidat siella. Kokonaispalkitsemisen malliin kuuluu seka rahalliset etta
aineettomat palkitsemistavat. Rahallisiin palkitsemistapoihin kuuluu
peruspalkka, bonukset ja muut palkkiot seka tydsuhde-edut. Aineettomia
palkitsemistapoja ovat esimerkiksi arvostus ja palaute, seka mahdollisuus
vaikuttaa. (Ylikorkala 2018, 13—-14, 35—-38.) Kuvassa 7 esitellaan palkitsemisen

kokonaisuuden nelikenttamalli.
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Palkka Edut
Peruspalkka Terveys ja hyvinvoint
Bonukset Elake-edut
Pitkan aikavalin palkkiot Palkalliset vapaat
Henkilékohtainen kehitys Tyoympaéristo
Suoriutumisen johtaminen Kulttuuri ja ilmapiiri
Koulutus ja kehittyminen Tyon sisalto ja joustavuus
Urakehitys Tyoeldman laatu

Kuva 7. Palkitsemisen kokonaisuuden nelikenttamalli (Ylikorkala 2018, 38.)

3.6 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen kentta sisaltaa lain maaraamat seka vapaaehtoiset
tydhyvinvointia edesauttavat toimenpiteet yrityksessa. Usein puhutaan tyky- eli
tyokyky- tai tyhy- eli tydhyvinvointitoiminnasta. Karkeasti maariteltyna nama
ovat keinoja, joiden kautta yritys edistaa tyohyvinvointia ja estaa
"tydpahoinvointia”. Tyopahoinvointi voi nakya yrityksessa esimerkiksi

tydsuoritusten tehottomuutena, sairauspoissaoloina ja tyétapaturmina.

Tyhy- tai tyky-toimintaa laajempi kokonaisuus on tyohyvinvoinnin johtaminen,
joka sisaltaa laaja-alaisemmin tyohyvinvoinnin osa-alueita. Naita osa-alueita
ovat esimerkiksi tydhyvinvointiin liittyvien linjausten valmistelu ja toteuttaminen,
tyohyvinvointityon organisointi, yhteistyoverkoston muodostaminen ja
yllapitaminen seka tuloksellisuuden arviointi ja kehittdminen. (Viitala 2021.)
Tyohyvinvoinnin johtaminen on strategista ja pitkajanteista tyota perustuen ajan
tasalla olevaan dataan. Tavoitteena silla on ehkaista tydhyvinvointiin liittyvia
haasteita ja luoda toimivia tapoja tyon sujuvoittamiseksi ja ongelmien

ratkaisemiseksi. (Tyoterveyslaitos a.)
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3.7 Tekoalyn soveltamismahdollisuudet HR:ssa

Tekoalyn sovellusmahdollisuudet HR:ssa ovat laajat ja moniulotteiset. Tekoaly
voi vaikkapa toimia valmentajana, joka tunnistaa tyontekijoiden potentiaaleja,
ohjaa kehitysta oikeaan suuntaan ja johtaa kohti onnistumisia. Sen on
mahdollista suorittaa eri prosessit tehokkaammin, nopeammin ja
laadukkaammin kuin ihminen. (Salo 2023, 70.) Tekoalyn kayttdo HR:ssa voi
tarkoittaa myos koneoppimisen, luonnollisen kielen kasittelyn ja muiden
tekoalyteknologioiden kayttoonottoa HR-tehtavien automatisoimiseksi ja
paatoksenteon tukemiseksi. Se mahdollistaa tietopohjaisen Iahestymistavan
koko henkildstohallinnon toimintaan tuoden HR:n [ahemmas liiketoimintaa. (IBM
2023.) HR onkin yksi tekoalyn eniten ravistelemia toimintoja, ja se koskettaa
tyontekijoiden tyosuhteen elinkaaren jokaista osuutta aina rekrytoinnista
tydsuhteen paattymiseen. Usein kaikkiin naihin vaiheisiin kuuluu tiiviind osana
HR-jarjestelmat, ja nykypaivana jarjestelmat tarjoavatkin jo erilaisia analytiikka-
ja tekoalyratkaisuja. (Waddill 2018.) Rutiinitehtavien automatisointi onnistuu
tekoalyn avulla ja esimerkiksi erilaiset chatbotit pystyvat vastaanottamaan

tydhakemuksia ja tehda pohjaty6ta haastatteluja varten. (Kesti 2023, 17.)

3.7.1 Rekrytointi

Teknologian kehitys antaa yrityksille mahdollisuuden tehda rekrytointipaatoksia
tekoalyn tukemana, jolloin yrityksilta saastyy kustannuksia ja tehokkuus
paranee. Tekoalypohjaisia algoritmeja kaytetaan erityisesti standardoituihin
positioihin, joissa haluttavien kandidaattien profiilit ovat pitkalti samanlaisia ja
tekoalylle on mahdollista opettaa tiettyihin parametreihin perustuvia tunnisteita.
(Hofeditz ym. 2022.) Useat yritykset kayttavat naita algoritmeja
rekrytointiprosesseissaan esimerkiksi analysoimaan hakijoiden profiileja ja
I0ytaen sen avulla tehtavaan sopivimmat kandidaatit. Tekoalyn avulla yritykset
voivat automatisoida manuaalisia vaiheita, kuten hakemusten lapikayntia ja
luokittelua (Parviainen 2022.) ja sen avulla voidaan tarvittaessa kokonaan jattaa

manuaalinen hakemuksien lapikaynti tekematta, ja nain ollen saastaa aikaa ja
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resursseja. (Aldulaimi 2020.) Rekrytoijat voivat my6s saada tekoalysta apua
tydpaikkailmoitusten kirjoittamiseen ja muuhun viestintdan. (Hancock,
Schaninger & Yee 2023.)

Gladin (2023.) kirjoittaman artikkelin mukaan tekoalya voidaan hyodyntaa
rekrytoinnissa myos esimerkiksi hakijaprofiilien luomiseen, ilmoitustekstien
oikolukemiseen ja inklusiivisuuden huomiointiin haastattelukysymyksia
laatiessa. Myos videohaastatteluiden analysoinnissa on mahdollista hyodyntaa
tekoalya, laittamalla tekoaly analysoimaan hakijoiden aanenpainoa ja
kehonkielta seka vastauksia. Analyysin avulla yritykset voivat tehda parempia
paatoksia rekrytointiprosessiin liittyen. Hakijamaariltdan suurissa
rekrytoinneissa voidaan tarvittaessa kayttaa chatbotteja vastaamaan hakijoiden
usein kysymiin kysymyksiin. Nain rekrytoijilta saastyy aikaa ja hakijakokemus
paranee, kun hakija saa vastauksia nopeasti. Tekoalya on mahdollista
hyodyntad myos yleisesti rekrytointiprosessin hallintaan ja optimointiin

esimerkiksi ohjelmoimalla tekoaly lahettamaan kalenterikutsuja ja muistutuksia.

3.7.2 Tybsuhteen hallinta

Tyosuhteen hallinnan prosessit sisaltavat tydsuhteen alun, sen muutokset ja
yllapidon seka tyosuhteen paattymisen. Tekoalyn avulla saadaan
automatisoitua ja helpotettua monia naista operatiivisista vaiheista. Vaiheet
voivat sisaltaa esimerkiksi viestintaa, erilaisiin tydsuhteeseen liittyviin
kysymyksiin vastaamista ja jarjestelmissa tehtavia toimenpiteita. Kysymysten
kirjo esihenkildilta ja tyontekijoilta HR:n suuntaan on laaja, mutta vastaukset
perustuvat usein tydehtosopimuksiin ja lakeihin, joten tekoalya on suhteellisen

suoraviivaista kouluttaa naitten pohjalta. (Schmeichel 2023.)

TyOsuhteen alussa tekoalya voidaan hyodyntaa tydsuhdedokumenttien
tarkistamisessa, perehdytyssuunnitelman laadinnassa ja erilaisissa
hallinnollisissa tehtavissa kuten tunnusten hankinnassa. Tyosuhteen sujuva
alku on tarkea osa tyontekijakokemusta, ja tekoaly voi tehda prosessista

sujuvamman ja henkilokohtaisemman. Tekoalypohjaiset chatbotit voivat ohjata
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uusia tyontekijoita perehdytysprosessin lapi esimerkiksi vastaamalla

kysymyksiin ja tarjoamalla tietoa yrityksen toimintatavoista. (Siocon 2023)

Tyo6suhteen aikana sen muutoksien rutiininomaisiin muutoksiin ja hallinnointiin
voidaan saada apua tekoalylta poistamalla sen avulla manuaalisia vaiheita, ja
henkiloston kysymyksia varten voidaan luoda esimerkiksi chatbotteja. Chatbot
on sovellus, joka ymmartaa luonnollista kielta ja on vuorovaikutuksessa
kayttajien kanssa ihmismaisessa keskustelussa. Chatbotit ovat tekoalytekniikka,
jolla on ehka laajimmat soveltamismahdollisuudet HR-ongelmiin. Chatbotit ovat
halpoja suunnitella ja nopeita kouluttaa. Chatbotin kayttoonottoa voivat
hallinnoida myos ei-tekniset HR-henkildt, koska helppokayttdisten
sovellusrajapintojen saatavuus on laaja. Naista syista chatbotit ovat
luonnollinen Iahtokohta organisaatioille, jotka haluavat lisata tekoalya HR-

toimintoihinsa. (Feinzig & Guenole 2021, 10.)

3.7.3 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen on jatkuvaa, tietopohjaista keskustelua henkildston
tydsuoritukseen liittyen ja yha useammat yritykset tunnistavat taman
lahestymistavan tarpeen ja ymmartavat sen hyodyt. Tekoalylla avustettu
suorituksen johtaminen tarjoaa puolueetonta nakokulmaa suorituksen
johtamiseen kayttamalla dataa ja algoritmien pohjalta saatuja tietoja. Koska
tekoalylla ei ole tunteita, ei se tee arvioita tai paatoksia naamakertoimen
perusteella. (Buck & Morrow 2018.) Oikeudenmukainen, tehokas ja toimiva
palaute on olennaista suorituksen johtamisessa. Tekoaly voi tiivistaa
esihenkildille datan alaistensa suoriutumisesta, palautteista ja muista
keskusteluista, ja esihenkilot voivat perustaa palautteensa naihin tietoihin.
Tekoalypohjaiset suorituksen johtamisen tyokalut keraavat tietoa useista
lahteista, jotta tyontekijoiden suoriutumisesta saadaan kattavampi ja puolueeton
kuva. Esimerkiksi Slackin tai Microsoft Teamsin Al-tydkalut voivat tunnistaa,
milloin keskusteluihin sisaltyy palautetta tai tunnustusta, ja tuoda tdman tiedon

suorituksen johtamisen tydkaluihin. (Larralde, 2023.)



34

3.7.4 Osaamisen kehittaminen

Yrityksissa on tarkeaa tunnistaa henkilostostaan potentiaalisimpia kykyja ja
tulevaisuuden tarpeita. Osaamisen kehittdminen on prosessi, joka toimii
strategisissa kehyksissa yhtion tulevaisuuden tavoitteiden saavuttamiseksi
tunnistamalla kasvun kannalta tarpeelliset tehtavat, kompetenssit ja parhaat
ehdokkaat niihin. Tekoaly yhdistettyna oppimisportaaleihin ja
koulutusmoduuleihin mahdollistaa tyontekijoille oikeiden urapolkujen Ioytamisen
ja nykyisessa tehtavassa menestymisen. Tekoaly luo portaaleissa olevista
suurista datamassoista tietoa millaista osaamista erilaisiin rooleihin tarvitaan,
analysoi henkildiden kompetensseja ja 10ytaa tata kautta parhaat yhdistelmat.
Sen avulla voidaan myoés suunnitella, organisoida ja koordinoida
koulutusohjelmia koko henkilostdlle tarpeen mukaan pohjautuen jarjestelmissa

olevaan dataan. (Aldulaimi 2020.)

3.7.5 Palkitseminen

Jarkevien palkitsemispaatosten tekeminen vaatii vakaata harkintaa ja
tarkastelua monista nakokulmista. Suoriutumisen lisaksi naita tekijoita ovat
osaamisen markkinahinta, joka heijastaa kuinka paljon tyonantajat ovat valmiita
maksamaan tietysta osaamisesta tai taidosta, osaamisen kysynta, joka viittaa
siihen, kuinka paljon tiettya taitoa tai osaamista tarvitaan tyomarkkinoilla seka
yrityksen sisadinen pohdinta siita, palkitaanko vahvasta suoriutumisesta
peruspalkalla vai bonuksilla. Jotta optimaalisia palkitsemispaatoksia voi tehda,
taytyy ymmartaa tyontekijoiden taidot, naiden taitojen kehitysaste ja se, onko
kyseisten taitojen kysynta lisaantymassa vai vahentymassa. Harkittavia
aihealueita voi olla paljon enemman kuin ihminen voi analysoida ilman
teknologiaa. Tekoalypohjainen palkitsemisjarjestelma tarjoaa dataan
pohjautuvaa tukea paatoksentekoon ja pystyy huomioimaan useampia
muuttujia yhdessa, mita ihminen pystyisi. (Feinzig & Guenole 2021, 8.)
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3.7.6 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Kehittyneet teknologiat, jotka kayttavat tekoalya, tarjoavat ratkaisuja seka
toistuvien etta pitkaaikaisten sairauslomien ja ennenaikaiselle elakkeelle
jaamiseen johtavien syiden tutkimiseen. Ne myos nopeuttavat tydohon paluuta
tukevia prosesseja. Kun tyohyvinvointiin liittyva data 10ytyy reaaliaikaisena
yhdesta paikasta, jarjestelma saadaan tekoalyn avulla lahettamaan esihenkildlle
ilmoituksia, kun se tunnistaa tyohyvinvointiin liittyvia huolenaiheita. Nain
voidaan ehkaista sairauspoissaolojen pitkittymista ja tarjoamaan tukea
tydntekijalle monipuolisesti tydkykyyn liittyen. (Salo 2019.) Tekoaly voi tunnistaa
organisaatiossa kuormittavia tydvaiheita ja ajankohtia, tuottaa naista tietoa
johdolle ja sita kautta kuormitukseen paastaan puuttumaan hyvissa ajoin. Myos
tyoturvallisuusriskien paikkoja saadaan kiinni tekoalyavusteisesti ja nain
ennaltaehkaistaan tyotapaturmia. (Tyoterveyslaitos b.) Tekoaly voi edistaa seka
esihenkildiden etta koko tydyhteison hyvinvointia tarjoamalla valineita
tyohyvinvoinnin parantamiseen, optimoimalla toimintamalleja ja tukemalla
tyontekijoiden ja johtajien valista kommunikaatiota. Tekoalyn avulla voidaan
lisdksi monitoroida ja parantaa tydyhteison hyvinvointia auttamalla esihenkil6ita

tunnistamaan tiiminsa tarpeet ja haasteet syvallisemmin. (Sippola 2023.)

3.8 HR-data ja sen hallinta

HR-data on kaikkea sitd dataa, mita organisaatiolla henkilostdstaan on. Sen
pohjalta organisaation on mahdollista tehda tietopohjaisia paatoksia esimerkiksi
rekrytointiin, palkkaukseen ja urapolkujen suunnitteluun liittyen. HR-datan
hallinta tarkoittaa henkilostotietojen keraamista, jarjestamista, tallentamista ja
suojaamista. Sen paatavoitteena on tuoda tiedot organisaation
hyddynnettavaksi ja varmistaa niiden oikeellisuus seka lakien ja maaraysten
mukaisuus. HR-data, varsinkin yhdessa HR-analytiikan kanssa, voi tarjota
arvokasta tietoa organisaation henkilostosta. Sen avulla voidaan tunnistaa
trendeja, malleja ja korrelaatioita, jotka auttavat tekemaan parempia

liketoimintapaatoksia. (Visier.)
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Sellaisenaan data on vain tiedon jarjestaytymattomia hippusia, mutta arvoa
datasta saadaan muodostettua jalostamalla sita. Dataa jalostamalla ja eri
datalahteita yhdistelemassa saadaan informaatiota. Informaatioon liittyy aina
kayttokohde, merkitys ja konteksti. Kun informaatiota jalostetaan, saadaan
tietoa, joka vaatii jo sita kasittelevien henkildiden asiantuntemusta ja

ymmarrysta. Tama prosessi on esitelty alla olevassa kuvassa 8.

O Viisaus

Tieto

‘ - ‘ Informaatio
[ |

.. Data
@ m ¢ = m @

Kuva 8. Datan jalostuminen tiedoksi (Saramies & Tornroos 2021, 114-115.)

HR-dataa voidaan organisaation sisaisesti kerata monista eri lahteista, kun
henkilostokyselyista, haastatteluista ja HR-jarjestelmista. Myos palkka- ja
tyOajaseurantajarjestelmista kertyy paljon henkilostodataa. Kun naita
datalahteita kaytetaan yhdessa organisaation muiden dataa tuottavien
jarjestelmien, kuten CRM- ja ERP-jarjestelmien ja myynti- ja
laskutusjarjestelmien kanssa voidaan loytaa organisaatiolle liiketoiminnallisesti

arvokasta tietoa. (Saramies & Tornroos 2021, 132.)

HR-dataa kerattaessa on huolehdittava erityisen tarkkaan lakien
noudattamisesta, silla henkildtietojen kasittelyad Suomessa maarittda GDPR eli
EU:n yleinen tietosuoja-asetus, yksityisyydensuojan laki tydelamassa seka
tietosuoja-asetus. Lakien tarkoituksena on pitaa huoli, etta tietojen kasittely on
tarkoituksenmukaista ja henkilotiedot ja niiden kasittely ovat paremmassa
suojassa. (Saramies & Tornroos 2021, 150.)
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Tyonantajalla on laajat valtuudet kasitella ja kayttaa henkilostdaan koskevia
tietoja, kun se hoitaa asianmukaisesta edella mainittujen lakien ja saadosten
velvoitteet. Kun tehdaan HR-tiedolla johtamista, velvoite tiedottaa henkildstoa
datan kaytosta korostuu. On olennaista maaritella tietojen sailytysaika ja kaytto
seka selventaa, kuka vastaa tietojen poistosta sailytysajan paattyessa.
Esimerkiksi rekrytointiprosessissa on tarkeaa kerata vain rekrytointiin liittyvia
tarpeellisia tietoja ja poistaa ne rekrytointiprosessin paatyttya, ellei hakijan

kanssa ole selkeasti toisin sovittu. (Saramies & Tornroos 2021, 119-120.)
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana opinnaytetyossa kaytettiin monimenetelmatutkimusta,
joka yhdistaa seka kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia menetelmia. Kun
kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia menetelmia kaytetaan yhdessa tutkimuksessa, ne
taydentavat toisiaan ja mahdollistavat tutkimusongelman paremman
ymmarryksen. Monimenetelmallisella tutkimusotteella lisataan tutkimuksen
kattavuutta sen tuottaessa laajempaa, kokonaisvaltaisempaa ja syvempaa
ymmarrysta tutkittavasta aiheesta. Monimenetelmatutkimus on
tutkimussuuntauksena kohtuullisen uusi, ja taysin vakiintunutta maaritelmaa
sille ei ole, keskeinen elementti siina kuitenkin aina on erilaisten aineistojen
yhdistaminen. Yleensa aineistoina kaytetaan laadullisia ja maarallisia aineistoja.
Tarkein peruste monimenetelmallisyyden kaytolle on, etta sen avulla
tutkimusongelmasta muodostuu parempi ymmarrys kuin maarallisten tai

laadullisten menetelmien kayttd yksinaan muodostaisi. (Puusa 2020.)

Tahan opinnaytetyohon monimenetelmallinen tutkimusote valikoitui siksi, etta
ensin oli tarve selvittaa, millainen ymmarrys ja kokemus tekoalysta talla hetkella
toimeksiantajan HR-konsulteilla on ja tdaman selvittdmiseen haluttiin kayttaa
kvalitatiivista kyselytutkimusta. Kun nykytila oli saatu analysoitua, haluttiin
selvittaa tarkemmin puolistrukturoitujen haastatteluiden avulla konkreettisia
keinoja, kuinka tekoalya voitaisiin hyddyntaa ja kerata kayttokokemuksia HR-

ammattilaisilta aiheesta.

4.2 Tutkimusaineiston keraaminen

Opinnaytetyon tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa selvitettiin
kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, millaista tekoalyn kaytto on talla hetkella
HR-toiminnoissa ja mihin prosesseihin erityisesti automatisoinnista

tietotekniikan avulla koetaan olevan hyotya. Maarallisen tutkimusaineiston
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keraamiseen kaytettiin Zeffi-kyselytyokalulla luotua kyselylomaketta, joka on
maarallisten tutkimusmenetelmien tavallisin kaytetty aineistonkeruun tapa.
Kyselylomake on aina vakioitu, eli kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytaan
kysymykset tismalleen samalla lailla. Kyselylomakkeiden etu on se, etta silla on
tehokasta tavoittaa suuri joukko vastaajia ja vastaajat voivat jattaa

vastauksensa silloin kun heille sopii. (Vilkka 2021.)

Kyselytutkimuksen jalkeen selvitettiin kvalitatiivisin menetelmin
puolistrukturoidulla haastattelulla, miten talla hetkella tekoalya hydédynnetaan
HR-kentalla, ja kerataan kokemuksia aiheesta. Puolistrukturoidussa
haastattelussa haastattelun kysymykset laadittiin etukateen teoriaan pohjaten.
Puolistrukturoiduissa haastatteluissa kysymysten muoto ja jarjestys on vakio ja
ne esitellaan kaikille haastateltaville samalla tavalla, mutta puolistrukturoitu
menetelma antaa mahdollisuuden saada vastaajista esiin myds tietoja, joita
tutkija ei ole osannut ottaa huomioon valmiita vastausvaihtoehtoja laadittaessa.
(Puusa 2020.) Haastattelut toteutettiin kuudelle vapaaehtoiselle HR-
ammattilaiselle Teams-sovelluksessa ja haastattelut tallennettiin hyodyntaen
Teamsin transkriptiointia, jonka avulla haastatteluiden litterointi helpottui
huomattavasti. Haastatteluiden litteroinnit kaytiin Iapi myds manuaalisesti

virheiden valttamiseksi.

4.3 Tutkimusaineiston analysointi

Ensimmaisen vaiheen kyselytutkimuksen tuloksista tehtiin tilastollisesti kuvaava
analyysi hyodyntaen Zeffi-kyselytydkalua. Tilastollisesti kuvaavilla analyyseilla
yksinkertaisesti kuvaillaan, mita tutkimuksessa keratyt tiedot ovat. Niita
kaytetaan kvantitatiivisten tietojen esittdmiseen hallittavassa muodossa.
Tutkimuksissa mitataan usein suurta maaraa asioita ja myos vastaajia on
useita, joten tilastollisesti kuvaava analyysi auttaa yksinkertaistamaan suuria
tietomaaria jarkevalla tavalla. (Jyvaskylan yliopisto 2021.) Tassa

opinnaytetydssa kustakin kysymyksesta luotiin omat kuvionsa.
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Haastatteluista tehtiin analyysi teemoittelemalla, joka on osa sisallonanalyysia.
Teemoittelu valittiin analyysimenetelmaksi, koska sen avulla aineistosta saatiin
poimittua sen keskeiset kokonaisuudet. Teemoittelussa aineistosta etsitaan sen
vastauksia yhdistavia seikkoja ja ne jaotellaan omiksi ryhmikseen. Usein teemat
muistuttavat haastattelun runkoa, mutta myos uusia teemoja voi [0ytya.
Teemoittelussa on tarkeaa muistaa tarkastella aineistoa ennakkoluulottomasti,
jotta kaikki teemat varmasti tulevat havaituiksi. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka.) Tassa opinnaytetydssa teemoittelu tehtiin leikkaamalla
haastatteluiden Word-ohjelmaan tallennetuista litteroinneista kunkin tunnistetun

teeman alle siihen kuuluvat sitaatit.



41

5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset.

5.1 Kyselytutkimus

Opinnaytetyon ensimmaisen vaiheen kyselytutkimus suunnattiin HR-palvelut-
yksikossa tyoskenteleville henkilostokonsulteille. Kyselyn tavoitteena oli
selvittaa vastaus tutkimuskysymykseen: Miké HR-ammattilaisten kokemus

tekoélyn kéytdstéa ja sen vaikutuksista HR-prosesseihin on télla hetkella?

Tutkimuksen kohdejoukkoon kuului 45 konsulttia ja vastauksia kyselyyn saatiin
yhteensa 31, joten vastausprosentiksi muodostui 68,9 %. Tutkimuksen tuloksia
voidaan pitaa luotettavina, silla vastausprosentti on melko korkea, joten sen

voidaan todeta edustavan kohdejoukon ajatuksia.

Tutkimuksen ikdjakauma oli tasainen 30—44-vuotiaiden ja 45-64-vuotiaiden
kesken, 18-29-vuotiaita oli huomattavasti vahemman (kuva 9). 5 vastaajalla
kokemusvuosia oli 10—14 vuotta ja 11 vastaajalla kokemusta oli 4-9 vuotta tai
15 vuotta tai yli. Yhdellakaan vastaajalla kokemusta ei ollut 0-3 vuotta. (kuva
10)
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Mihin seuraavista ikaryhmista kuulut ?

f2g £ Alkuperdinen

18-29 vuotta

L

30-44 vuotta 12

65 vuotta tai yli 0
0 5 10 15
Kuva 9. Vastaajien ikajakauma (N=29)
Kokemusvuodet HR-tyossa:
f27 = Alkuperdinen
1-4 vuotta 0

10-14 vuotta

[#]

15 vuotta tai yli 1

Kuva 10. Kokemusvuodet HR-ty6ssa (N=27)
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Saatujen vastausten pohjalta voidaan todeta, etta suurimmalla osalla
vastaajista on jo jonkin verran tietoa tekoalysta (kuva 11) ja asenne tekoalya
kohtaan vastaajilla on suurimmaksi osaksi positiivinen, mutta odottava (kuva
12). Vain yksi vastaajista koki omaavansa melko paljon tietoa tekoalysta, joka
puoltaa sita, etta tietoutta aiheesta tarvitaan laajemmin, jos tekoaly halutaan

saada oikeasti osaksi yritysten HR-prosesseja.

Kuinka paljon mielestasi sinulla on tietoa tekoalysta:

g7 = Alkuperdinen ~

Ei lainkaan tietoa O

Melko paljon tietoa l 1

Paljon tietoa o

Kuva 11. Tietdmys tekoalysta (N=27)
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Oma asenne tekodlya kohtaan:

g7 = Alkuperdinen ~

Pelokas
Huolestunut

Meutraali

0
0

Positiivinen, mutta
odottava

Innostunut ja
toiveikas

Joku muu, mika?

En osaa sanoa o

Kuva 12. Asenne tekoalya kohtaan (N=27)

Kun vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon he ovat nahneet tekoalya kaytettavan
HR-prosesseista, 63 % heista vastasi, etta kayttda on nahty vahan. 7,4 % ei
ollut nahnyt kayttda lainkaan ja 7,4 % vastaajista ei osannut sanoa, ovatko he

nahneet tekoalyn kayttdéa (kuva 13).
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Kuinka paljon olet nahnyt tekoalya kaytettavan HR-prosesseissa?

27 = Alkuperdinen

En lainkaan

-
Kohtalaisesti - B

0

0

Paljon

Erittdin paljon

En osaa sanoa - 2
0

Kuva 13. Tekoalyn kaytdon maara HR-prosesseissa (N=27)

Tekoalya HR-prosesseissa on vastaajien mukaan kaytetty rekrytoinnissa,
tyosuhteen hallinnan prosesseissa seka tyohyvinvoinnin johtamisessa.
Avoimissa vastauksissa vastaajat kertoivat nahneensa tekoalya HR-prosessien
kehittamisessa, henkilostoviestinnassa, palkkaprosesseissa,

henkilostokyselyissa ja erilaisten HR-materiaalien tuottamisessa. (kuva 14)
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Missa seuraavista HR-prosesseista olet ndhnyt tekoalya kaytettavan?

= Alkuperdinen
Ty&suhteen hallinta
(sis. onboarding,
tybsuhteen

Osaamisen
kehittaminen

Suorituksen
Johtaminen

Palkitseminen 0
Tydhyvinvoinnin :
johtaminen

=
wn
—
=
-t
o

Kuva 14. Tekoalya hyddyntavat HR-prosessit (N=20)

Tekoalyn myota prosessien tehokkuus on parantunut 12 vastaajan mukaan
(kuva 15), joten tekoalysta voidaan nahda olevan hyotya tehokkuuden
parantamisessa, joten tulevaisuudessa tekoalyn kayton laajentaminen voisi
parantaa merkittavasti yritysten HR-prosessien tehokkuutta, kun kayttoa olisi

enemman.
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Miten tekoalyn hyddyntaminen on vaikuttanut HR-prosessien
tehokkuuteen?

& 20 = Alkuperdinen

Tehokkuus on
heikentynyt 0
merkittavasti

Tehokkuus on
heikentynyt jonkin
verran

0

Ei vaikutusta 1
tehokkuuteen
Tehokkuus on

parantunut jonkin 9
verran
Tehokkuus on
parantunut 3

merkittavasti

Kuva 15. Tekoalyn vaikutus tehokkuuteen (N=20)

Eniten hyotya automatisoinnista vastaajat kokivat saatavan rekrytoinnin,
tyosuhteen hallinnan ja osaamisen kehittamisen prosesseihin. Hyodyt
rekrytointiin voivat osittain selittya silla, etta kuvassa 14 esitetyn kysymyksen
mukaan suurin osa vastaajista oli nahnyt tekoalya jo kaytettavan rekrytoinnissa.
Toisaalta taas tydosuhteen hallinnassa tekoalya ei oltu nahty viela niin paljon

kaytettavan, mutta tassa vastaajat nakevat paljon potentiaalia hyodyntamiselle.
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Minka HR-prosessien automatisoinnista tietotekniikan avulla koet
olevan eniten hyotya:

828 = Alkuperdinen

Rekrytointi 21

Tydsuhteen hallinta
(sis. onboarding,
tydsuhteen

Osaamisen
kehittaminen

Suorituksen
johtaminen

Palkitseminen

Tydhyvinvoinnin
johtaminen

Joku muu, mika?

10 15 20

Kuva 16. Automatisoinnista eniten hyétyvan HR-prosessit (N=28)

Suurin osa vastaajista koki, etta kun tietotekniikkaa ja automatisointia
hyddynnetdan HR-prosesseissa, niistd on hydtya erittdin paljon. Muutenkin
hydtya koetaan selkeasti naistad saatavan, silla yksikaan vastaaja ei vastannut

vastausvaihtoehtoa "En lainkaan”. (kuva 17)
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Koetko HR-prosessien hyotyvan automatisoinnista tietotekniikan
avulla:

a3z7 = Alkuperdinen

En lainkaan

Vahan

Kohtalaisesti

Paljon

Erittéin paljon

Joku muu, mika?

En osaa sanoa

o=
A
=]

Kuva 17. Automatisoinnin hyddyllisyys HR-prosesseissa (N=27)

Haittaa automatisoinnista HR-prosesseissa vastaajista 46,2 % koki aiheutuvan
vahan. 26,9 % koki, etta haittaa ei aiheudu ollenkaan, kohtalaisesti haittaa

aiheutuu 15,4 % mielesta ja 11,5 % ei osannut sanoa.
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Koetko automatisoinnin aiheuttavan haittaa HR-prosesseissa:

228 = Alkuperdinen ~

En lainkaan

Vahan

Kohtalaisesti

Paljon

Erittain paljon

Kuva 18. Automatisoinnin haitallisuus HR-prosesseissa (N=26)

Tutkimuksessa vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa vapaasti kokemuksiaan
ja tuntemuksiaan tekoalysta. Vastauksissa korostui, etta tekoalysta HR:ssa ei
viela tiedeta tarpeeksi ja koulutusta seka tietouden lisaamista tarvitaan.
Vastauksissa ilmeni kuitenkin, etta tekoalya halutaan tulevaisuudessa kayttaa

enemman ja sen koetaan olevan tarpeellista.

Kyselytutkimuksen perusteella selvisi, ettd suurimmalla osalla HR-konsulteista
on jonkin verran tietoa tekoalysta, mutta konkreettista osaamista tai
kayttokohteita tekoalyyn ei viela tiedeta. Asenne vastaajilla on kuitenkin
innostunut ja positiivinen ja aiheesta halutaan oppia lisaa. Potentiaalia tekoalyn
hyodyntamiseen tunnistetaan erityisesti rekrytoinnissa ja tydsuhteen hallinnan

prosesseissa.



51

5.2 Haastattelut

Opinnaytetyon tutkimusosuuden toisen vaiheen puolistrukturoidut haastattelut
pidettiin HR-ammattilaisille ja haastateltavia oli yhteensa kuusi. Haastateltavat
olivat toimeksiantajan HR-konsultteja seka opinnaytetyon tekijan LinkedIn-
verkostosta 16ytyvia HR-ammattilaisia. Haastateltavat toimivat esimerkiksi
henkilostopaallikkdina, HR-asiantuntijoina seka projektipaallikkdina erilaisissa

HR-jarjestelmaprojekteissa.

Haastateltaville kerrottiin etukateen, ettd haastattelussa kaydaan lapi
haastateltavan kokemuksia ja nakemyksia siita, milla tavalla tekoalya
hyddynnetaan HR-prosesseissa talla hetkella, miten sita tulevaisuudessa

kannattaisi hydodyntaa ja mita haasteita tekoalyn kaytto voi tuoda.

Haastatteluissa etsittiin vastauksia tutkimuskysymykseen: Miten tekoélyn avulla

voidaan tehostaa HR-prosesseja?
Rekrytointi

Rekrytointiprosessissa tekoaly voi vastaajien mukaan muun muassa auttaa
luomaan tyopaikkailmoituksia, jotka ovat houkuttelevia ja kohdennettuja,
parantaen nain hakijoiden laatua ja maaraa. Tekoaly voi myos auttaa
tunnistamaan sopivimmat ehdokkaat suuresta hakijamaarasta, mika
mahdollistaa tehokkaamman ja tarkemman esikarsinnan ja esimerkiksi
alkuvaiheen haastattelut voidaan toteuttaa tekoalya hyddyntaen, mika saastaa
rekrytoijien aikaa. Vaikka tekoaly voikin nopeuttaa ja tehostaa rekrytoinnin eri
vaiheita, lopullinen paatdsvalta vastaajien mielesta kannattaa silti sailyttaa

ihmisella.

"Jos menee puhtaasti tekoélya hyddyntéen, niin sieltd saattaa jééda jotain

timanttisia kandeja huomaamatta.” (h6)

Vastaajat kokivat, etta on erityisen tarkeaa varmistaa, etta tekoalyn
kayttdonotossa ja kaytdssa tehdaan eettista pohdintaa ja varmistetaan, etta HR-

ammattilaiset ymmartavat, miten tekoalya kaytetaan oikein ja tehokkaasti.
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Tarkeaa on, etta tekoalyn kaytto rekrytoinnissa tukee monimuotoisuutta ja estaa
syrjintaa, esimerkiksi varmistamalla, etta algoritmit eivat vahvista olemassa
olevia ennakkoluuloja tai -asenteita. Vastaajilla nousi myos huoli siita, etta
tekoaly ei tunnista kaikkia potentiaalisia hakijoita, jattaen hyvia ehdokkaita
huomiotta, mikali tekoalyn taustalle ohjelmoidut tiedot ovat puutteelliset. Vaikka
tekoaly voi teoriassa olla objektiivisempi arvioija henkilokohtaisten tekijoiden
suhteen, on olemassa huoli siita, etta se ei kykene tunnistamaan hakijoiden

ainutlaatuisia piirteita tai "hyvaa fiilista".

” Tekoélyssé voi sitten jGaddéa semmoinen, ettd kun mé ajattelen, etté vélilla
haastatteluissa tulee tai ylipdataan niissé hakemuksissa semmoinen hyva fiilis,
niin ehké sellaisia hakijoita sitten se tekoély ei osaa tai ymmarréa sielté poimia.”
(h3)

Tyosuhteen hallinta

Tyosuhteen hallinnan prosesseihin vastaajat kokivat olevan hyotya tekoalysta
seka muista teknologisista ratkaisuista, kuten robotiikasta ja automaatioista.
Esimerkiksi automaattinen tietojen siirto rekrytointijarjestelmasta HR-
jarjestelmaan vahentaa huomattavasti HR:ssa tehtavaa manuaalista tyota ja
parantaa tiedon kasittelyn nopeutta ja oikeellisuutta minimoiden virheita, joita
ihminen tekee syottaessaan tietoja useaan kertaan eri paikkoihin.
Automatisoitujen prosessien hyddyntaminen uuden tyontekijan onboarding-
prosessissa nousi esille monen haastateltavan kohdalla. Teknologiaa voisi
hyodyntaa esimerkiksi digitaalisten allekirjoitusten, ennakkotehtavien ja
koulutusmateriaalien kautta, jolloin onboardingista saisi tehokkaampaa ja
tyontekijaystavallisempaa. Tekoaly voisi luoda uudelle tydntekijalle
automaattisesti tarkistuslistoja perustuen henkilon tyérooliin, helpottaen

esihenkilon kuormaa perehdytyksessa ja sen suunnittelussa.

Vaikka automaatio ja tekoaly tarjoavat merkittavia hyotyja prosessien
tehostamiseen, korostuu haastatteluissa inmisten valisten kohtaamisten ja
inhimillisen lahestymistavan sailyttamisen tarkeys tyosuhteen elinkaaren

hallinnassa.



53

”Jos automatisoidaan liikaa niin silloinhan se ihmisten vélinen vuorovaikutus jaa
pieneksi. Ja kylldhén sekin on tosi térkeété, etta sitten tavallaan just se, etta
vaikka se vie aikaa ja on tehotonta tai ei ole tehokasta, ettd mé soittelen niille
meidén uusille tybntekijbille, niin se on Kuitenkin niinku heille tosi

merkityksellista ja tarkeéta ja semmoinen ensikontakti. ” (h2)

Tekoalya ja muita teknologioita kaytettaessa vastaajien mielesta tarkeaa on
myos se, etta teknologian kayttajat ymmartavat mita ovat tekemassa, silla
virheiden aiheuttaminen kayttajien toimesta on heidan mukaansa yleinen
ongelma, joten prosessien ja kayttoliittymien suunnittelu kayttajalahtoisesti ja

intuitiivisiksi on tarkeaa kayttajavirheiden minimoimiseksi.

"Ehk& semmoinen niinku mitd monesti nédkee niin yksi suurin semmoinen
virheiden aiheuttaja kun puhutaan tdmmoistad automaattisesti integraatiosta ja

muista, niin on kuitenkin se kayttéjavirhe.” (h4)
Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtamisen teknologiset tydkalut tarjoavat mahdollisuuden kerata,
analysoida ja hyodyntaa dataa suorituksen johtamisen tueksi. Ne mahdollistavat
tavoitteellisen ja faktapohjaisen lahestymistavan suorituksen johtamiseen,
samalla kun ne tukevat yksildiden kehitysta ja organisaation tavoitteiden
saavuttamista. Vastaajien mukaan yksi keskeisimmista mahdollisuuksista on
tekoalyn kyky suorittaa suorituksen arviointeja saanndllisesti, mika mahdollistaa
kehitystoimenpiteiden jatkuvan seurannan ja paivittamisen. Nain ollen
suorituksen johtaminen muuttuu dynaamisemmaksi prosessiksi, jossa
kehitysmahdollisuudet ovat jatkuvan tarkastelun ja paivityksen kohteena,

eivatka ainoastaan vuotuisen kehityskeskustelun varassa.

Myos suorituksen johtamiseen liittyvissa vastauksissa nousi esiin inhimillinen
nakokulma. Vaikka teknologia ja tekoaly tarjoavatkin lukuisia mahdollisuuksia
suorituksen johtamisen tehostamiseen, on vastaajista tarkeaa muistaa
inhimillisyyden merkitys suorituksen johtamisessa. Henkilokohtainen
vuorovaikutus, yksilollinen tuki ja kannustus ovat korvaamattomia tekijoita

tyontekijoiden motivoinnissa ja sitouttamisessa.
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“Jotta néité voidaan tehda, niin meilld pitda olla tietoa niista ihmisista ja ihmiset
on osin ehké heikkoja kuvaamaan tai jakamaan sité tietoa, niin tekoély voisi

avustaa siiné, ettd me saadaan se potentiaali nousee esiin niista ihmisistg.” (h6)

Uuden teknologian omaksuminen on itsessaan jo haaste, erityisesti kun se
muuttaa totuttuja toimintatapoja merkittavasti. Erityisesti alisuoriutumiseen
liittyvissa johtamistilanteissa vastaajat kokivat tekoalyn kayton riskina, silla se ei
valttamatta osaa huomioida kaikkia suoriutumiseen vaikuttavia tekijoita.
Vastaajien mukaan yleisesti haastavammissa vuorovaikutustilanteissa on

kannattavaa harkita tekoalyn kayttoa tarkkaan.
Osaamisen kehittaminen

Vastaajat kokivat, etta tekoaly voisi auttaa tunnistamaan organisaation sisaisia
osaamistarpeita, esimerkiksi puutteita tietyissa taidoissa, ja ehdottaa
koulutuksia tai muita kehittamistoimenpiteita tyontekijoille. Se voisi 16ytaa heille
raataloityja koulutus- ja kehitysehdotuksia perustuen heidan nykyisiin taitoihinsa
ja tavoitteisiinsa. Tekoalya nahtiin voitavan hyddyntaa myos erdanlaisena
virtuaalisena coachina, joka voisi sparrailla tydntekijan kanssa tulevaisuuden

suunnitelmista ja ehdottaa erilaisia urapolkuja.

"Olisi vaan ihanaa, etté olisi vaikka semmoinen oma coach, vaikka han olisi

virtuaalinen.” (h2)

Haasteena nousi esiin I10ytaa ja maaritella toimivat osaamisen johtamisen mallit,
jotka ei perustu pelkastaan vanhentuneisiin tyokaluihin kuten Exceliin. Usein
tiedot jaavat esihenkildiden "pdytalaatikoihin” eika data ole kaytettavissa

yhdessa paikassa, kun sita tarvittaisiin.
Palkitseminen

Tekoalyn nahdaan voivan auttavaa esimerkiksi palkanmuutosten ja bonusten
laskennassa, tarjoten dataan pohjautuvia ehdotuksia ja suosituksia
palkitsemispaatosten tueksi seka voivan ohjata henkildita toimimaan yrityksen
palkkapolitikan mukaisesti. Tekoaly voisi auttaa yhdistamaan suorituksen

johtamisen ja osaamisen kehittamisen palkitsemisjarjestelmiin, tarjoten
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raataloityja koulutus- ja kehityspolkuja, jotka linkittyvat suoraan
palkitsemismalleihin. Vastaajat kokivat, etta tekoaly voisi toimia myos
sparrailukumppanina uusia palkitsemisstrategioita suunniteltaessa ja
kehittdessa, analysoimalla erilaisia palkitsemismalleja ja niiden vaikutuksia
tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Tekoalylla on potentiaalia
automatisoida palkanlaskentaa, parantaen prosessin tehokkuutta ja vahentaen
inhimillisten virheiden riskia. Tekoalyn nahtiin syrjayttavan perinteisen
palkanlaskennan tulevaisuudessa ja muuttavan palkanlaskijoiden tyota

enemman syvempaa asiantuntijuutta vaativiin tehtaviin.

Vastaajat korostivat sita, etta vaikka teknologian kayttd voi tehostaa
palkitsemisprosesseja, on tarkeaa varmistaa sen luotettavuus, erityisesti kun
kasitellaan yksilGille henkilokohtaisia asioita kuten palkkaa. Yksittaiset virheet
voivat tuntua tyontekijoille merkittavilta, vaikka ne suuressa massassa

olisivatkin vain pieni osa.

"No téssé kohtaa siis ma néen toki sen, ettéd se virhemarginaali elikké kuitenkin
palkka on niin henkilbkohtainen asia ihmiselle tybntekijalle. Niin tota, se, ettéa jos
siellé tulee virhe niin se on niinku sitten taas, vaikka siellé olisi vain yksi virhe

ihmiselld niin se saattaa tuntua tosi isolta asialta.” (h5)
Tyohyvinvoinnin johtaminen

Jotta tekoalya voi hyodyntaa tyohyvinvoinnin johtamisen tukena, tulee
vastaajien mukaan organisaatiossa vallita luottamuksen kulttuuri. Vastaajat
kokivat, etta ihmisten taytyy ensin luottaa ihmisiin, jotta teknologia koetaan
hyodylliseksi eika uhaksi. Tekoaly voisi esimerkiksi tunnistaa muutoksia
tyosuorituksessa tai lisaantyneita sairaspoissaoloja, jotka voivat viitata
tydhyvinvoinnin heikkenemiseen. Jos esihenkild saisi ajoissa tiedon tallaisesta,
olisi asiaan mahdollista puuttua tarpeeksi ajoissa. Tekoaly voisi myds tarjota
henkilokohtaisia hyvinvointivinkkeja ja muuta matalan kynnyksen tukea, kuten
unen parantamiseen liittyvia neuvoja tai se voisi ehdottaa tyontekijaa olemaan
yhteydessa tydterveyshuoltoon ennakoivasti. Tydhyvinvoinnin johtamisen

teemassa vastauksissa korostui ennakointi, jonka nahdaan olevan ensiarvoisen
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tarkeaa terveydesta puhuttaessa. Jos tyohyvinvoinnin laskun merkit nahtaisiin

ajoissa, ehdittaisiin niihin puuttua ennen kuin asia laajenee.

”Jos se sitten niinku pystyisi kasaamaan niistd semmoista, ettd OK, olemme

havainneet, etté ehké tuolla osastolla saattaa olla kenties muhimassa mehevé
riita tai on jopa ilmiriita tai jotain muuta vastaavaa. Niin siindhédn se voisi sitten
niin kun olla, etté se olisi ennakoivaa, koska tybhyvinvoinnissa se olisi kaikista
térkein se asia, ettéa se olisi ennakoivaa etté asioihin pééastéisiin vaikuttamaan

ennen kuin niisté tulee jonkun sortin ongelmia sille hyvinvoinnille.” (h1)

Kuten muissakin prosesseissa, myos tyohyvinvoinnin johtamisessa erityisen
tarkeda on vastaajien mukaan huomioida, etta tekoalyn kaytto ei voi taysin
korvata inhimillista vuorovaikutusta ja henkilOkohtaisia keskusteluja, jotka ovat
keskeisia erityisesti tydhyvinvoinnin yllapidossa. Myos tietosuojakysymykset
ovat huomattavan tarkeita ottaa huomioon, kun puhutaan ihmisten sensitiivisista

terveystiedoista.
Haastattelussa tunnistettuja yhtenevia tekijoita

Eri prosessien kesken nousi esiin myos paljon yhteisia tekijoita tekoalyyn

liittyen.

Tekoalyn kayttdonottoon liittyen nahtiin haasteita muun muassa siina, miten
henkilostd saadaan koulutettua kayttamaan teknologioita ja tekoalya oikein ja

miten se saadaan integroitua olemassa oleviin jarjestelmiin.

Tietosuojasta ja tietoturvasta on huolehdittava tarkasti, erityisesti kun

kasitellaan arkaluontoisia henkilGtietoja.

Yksi suuri pohdinnan aihe tekoalyn kaytosta HR:ssa on eettisyys. Tekoalyn
nahdaan voivan toisaalta estavan syrjintaa ja lisdavan monimuotoisuutta, mutta

vaarin kaytettyna se voi toimia juuri toisin pain.

Mikaan ei korvaa ihmisten valista vuorovaikutusta, eli prosesseja ei vastaajien

mukaan kannata automatisoida kokonaan.

Toiveet tekoalyn kayttoon tulevaisuudessa
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Omiin ty6tehtaviinsa haastateltavat toivoivat apuja tekoalysta manuaalisesti
tehtaviin rutiinitehtaviin, kuten raportointiin ja datan analysointiin. Myos toistuvat
muistiinpanojen tekemiset ja kalenterointitehtavat haluttaisiin automatisoida.
Manuaalisten tehtavien poisjaaminen vapauttaisi vastaajien mukaan
kapasiteettia vaativampaan tyohon, kuten ongelmanratkaisuun, ihmisten

kohtaamiseen ja luovuuteen.
Tekoalyn vaikutukset tulevaisuuden HR-ty6hon

Vastaajat nakevat, etta tekoaly tulee muuttamaan HR-tyota joka tapauksessa,
halusimme tai emme. Sen nahdaan tulevan muuttamaan HR:n sisaisia
tyotehtavia vahentaen rutiinitydta ja mahdollistaen suuremman panostuksen
asiantuntijatydhon. Strategisen osaamisen merkitys korostuu myos HR:ssa.
Tekoalyn lisaantyminen voi myos esimerkiksi johtaa tyoaikojen lyhenemiseen ja
vaativamman tyon lisaantymiseen, mika voi vaikuttaa esimerkiksi

palkkakehitykseen positiivisesti.

"Sehén taysin véistdmaétta tulee ja muokkaa kaiken, haluamme tai emme.
N&inhén se vaan ihan oikeasti tulee menemdéan, ettd se vaan on niin tassé

maailmassa, etta ei sitd kelkkaa voi endé kukaan kaéntaa eika pysayttaa.” (h1)

Vaikka tekoaly tuleekin korvaamaan joitain tehtavia HR:ssa, vastaajat nakevat,
etta ihmistydn merkitys sailyy, erityisesti empatiaa ja inhimillisia
vuorovaikutustaitoja vaativissa tehtavissa. Inmisten johtaminen, tunteiden

ymmartaminen ja motivointi ovat alueita, joissa tekoaly ei voi korvata ihmista.

"Saa niinku itse sitten tehdé niitd haastavampia tyétehtévia ja niinku niita
monipuolisempia tybtehtdvid enemmaén ja varmasti olla enemmén lasné siella
liiketoiminnassa, mikéd mun mielesté on aina ollut se HR:n téarkein tehtavéa. Etta
el istu yksin sielléd norsunluutornissa vaan on mukana tekeméssa sité ty6ta.”
(h2)
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5.3 Tyon luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa kaytetaan reliabiliteetin ja validiteetin
kasitteita ja nama kaksi yhdessa muodostavat kokonaisluotettavuuden. Kun
tutkimusta mitattaessa 10ytyy mahdollisimman pieni satunnaisuus ja tutkittu otos
edustaa perusjoukkoa, tutkimuksen kokonaisluotettavuutta voidaan silloin pitaa
hyvana. (Vilkka 2021) Tassa tyossa tutkimusmenetelmana kaytettiin seka
kvantitatiivisia etta kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia, eli kaytdssa ol
monimenetelmatutkimus. Tassa kappaleessa kasitellaan reliabiliteettia ja

validiteettia kummankin tutkimusmenetelman nakokulmasta.

Vilkan (2021.) mukaan reliabiliteetti eli luotettavuus kertoo tutkimuksen tulosten
tarkkuudesta, eli siitd miten tutkimuksen mittaus antaa samankaltaisia tuloksia
ja mittaustulokset ovat toistettavissa. Toistettavuus tarkoittaa sita, etta saman
henkilon mittaustulos on sama tutkijasta rippumatta. Laadullista tutkimusta
voidaan pitaa luotettavana, kun tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat
yhteensopivia. Tutkimuksen luotettavuuden tarkein kriteeri on itse tutkija, joten
on tarkeaa, etta tutkija on perehtynyt tarkasti tutkimaansa aiheeseen ja pitaa
mielen avoimena. Luotettavuutta tulee arvioida koko tutkimusprosessin ajan,
huomioiden aiheen teoria, analyysitapa, tulkinta, tulokset seka johtopaatokset.
Muotio (2021.) kertoo, ettd maarallisen tutkimuksen reliabiliteettia voidaan
parantaa esimerkiksi huolehtimalla, ettd mittarien asteikot ovat standardoituja,
jotta tutkimuksia voidaan vertailla aiempiin tutkimuksiin (esim. Likert-asteikko).
Reliabiliteetin kasite kuuluu yleensa maaralliseen tutkimukseen, silla

maarallisessa tutkimuksessa mitattavuutta on helpompaa toteuttaa.

Tassa opinnaytetydssa kvantitatiivista kyselytutkimusta voidaan pitaa
kohderyhmassaan luotettavana, silla vastausprosenttia 68,9 % voidaan pitaa
hyvana. Kyselytutkimus suunniteltiin huolella aiempaan teoriaan pohjaten, ja
tutkimusvalineeksi valittiin kyselylomake sen takia, etta vastaajat saavat itse
valita kyselyn vastausajankohdan, jolloin siihen vastattaessa vastaajilla on
mahdollisimman vahan hairidita. Hyvarin ja Vuokila Oikkosen (2021.) mukaan

tama parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Opinnaytetyon haastatteluiden
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luotettavuuteen saattoi vaikuttaa heikentavasti se, etta kaikki haastateltavat
olivat itse ilmoittautuneet vapaaehtoisiksi haastateltaviksi, joten heidan voidaan
ajatella olevan kiinnostuneita tekoalysta aiheena ja tietavan siitd keskimaaraista
enemman. Nain ollen negatiivisemmat tai varautuvammat suhtautumiset jaivat
mahdollisesti haastatteluissa lIoytamatta. Mikali haastateltavia olisi ollut

enemman, olisi aiheesta voinut [0ytya myds enemman eriavia nakemyksia.

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys kertoo, kuinka yleistettavia sen tulokset
ovat ja onko tutkimus mitannut sita, mita sen on ollut tarkoitus mitata.
Maarallista tutkimusta voidaan pitaa validina, mikali siina ei ole systemaattisia
virheita. Systemaattisilla virheilla tarkoitetaan sita, miten tutkimuksen
kohdejoukko on ymmartanyt tutkimuksen kysymykset. Nain ollen tulokset voivat
vaaristya, mikali vastaajat eivat ajattele niin kuin tutkija on olettanut. Validiutta
tulee siis tarkastella jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa ja tutkijan tulee kyeta
siirtBmaan tutkimuksen teoreettiset kasitteet ja kokonaisuudet
kyselylomakkeeseen. (Vilkka 2021.) Laadullisen tutkimuksen validiteetti
muodostuu tutkittavan asian kannalta oleellisiin ilmidihin ja asioihin
keskittymisesta. Esimerkiksi tutkimusmenetelman valinta ja tutkimuksen rajaus
vaikuttavat validiteettiin. (Muotio 2021.)

Kyselytutkimuksen luotettavuutta saattoi heikentaa tassa opinnaytetydssa se,
etta tekoalyn kasite HR-kontekstissa on viela aika vieras. Kyselytutkimuksessa
tuli ilmi, etta vain pieni joukko vastaajista omaa paljon tietoa tekoalysta, joten
tama on saattanut aiheuttaa systemaattisen virheen siina, etta koko

kohdejoukko ei ole ymmartanyt tutkimuskysymyksia samalla tavalla.

Opinnaytetyon kokonaisluotettavuutta pystyttiin kuitenkin edistamaan
huolellisella teoreettisen viitekehyksen rakentamisella, johon seka
kyselytutkimus etta haastattelut pohjattiin. Teoreettisessa viitekehyksessa
kaytettiin seka koti- etta ulkomaisia tieteellisia lahteita ja tutkimusmenetelmat

valittiin harkiten teoriaan peilaten.
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6 Pohdinta

Tekoaly voi tarjota merkittavia mahdollisuuksia tehostaa ja automatisoida HR-
prosesseja tulevaisuudessa. Erityisesti rekrytointi, tydosuhteen hallinta seka
osaamisen kehittaminen hyotyvat automatisoinnista, mika johtaa paitsi
tehokkaampiin myos tarkempiin prosesseihin. Prosessikehitysta kannattaa
muutenkin tarkastella kriittisena toimenpiteena HR:ss4, silla tehostamalla
prosesseja ja resursoimalla HR-ammattilaisten ty6ajan oikeisiin toimenpiteisiin,
voidaan silla saada aikaan merkittavaa liiketoimintahyotya. Tekoalyn kyky
kasitella ja analysoida suuria datamaaria reaaliaikaisesti mahdollistaa
nopeammat ja tietoon perustuvat paatdkset, mika on kriittistd nopeasti
muuttuvassa liiketoimintaymparistdssa ja tata kautta HR voi kasvattaa rooliaan

yrityksen strategisena tukena.

Opinnaytetyon tutkimuksen mukaan tekoalyn vaikutukset koetaan HR:n parissa
suurimmaksi osaksi positiivisina, mutta haittapuolia, kuten henkilokohtaisten
kohtaamisten vahenemisesta ja inhimillisten arvioiden puutetta tunnistetaan
myds. Toisaalta tekoalyn nahdaan kuitenkin vahentavan manuaalista tyota, joka
osaltaan vapauttaa enemman aikaa ihmiskohtaamisille. Tekoalya ei kannata
myodskaan hyodyntaa pelkastaan yksinaan, vaan tukena tulee kayttaa muitakin
teknologioita, kuten robotiikkaa ja integraatiota tilanteen mukaan. Koska
tietdmys tekoalysta on viela vastaajien mukaan HR:n parissa suhteellisen
vahainen, saattaa tama tietamattomyys myods johtaa pelkoon siita, etta
inhimillisten kohtaamisten puute vahenee. Kumpulainen (2020, 44.) kertoo
YAMK-opinnaytetydssaan, ettéa esimerkiksi Poliisihallituksen
rekrytointiprosessissa on tunnistettu 12 toistuvaa, rutiiniluontoista ja aikaa
vievaa kehittamiskohdetta. Jos ajatellaan, etta pelkassa rekrytointiprosessissa
voi olla yli kymmenen automatisoitavaa vaihetta, skaalattuna tama koko HR-
prosessien kirjoon, toisi automatisointi ja tekoaly merkittavia saastoja tydajassa

HR-ammattilaisille.

HR-alan ammattilaisten tulee myos olla aktiivisia ja uteliaita uusien

teknologioiden implementoinnissa ja niiden seurannassa. Kouluttautumisen ja
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valmistautumisen merkitys korostuu, silla tekoalyn tuomat muutokset vaativat
seka teknista osaamista etta muutoksenhallinnan taitoja. Tekoalyn tulevaisuus
henkilostohallinnossa nayttaa lupaavalta, mutta sen onnistunut laajempi
leviaminen edellyttaa jatkuvaa dialogia ja kehitysta, jotta teknologian
mahdollisimmat edut voidaan hyddyntaa eettisesti ja tehokkaasti. Koska
henkilostohallinto ei lahtokohtaisesti ole tekninen ala, voi tama aiheuttaa jonkin
asteisia haasteita tekoalya ja muita teknologioita kayttoonotettaessa. Aihetta
tutkittaessa nousi esiin myos huoli tietoturvasta, joka onkin keskeinen aihealue
tekoalya ja HR-toimintoja mietittaessa. Henkilotietoja kasiteltaessa on oltava
erityisen tarkkaavainen ja kuten Saranen & Tornroos (2021.) toteaa,
tydnantajaa koskevat useat erilaiset lait ja sdadokset tietoturvaan liittyen, joista
sen on huolehdittava. Voidaan kuitenkin todeta, etta mikali organisaatiossa on
valmiiksi jo panostettu tietoturvaan ja kaytdossa on esimerkiksi luotettavat HR-
jarjestelmat, ei tekoalyn kayton lisaantymisen pitaisi aiheuttaa erityisen suurta

riskia.

Tekoalyn kayton laajentuessa HR:n parissa on ensiarvoisen tarkeaa varmistaa,
etta sitd kaytetaan eettisesti, jotta minkaanlaista syrjintaa tai muuta epatasa-
arvoista kohtelua ei paase tapahtumaan tai tekoalyjarjestelmat eivat toista tai
vahvista olemassa olevia ennakkoluuloja esimerkiksi rekrytoinnissa tai
suoritusarvioinneissa. Tama edellyttaa jatkuvaa valvontaa ja algoritmien
saanndllista tarkistusta, jotta voidaan varmistaa niiden oikeudenmukaisuus ja
puolueettomuus. Toisaalta tekoalyn kayttd HR:ssa voi myds edistaa
monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta tyopaikoilla, kun Al-pohjaiset jarjestelmat
auttavat tunnistamaan ja poistamaan rekrytointiprosesseissa ennakkoluuloja,
joka johtaa tasapuolisempaan ja monimuotoisempaan tydymparistdoon tuoden

tata kautta yritykselle kannattavuutta (Sonninen 2021).

Haaste tekoalya tutkittaessa HR-kontekstissa on se, etta yleinen tietous
tekoalysta on vielda melko matalalla tasolla. Osa vastaajista saattaa mieltaa
tekoalyn kaikeksi teknologiaksi, mita jarjestelmissa kaytetaan (integraatiot,
robotiikka jne). Koska tekoaly tarvitsee kaikkeen toimintaansa dataa (Kananen

& Puolitaival 2019, 10.), voi haasteeksi joissain yrityksissa nousta se, etta dataa
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ei ole keratty systemaattisesti yhteen lahteeseen. Esimerkiksi henkiloston
perustiedot saattavat I0ytya yhdesta ja tyosuoritukseen liittyvaa tietoa toisesta
paikasta, joten tallaisissa tilanteissa tekoalyn soveltaminen vaatii paljon
valmisteluja. Jotta tekoalya saataisiin kunnolla hyddynnettya, olisi yrityksessa
hyva olla kaytossa esimerkiksi jokin HR-jarjestelma, joka kokoaa kaiken

henkilostoon liittyvan datan yhteen paikkaan.

Lopputulemana voidaan kuitenkin todeta, etta kun tekoalya kaytetaan harkiten,
eettisesti ja tietoturvaa noudattaen, on siita merkittavasti enemman hyotya kuin
haittaa HR-prosessien tehostamisessa. Tekoalyn jatkuva kehitys laajenee
epailematta myos HR:n parissa ja tulevaisuudessa voimme varmasti odottaa

nakevamme entista enemman tekoalya myos HR-kontekstissa.

Tutkimuksen lopputuotokseksi luotiin viela erillinen taulukko, jossa aihetta
esitellaan. Teoriaosuuden pohjalta saatiin hyva kasitys siita, millaisia keskeisia
HR-prosesseja on ja kuinka niissa tekoalya jo nyt hyodynnetaan.
Kyselytutkimuksessa selvitettiin HR-konsulttien nakemyksia siita, missa
prosesseissa erityisesti tekoalyn apuja kaivataan ja haastatteluiden avulla
pureuduttiin syvallisemmin siihen, millaisia vaikutuksia tekoalylla nahdaan HR-
prosesseihin olevan. Naista kolmesta lahteesta on tiivistetty alla olevaan

taulukkoon 2 tekoalyn kayttokohteita, hyotyja ja riskeja HR-prosesseihin.



63

Taulukko 2. Tekoalyn kayttokohteet, hyodyt ja riskit HR-prosesseissa

Prosessi Kayttokohteet Hyodyt Riskit
Rekrytointi - Houkuttelevien, - Aikaa vievat manuaaliset - Inhimillisten tekijéiden
syrjimattémien vaiheet poistuvat puute
tydpaikkailmoitusten kirjoitus - Rekrytointiprosessi - Vaarin koulutettu
- Sopivien hakijoiden nopeutuu myds kandin tekoaly (syrjintd ym.
esikarsinta nakodkulmasta asiat)
- Hakijoiden osaamisten - Objektiivisuus lisdantyy &
automaattinen vertailu laatu paranee
tydpaikan vaatimuksiin peilaten
- Ensivaiheen haastattelut
Tydsuhteen - Onboardingin tehostus: - Virheiden maara vahenee, - Kayttajavirheet
hallinta tarkistuslistat, suosittelut kun ihmisfaktori poistuu HR:ssa

perehdytysmateriaaleista

- Automaattiset tiedonsiirrot
jarjestelmista toiseen

- Automaattinen lomien ja
poissaolojen hallinta, esim.
tekoalyn ehdottamat loman
ajankohdat resursointia
hyédyntaen

- Tehokkuus lisaantyy (kone
nopeampi kuin ihminen)

Suorituksen

- Saannolliset suorituksen

- Tavoitteellinen ja

- Inhimillisten tekijoiden

johtaminen johtamisen toimenpiteet faktapohjainen puute (jos palaute tulee
- Ali/ylisuoriutumisen lahestymistapa mahdollistuu ainoastaan tekoalylta)
tunnistaminen datan perusteella | - Yksilollisempi suorituksen
johtaminen mahdollistuu
Osaamisen - Osaamispolkujen tunnistus ja | - Relevanttien koulutusten - Toimivien

kehittaminen

automaattinen suosittelu
henkildkohtaisemmin

- Osaamisvajeiden ennakoiva
tunnistaminen organisaatiossa

I6ytaminen helpompaa

johtamismallien
I6ytdmisen haasteet
(ennen kuin tekoalya
voi kayttda)

Palkitseminen

- Palkanlaskenta/
bonuslaskenta
automatisoitavissa

- Tuki paatdksentekoon

- Reaaliaikainen
bonustoteuman seuranta
perustuen eri mittareihin

- Palkanlaskennan tehokkuus
nousee ja inhimilliset virheet
vahenevat

- Lapinakyvyys
palkitsemisessa paranee

- Luotettavuuden
varmistamisen tarkeys,
kun kasitelldan
henkildkohtaisia tietoja

Tydhyvinvoinnin
johtaminen

- TyShyvinvoinnin laskun
varoitusmerkkeja seuraavat
ohjelmistot, halytyksia
esihenkil6/HR kun raja ylittyy

- Ennakoinnin ja varhaisen
puuttumisen mahdollisuus
paranee

- Inhimillisten tekijoiden
puute

- Asioiden
sensitiivisyys
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