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Téssd kandidaatintutkielmassa tarkastellaan tekodlyn kdyton eettisid haasteita henkilostohal-
linnon (HR) prosesseissa, kuten rekrytoinnissa, tyontekijdarvioinneissa ja koulutuksen suunnitte-
lussa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia riskejé ja ongelmia tekoélyn hyddyntdminen
voi aiheuttaa HR-kontekstissa, erityisesti algoritmien puolueellisuuden, padtdksenteon lapinaky-
mattdmyyden seké tyontekijoiden yksityisyyden suojan nikdkulmasta.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella todetaan, ettd tekodlyjdrjestelmét voivat vahvistaa raken-
teellista syrjintdd, jos niiden kehittimisessd kéytetty data on puolueellista. Liséksi ilmid, jossa
tekodlyn tekemét paatokset ovat vaikeasti ymmarrettivid, heikentdd tyontekijoiden ja tydnhaki-
joiden oikeusturvaa. Jatkuva digitaalinen seuranta puolestaan voi vaikuttaa negatiivisesti tyohy-
vinvointiin. Tutkielmassa ehdotetaan useita keinoja ongelmien ratkaisemiseksi. Ndihin kuuluvat
muun muassa selitettivin tekodlyn (XAI) hyodyntdminen ldpindkyvyyden lisddmiseksi, moni-
puolisemman ja edustavamman koulutusdatan kaytto sekd hybridimallien kehittdminen, joissa ih-
misten asiantuntemus séilyttdd keskeisen roolinsa paatoksenteossa.

Vaikka tekodlylld on merkittdva potentiaali tehostaa HR-prosesseja, sen kayttod edellyttad vas-
tuullisia toimintamalleja ja asianmukaista sddntelya. Tutkielma painottaa tarvetta jatkotutkimuk-
selle, joka keskittyy eettisten periaatteiden konkreettiseen integrointiin ja tekodlyn vastuulliseen

soveltamiseen organisaatioiden HR-jérjestelmissa.
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1 Johdanto

Tekodly muuttaa tyoeldmééd ennenndkeméttomélld vauhdilla. Yritykset hyodyntivat
tekodlya rekrytoinnista suorituskyvyn arviointiin ja tydvoiman hallintaan, milld pyritdan
tehostamaan HR-prosesseja ja auttamaan organisaatioita tekeméén parempia paatoksia
(Garg ym., 2021; Andrieux ym., 2024). Mutta mité tapahtuu, kun ndma jérjestelmét alka-
vat tehdé ratkaisuja, joita kukaan ei tdysin ymmaérrd? Voiko algoritmi olla puolueeton, vai
heijastaako se vain menneisyyden vinoutumia? Entd mitd tapahtuu tyontekijoiden yksi-
tyisyydelle, kun tekodly analysoi heidén kéyttdytymistdédn ja jopa tunnetilojaan?

Tutkimuksen piitavoitteena on sekd analysoida tekodlyn kdyton eettisid haasteita
HR:n piaétoksenteossa ettd esittdd konkreettisia ratkaisuja ndiden ongelmien hallintaan.
Néiden tavoitteiden saavuttamiseksi tutkimus pyrkii vastaamaan tutkimuskysymyksiin,
kuten millaisia eettisid haasteita tekodlyn kéytto aiheuttaa HR-prosesseissa ja mitké ovat
tehokkaita keinoja vihentda tekodlyn kéyttoon liittyvid eettisié riskejd HR-prosesseissa.
Kandidaattitutkielman rajallisuuden vuoksi tyOssd keskitytddn tarkastelemaan kolmea
keskeistd eettistd ongelmaa: algoritmien puolueellisuutta ja syrjintdd, padtoksenteon 1a-
pindkymattomyyttd sekd tyontekijoiden yksityisyydensuojaa. Aiheita tarkastellaan orga-
nisaation paatoksenteon ja HR-asiantuntijoiden ndkokulmasta, eika tutkielmassa siksi pu-
reuduta teknologisiin yksityiskohtiin.

Tutkielman aineisto on kerdtty systemaattisen tiedonhaun seka alan asiantuntija-ar-
tikkeleista saadun taustatiedon avulla. Tieteellisen kirjallisuuden ja vertaisarvioitujen tut-
kimusjulkaisujen etsintdédn Google Scholar ja ScienceDirect (Elsevier) osoittautuivat te-
hokkaimmiksi tyokaluiksi 10ytdd relevanttia, uutta ja laadukasta tutkimustietoa. Lisdksi
julkaisujen etsinndssd on hyddynnetty myos kddnteistd 1dhdehakua (reverse literature
search). Jotta kirjallisuuskatsaus olisi relevanttia ja luotettavaa, sithen on valittu vain ver-
taisarvioituja ja alan johtavissa julkaisukanavissa ilmestyneitd artikkeleita. Lisdksi tut-
kielmaan on valikoitu mukaan ldhes ainoastaan 2020-luvulla julkaistuja ldhteita, silla te-
kodlyn kéytto ja kehitys on edennyt viime vuosina huomattavan nopeasti. Ndin on var-
mistettu, ettd teoriapohja ja tutkimukseen siséllytetty aineisto kuvastavat mahdollisim-

man hyvin nykytilannetta ja viimeisimpié kehityssuuntia alalla.



2 HR-prosessit, tekoély ja sen hyodyntiminen tietojirjestelmissi

Tekodlyn hydodyntdminen HR-prosesseissa edellyttdd ymmarrystd sekd HR:n peruspro-
sesseista ettd teknologian roolista niiden tukena. Ennen kuin syvennymme tekoélyn vai-
kutuksiin ja eettisiin haasteisiin, esittelemme tiiviisti HR-prosessien kokonaisuutta ja sité,

miten tekoély ilmenee tietojirjestelmissa.

2.1 HR-prosessien yleiskuvaus
Goswamin (2018) mukaan nykypéivin HR:n prosessit koostuvat joukosta toisiinsa liitty-

vid toimintoja, jotka tukevat organisaation kykya houkutella, kehittdd, motivoida ja séi-
lyttad tyontekijoitd. Keskeisid HR-prosesseja ovat rekrytointi ja valinta, koulutus ja kehi-
tys, kyvykkyyksien hallinta, palkitseminen, tyGvoiman suunnittelu seké tyosuhdeasiat ja
riskienhallinta. Rekrytointi ja valinta kattavat uusien tyontekijéiden houkuttelun, seulon-
nan ja palkkaamisen. Koulutus ja kehitys liittyvit tyontekijoiden taitojen parantamiseen
ja heidén valmistelemiseensa tuleviin rooleihin. Kyvykkyyksien hallinta keskittyy kom-
petenssienarviointiin, tavoitteiden asettamiseen ja seurantaan. Palkitseminen sisdltdd seka
rahalliset ettd muut kannustimet tyontekijéiden motivoimiseksi, kun taas tydvoiman
suunnittelu varmistaa oikeiden resurssien saatavuuden oikeaan aikaan. TyOdsuhdeasiat ja
riskienhallinta keskittyvit tyontekijoiden hyvinvointiin, turvallisuuteen ja organisaation
sadntdjen noudattamiseen.

HR:11d on keskeinen rooli yrityksen menestyksen tukemisessa. Se ei ainoastaan hal-
linnoi organisaation tirkeintd resurssia eli ihmisid, vaan my0ds varmistaa, ettd nima ovat
linjassa organisaation strategisten tavoitteiden kanssa. Hyvin toimiva HR edistéaa yrityk-
sen kulttuuria, joka houkuttelee ja sitouttaa lahjakkaita tyontekijoitd. Liséksi HR-proses-
sit, kuten kyvykkyyksien hallinta ja koulutusohjelmat, varmistavat, ettd tyontekijoiden
taidot ja osaaminen kehittyvét vastaamaan yrityksen jatkuvasti muuttuvia tarpeita. (Gos-
wami, 2018)

HR-tietojérjestelmilld (HRIS, human resources information system) on kriittinen
rooli HR-prosessien tukemisessa ja tehostamisessa. HRIS mahdollistaa tietojen tehok-
kaan kerddmisen, tallentamisen ja analysoinnin, mikd véhentdd manuaalista tyGtd ja mi-
nimoi virheitd (Silva ym., 2017). Silva ym. (2017) korostavat, ettd HRIS integroi HR:n ja
teknologian, mahdollistaen paitoksenteon, joka perustuu ajantasaiseen ja tarkkaan tie-
toon. HRIS tukee esimerkiksi strategista HR:44 auttamalla organisaatioita suunnittele-

maan tydvoimatarpeitaan ja tunnistamaan kehitysmahdollisuuksia. Jéarjestelmd myos



edistdd tyontekijoiden osallistumista esimerkiksi itsepalveluportaalien kautta, mikd on

omiaan parantamaan tyontekijoiden tyytyviisyyttd. (Silva ym., 2017)

2.2 Tekoily tietojirjestelmissi
Ongsuleen (2017) mukaan tekodly on teknologia, joka jdljittelee ihmisen dlykkyyttd ana-

lysoimalla suuria tietoméérid, tunnistamalla kaavoja ja tekemaélla itsendisid padtoksid. Te-
kodlyn keskeisid osa-alueita ovat koneoppiminen ja syvdoppiminen. Koneoppiminen
mahdollistaa jarjestelmille oppimisen historiallisista tiedoista ilman ennalta méadritettyja
sdant6jd, kun taas syvdoppiminen hyddyntidd neuroverkkoja monimutkaisten dataraken-
teiden analysointiin ja padtoksentekoon (Ongsulee, 2017; Sehrawat, 2023). Tekodlyn kes-
keinen ominaisuus on sen kyky kéyttdd suuria mairiad dataa koulutuksessa, jolloin algo-
ritmit voivat jatkuvasti parantaa suorituskykyédn ja tarkkuuttaan (Ongsulee, 2017; Seh-
rawat, 2023).

Tekodlyéd hyddynnetién laajasti erilaisissa tietojarjestelmissé. Esimerkkind voidaan
mainita yritysresurssien hallintajdrjestelmit (ERP, enterprise resource planning), jotka
keskittdvit organisaation liiketoimintaprosessien hallinnan yhteen jéirjestelméén. Teko-
alyn integrointi ERP-jérjestelmiin mahdollistaa data-analyysin reaaliajassa, trendeja en-
nustavan analytiikan ja strategista paatoksentekoa tukevat toiminnallisuudet. Tekoaly voi
esimerkiksi analysoida asiakasdatan pohjalta kdyttdytymismalleja, jotka auttavat paran-
tamaan asiakaskokemusta ja optimoimaan toimitusketjun hallintaa. (Bawa, 2023; Seh-
rawat, 2023)

Keskeinen ero tekodlyn ja perinteisen automaation vililld on Sehrawatin (2023)
mukaan tekodlyn kyky oppia ja mukautua ympéristoonsa. Perinteinen automaatio suorit-
taa ennalta ohjelmoituja tehtdvid tehokkaasti, mutta se ei kykene reagoimaan muuttuviin
tilanteisiin ilman ihmisen véliintuloa. Tekodly puolestaan analysoi uusia tietoja, tekee
niiden perusteella johtopdétoksid ja sopeutuu tilanteen mukaan, mika tekee siité erityisen
hyddyllisen monimutkaisissa ja dynaamisissa jarjestelmissa. (Ongsulee, 2017; Sehrawat,
2023)

Tekodlyn kaytto tietojarjestelmissd, kuten ERP:ssd, osoittaa sen potentiaalin muut-
taa jarjestelmat pelkistd operatiivisista tyokaluista dlykkéiksi ratkaisuiksi. Tdma mahdol-
listaa resurssien paremman hyddyntdmisen, prosessien optimoinnin ja paitoksenteon
tarkkuuden lisddamisen, miké tekee tekodlystd keskeisen teknologian tietojarjestelmien

kehityksessé. (Bawa, 2023; Sehrawat, 2023)



3 Tekoilyn nykytila ja sen potentiaali HR-jéarjestelmissa

Tekodlyn kéyttd HR-jarjestelmissd on viime vuosina lisddntynyt. Ennen kuin pereh-
dymme tekodlyn kdyton eettisiin haasteisiin, on tirkedd ymmartéa tekodlyn nykytilanne
HR-kontekstissa ja millaisia hy6tyjd sen soveltaminen on tdhdn mennessa tuonut. Tdma
kappale auttaa hahmottamaan, millaista hyotyad tekoélylld voidaan saada ja millaisia ke-

hityssuuntia sille ennakoidaan tulevaisuudessa.

3.1 Tekoilylla saavutetut hyodyt HR-jirjestelmissa
Tekodly on yhd keskeisemmaéssd roolissa HR-jérjestelmien kehittdmisessd ja kdytossd

(Garg ym., 2021). Sudheer Devarajun (2024) artikkeli kokoaa yhteen kattavasti aiempaa
tutkimustietoa tekodlypohjaisten HR-jérjestelmien vaikutuksista julkishallinnossa, esit-
tden yksityiskohtaisia tutkimustuloksia.

HR-jérjestelmissa tekodlyd hyddynnetédén laajasti rekrytoinnissa ja valinnassa. An-
sioluetteloiden analysoinnissa ja ehdokkaiden esikarsinnassa tekodly on lyhentanyt késit-
telyaikaa jopa 92,3 % ja parantanut ehdokkaiden laadun arviointia 95,2 %:n tarkkuuteen.
Lisdksi tekodlyn kdyttd rekrytointiviestinnissd auttaa tunnistamaan ja vihentiméén syr-
jivid kielellisid malleja, mikd on pienentényt syrjintitapausten maarda 67,2 %. (Devaraju,
2024; Garg ym., 2021)

Tydvoiman suunnittelu ja analytiikka on toinen merkittdvé osa-alue, jossa tekodlya
kaytetddn ennakoimaan henkildstotarpeita ja optimoimaan resurssien kayttod. Tekoély-
jarjestelmien avulla voidaan késitelld laajoja tietomassoja, kuten eldkditymisennusteita ja
taitomatriiseja, ja ennustaa henkilostoresurssien tarve jopa 93 %:n tarkkuudella kahdek-
san kuukauden aikajénteelld. (Devaraju, 2024; Garg ym., 2021)

Suorituskyvyn hallinta hyotyy tekodlyn kyvystd késitelld tyontekijéiden tuotta-
vuusdataa. Syvioppimista hyddyntévit jarjestelmit parantavat tyontekijéiden suoritusky-
vyn ennustettavuutta 37,2 % ja tunnistavat epdtavalliset suorituskykytrendit 97,1 %:n
tarkkuudella, mika edistdd parempaa pddtoksentekoa esimerkiksi koulutustarpeiden méaa-
rittimisessd. (Devaraju, 2024; Garg ym., 2021)

Tyontekijidkokemuksen parantaminen on my0s tekodlyn hyddyntdmisen keskiossa.
Luonnollisen kielen prosessointia (NLP, natural language processing) hyodyntdmalla
voidaan analysoida tyontekijoiden palautetta ja tunnistaa avaintekijoitd, jotka vaikuttavat
tyytyvéaisyyteen. Tdma on lisdnnyt tyontekijoiden sitoutumisen mittauksen tarkkuutta 1-

hes 55 %. (Devaraju, 2024; Garg ym., 2021)



Devarajun (2024) tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etti tekodlylld on potenti-
aali tehostaa merkittdvisti HR-prosessien eri osa-alueita. Se voi nopeuttaa paatoksente-
koa, parantaa arviointien tarkkuutta ja mahdollistaa tyontekijikokemuksen syvillisem-

maén analysoinnin.

3.2 Tekoilyn hyodyntimisen tulevaisuuden tavoitteet HR-jéirjestelmissi
Tekodlyn soveltamisella HR-jirjestelmiin tavoitellaan jatkossakin lisdhydtyjé, joita ovat

Nyathanin (2023) ja Okattan ym. (2024) mukaan muun muassa HR-prosessien ennakoi-
vuuden parantaminen, tydntekijakokemusten yksildllistdiminen seké teknologian ja eet-
tisten kdytdntdjen synergian vahvistaminen.

Tekodly voi auttaa HR-toimintoa kehittiméén kykyéaan ennakoida organisaation tu-
levia tarpeita. Ennakoivan analytiikan avulla voidaan esimerkiksi arvioida taitovaatimuk-
sia ja tyontekijoiden kayttdytymismalleja, mikéd auttaa suunnittelemaan tulevaisuuden
tyovoimastrategioita. TAmé antaa organisaatioille mahdollisuuden sopeutua nopeasti
muuttuvaan toimintaympéristoon ja varmistaa kilpailukykynsa. (Nyathani, 2023; Okatta
ym, 2024)

Tekodlyn edistyneet ominaisuudet, kuten luonnollisen kielen késittely ja sentiment-
tianalyysi, voivat merkittdvasti parantaa tyontekijakokemusta tarjoamalla yksilollisia rat-
kaisuja ja sitouttamisstrategioita (Nyathani, 2023). Esimerkiksi NLP:n avulla voidaan
analysoida tyontekijoiden palautetta reaaliajassa, minkd ansiosta on mahdollista tunnistaa
huolenaiheet ja kohdentaa toimenpiteitd entistd tarkemmin (Nyathani, 2023). Liséksi te-
kodlyn avulla voidaan raitdloida tyontekijoiden koulutusohjelmia ja urapolkuja heidén
yksilollisten tarpeidensa sekd vahvuuksiensa perusteella, mika lisdéd sekd motivaatiota etta
tuottavuutta (Okatta ym., 2024).

Nyathani (2023) kertoo, ettd tekodly my0s tukee jatkuvaa innovointia ja iteratiivista
kehitystd HR-strategioissa. Reaaliaikaiset palautesilmukat, joita tekodly mahdollistaa,
auttavat organisaatioita reagoimaan nopeasti henkildstoon liittyviin muutoksiin ja paran-
tamaan HR-kéytidnt6jdén jatkuvasti. Tdma tekee organisaatioista ketterdmpii ja parem-
min tulevaisuuden haasteisiin valmistautuneita.

Kuitenkin Okattan ym. (2024) ja Nyathanin (2023) molempien artikkeleissa koros-
tetaan tekodlyn ja eettisten kdytdntdjen vilistd synergiaa HR-jirjestelmien kehittdmi-
sessd. Tekodlyn laajamittainen kdyttoonotto HR:ssd vaatii eettisid hallintamekanismeja,
kuten vaikutusten jatkuvaa arviointia ja tyontekijoiden osallistamista. Ndiden kdyténtdjen

tarkoituksena on vahvistaa tyontekijoiden luottamusta jirjestelmiin sekd varmistaa, etti



tekodlyd hyodynnetddn vastuullisesti ja oikeudenmukaisesti, miké puolestaan tukee HR:n

pitkdjanteistd kestdvyyttd. (Nyathani, 2023; Okatta ym, 2024)

4 Keskeisii eettisii haasteita tekoalyn soveltamisessa HR-proses-
seissa

Vaikka tekodly voi parantaa HR-prosessien tehokkuutta ja pddtoksenteon laatua, sen
kayttd voi tuoda mukanaan myds merkittdvid eettisid haasteita. Seuraavaksi esitelldin
keskeisid eettisid ongelmia, jotka liittyvit tekodlyn kayttoon HR:ssé, ja pohditaan ongel-

mien taustalla vaikuttavia tekijoita.

4.1 Puolueellisuus ja syrjinti piitoksenteossa
Rigotti & Fosch Villarongan (2024) mukaan yksi merkittdvimmistd huolenaiheista kayt-

toonotossa on tekodlyjarjestelmien taipumus puolueellisuuteen ja syrjintdin esimerkiksi
sukupuolen, ién tai etnisen taustan perusteella. Tekoélyjérjestelmien puolueellisuus ei ole
satunnainen ilmid, vaan se juontaa juurensa tiettyihin rakenteellisiin ja teknisiin tekijoi-
hin, jotka vaikuttavat algoritmien toimintaan. Bar-Gil ym. (2024), Rigotti & Fosch-Vil-
laronga (2024) ja Andrieux ym. (2024) jakavat yhteisen kédsityksen siitd, ettd puolueelli-
suus syntyy tyypillisesti kolmella erilaisella tavalla: historiallisen datan vinoumista, tie-
tojoukkojen representaatio-ongelmista sekd algoritmien ja mallien suunnittelusta. Ndiden
tekijéiden ymmartdminen on keskeisté, jotta voidaan arvioida, miksi ja miten tekoély
saattaa johtaa syrjiviin paatoksiin HR-prosesseissa.

Andrieux ym. (2024) esitté, ettd tekodlymallit oppivat historiallisen datan pohjalta,
ja jos tdmd data sisdltdd syrjivid kdytdntdja tai rakenteellisia vinoumia, tekoély saattaa
toistaa ja jopa vahvistaa niitd. Esimerkiksi, jos yrityksen aiemmissa rekrytoinneissa on
suosittu tiettyjd hakijaryhmid, kuten miesten yliedustus teknisissé tehtidvissé, voi tekoély-
jarjestelmd oppia tdmén mallin ja alkaa automaattisesti suosia miehid jatkossakin (And-
rieux ym., 2024; Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Tunnettu esimerkki tdstd on Bar-
Gilin ym. (2024) esittelemd maailmanlaajuisen suuryrityksen Amazonin rekrytointialgo-
ritmi, joka analysoi yrityksen aiempia rekrytointipddtoksid ja huomasi, etté teknisiin roo-
leihin oli palkattu enimmékseen miehid. Tdmédn seurauksena jérjestelmé alkoi automaat-
tisesti alentaa hakijoiden pisteytystd, jos ansioluettelossa esiintyi esimerkiksi sana “wo-
men’s” (esim. "women’s chess club captain™) tai jos hakija oli valmistunut naisille suun-

natusta yliopistosta. Vaikka Amazon lopulta luopui algoritmista, tapaus havainnollistaa,



kuinka tekodlyn paitoksenteko voi perustua menneisiin vinoumiin ja johtaa syrjiviin kiy-
tantoihin.

Algoritminen syrjintd ei kuitenkaan aina johdu pelkéstddn historiallisen datan vi-
noumista (Andrieux ym., 2024). Tekoédlyn oppimisprosessi on nimittidin hyvin riippuvai-
nen koulutusdatan kattavuudesta ja tasapuolisuudesta (Rigotti & Fosch-Villaronga,
2024). Tama riippuvuus saattaa johtaa tietojoukkojen representaatio-ongelmaan, jossa
tietyt ryhmaét ovat aliedustettuina datassa, ja minké takia tekodly voi tehdé niihin liittyvid
padtoksia syrjivdlld tavalla (Andrieux ym., 2024). Liséksi tdma voi johtaa esimerkiksi
sithen, ettd vihemmistot eivit tule valituiksi tyohaastatteluihin, koska tekoély ei osaa tun-
nistaa heidin potentiaaliaan yhtd hyvin kuin enemmistéryhmien hakijoiden kohdalla (Ri-
gotti & Fosch-Villaronga, 2024). Erityisen ongelmallisia ovat kasvojentunnistukseen pe-
rustuvat rekrytointijirjestelmét, jossa monet tekodlymallit tunnistavat valkoihoisten
miesten kasvot huomattavasti paremmin kuin muiden etnisten ryhmien edustajien kasvot.
Taméa on seurausta siitd, ettd useimmat tekodlymallit koulutetaan pidosin ldnsimaisten
mieshakijoiden kuvilla, miki johtaa heikompaan tunnistustarkkuuteen muille ryhmille.
(Bar-Gil ym., 2024)

Vaikka data on keskeinen tekija tekodlyn puolueellisuuden muodostumisessa, myos
algoritmien suunnitteluun liittyvét valinnat voivat vaikuttaa lopputuloksiin. Algoritmit
voivat vahvistaa ennakkoluuloja, jos ne perustuvat harhaanjohtaviin attribuutteihin, kuten
hakijan nimeen tai asuinpaikkaan (Rigotti & Fosch-Villaronga, 2024). Esimerkiksi jos
rekrytointialgoritmi oppii, ettd tietystd kaupunginosasta tulevat hakijat ovat historialli-
sesti menestyneet heikommin tietyissa tehtivissd, jarjestelmd voi alkaa suoraan aliarvi-
oida ndiden hakijoiden potentiaalia ilman objektiivista perustetta (Andrieux ym., 2024).

Lisdksi tekodlyjdrjestelmien kehittdjit saattavat optimoida tekoédlyn péaatoksentekoa
védrien mittareiden perusteella. Jos esimerkiksi rekrytointialgoritmi keskittyy vain aiem-
paan suorituskykydataan eikd huomioi hakijoiden potentiaalia tai oppimiskykya, se voi
estdd monimuotoisuuden edistdmista ja syrjid uransa alkuvaiheessa olevia hakijoita. (Bar-

Gil ym., 2024)

4.2 Lapindkyvyyden puute ja epdinhimillisyys paatoksenteossa
Tekodlyn kayttdo HR:n pddtoksenteossa on herittanyt huolta erityisesti lapindkyvyy-

den ja inhimillisen kontaktin puutteen osalta, silld tekoédlyn paitoksentekoprosessit ovat

usein niin monimutkaisia, ettd tyontekijoiden on vaikea ymmaértdd milld perusteilla esi-



merkiksi rekrytoinnit, suoritusarvioinnit tai ylennykset tehdéén (Bankins ym., 2022; Rod-
gers ym., 2023). Tété ilmi6td, jota on kutsuttu mustan laatikon ongelmaksi (Hassija ym.,
2024). Mustan laatikon ongelma korostuu erityisesti tekodlyn tehdessd tyontekijoiden
kannalta merkittivié ratkaisuja, kuten irtisanomisia tai ylennyksid, ilman selkedé perus-
telua (Hassija ym., 2024; Rodgers ym., 2023). Jos tekodly ei tarjoa selkeitd perusteluja
paitoksilleen, tyontekijat saattavat kokea paitokset sattumanvaraisina ja epdoikeudenmu-
kaisina. Tdméa heikentdd tyontekijan luottamusta organisaatioon ja lisdtd epadvarmuuden
tunnetta. (Bankins ym., 2022; Rodgers ym., 2023)

Tyontekijan kokema epéselvyys paitoksistd voi vaikuttaa negatiivisesti organisaa-
tiokulttuuriin. Paatoksenteon perusteet voivat heréttia epailyksid mahdollisesta puolueel-
lisuudesta, vaikka algoritmit olisivat teknisesti neutraaleja. Téstd voi syntyd epdvarmuutta
ja dehumanisaation tunne, jossa tyontekijd kokee tulevansa mitdtdidyksi pelkdksi data-
pisteeksi. TAmén kaltaiset tunteet voivat vdhentdd tyotyytyvaisyyttd ja sitoutumista seké
voivat jopa aiheuttaa psykologista stressid. (Bankins ym., 2022; Rodgers ym., 2023)

Perinteisesti HR-prosessien vahvuutena on ollut mahdollisuus keskustella paatoksista
esihenkildiden ja HR-asiantuntijoiden kanssa (Bankins ym., 2022). Tekoélya kdytettdessa
tama inhimillinen vuorovaikutus katoaa, mika vaikeuttaa tyontekijoiden mahdollisuutta
saada henkilokohtaista palautetta ja tukea esimerkiksi negatiivisten péadtdsten, kuten hy-
lattyjen ylennysanomusten tai kielteisten suoritusarviointien yhteydessd (Bankins ym.,
2022; Mehrotra, 2024). Téllainen paitoksenteko, joka ei huomioi yksil6llisid olosuhteita,
voi tuntua epdinhimilliseltd ja johtaa kokemukseen siitd, ettei tyontekijdn panosta arvos-
teta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tekodlypohjainen péadtoksenteko HR:ssd herdttdd
huolta ldpindkyvyyden ja inhimillisen kontaktin puutteesta, joka saattaa heikentdd tyon-
tekijoiden motivaatiota, sitoutumista ja luottamusta organisaatioon. Edelld kuvattu koros-
taa tarvetta kehittdd jarjestelmid, jotka yhdistavit teknologian tehokkuuden ja inhimilli-

sen harkinnan, jotta padtdksenteon oikeudenmukaisuus ja yksilollisyys séilyvit.

4.3 Yksityisyyden loukkaukset ja liiallisen valvonnan haitat
Tekodlyjarjestelmait kerddvat ja analysoivat tyontekijoistd laajoja tietomdirid, kuten suo-

ritustietoja, viestintdmalleja ja jopa tunnetiloihin liittyvaa dataa. Tadma voi haastaa yksi-
tyisyyden suojan, erityisesti kun kerityistd tiedoista ja niiden kayttotarkoituksista ei vélt-

tdmattd aina tiedoteta. (Roemmich ym., 2023; Andrieux ym., 2024)



Andrieux ym. (2024) kertoo, ettd yksi suurimmista tietosuojariskeistd liittyy tekoély-
jarjestelmien kykyyn késitelld ja yhdistelld laajoja tietoméérid. Nama jarjestelmit voivat
tuottaa johtopddtoksid tyontekijoistd ja heididn soveltuvuudestaan erilaisiin tyotehtiviin
analysoimalla heidédn kayttdytymistdédn ja vuorovaikutustaan. Tama voi johtaa tilanteisiin,
joissa tyontekijoistd tehdddn padtelmid ilman heidén suostumustaan ja ilman, ettd heilld
on mahdollisuutta vaikuttaa tehtyjen arviointien perusteisiin (Andrieux ym., 2024).
Vaikka Bar-Gilin ym. (2024) mukaan tekodlyn avulla voidaan saavuttaa tarkempia ja ob-
jektiivisempia arvioita, voi tietosuoja ongelmien ratkaisematta jattaminen lisatd epaluot-
tamusta tyontekijoiden ja organisaation valilld. Mikali tyontekijat kokevat, ettd heiddn
yksityisyyttdan loukataan tai ettd heidin henkildtietojaan kdytetdéin ilman asianmukaista
suojaa, saattavat he alkaa rajoittaa omaa toimintaansa tydpaikalla tavalla, joka ei ole or-
ganisaation tai heidén itsensd kannalta optimaalista.

Tekodlyn avulla ei pyritd pelkéstiddn tehostamaan HR-prosesseja, vaan silld pyritdén
myds luomaan uusia tapoja johtaa ja seurata tydvoimaa. Roemmich ym. (2023) esittelevit
emotion Al -teknologian, joka on tekodlyn sovellus, jonka tarkoituksena on analysoida ja
tulkita ihmisten tunnetiloja erilaisten fysiologisen ja kdyttdytymiseen liittyvén datan, ku-
ten kasvonilmeiden, 4dnensdvyn, puhetavan ja kehon kielen, perusteella. Téti teknologiaa
kaytetddn tyOpaikoilla esimerkiksi tyontekijoiden stressitasojen, motivaation ja tyotyyty-
vdisyyden arvioimiseen.

Reaaliaikainen tekoidlyanalyysi lisdd tyonantajan kontrollia, mutta samalla se voi hei-
kentéd tyontekijoiden autonomiaa (Roemmich ym., 2023). Perinteisesti suorituskykyé on
arvioitu esihenkildiden havainnoin ja keskustelujen avulla, mutta jatkuva monitorointi
mahdollistaa jokaisen tyotoiminnan analysoinnin ja pisteyttdmisen, mikd voi aiheuttaa
jatkuvan tarkkailtuna olon tunteen ja lisdtd psykologista painetta (Roemmich ym., 2023;
Bar-Gil ym., 2024). Erityisesti emotion Al -teknologiat heréttévit huolta jatkuvan val-
vonnan vaikutuksista. Roemmich ym. (2023) esittdvit, ettd ndmai jirjestelmét voivat ana-
lysoida tyontekijoiden kasvonilmeitd, ddnenpainoa ja puhetyylid tunnistaakseen heidén
tunnetilojaan, vaikka tyontekijélld itselldén ei olisi mahdollisuutta kontrolloida tai vaikut-
taa analyysin lopputulokseen. Téllainen valvonta voi aiheuttaa tyontekijoille stressié ja
epdvarmuutta, koska heidin reaktioitaan voidaan tulkita virheellisesti tai niitd voidaan
kayttdd padtoksenteossa ilman, ettd tyontekijdt voivat itse selittdd kdyttdytymistdan. Li-
saksi jatkuva tekodlyvalvonta voi muuttaa tyontekijoiden kdyttaytymisté tavalla, joka ei
ole luonnollista tai tyon kannalta tehokkainta. Jos tyontekijét tietdvit, ettd heidén suori-

tustaan analysoidaan jatkuvasti tekoélyjédrjestelmidn toimesta, he saattavat mukauttaa
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tyoskentelydédn vastaamaan jarjestelmén oletettuja vaatimuksia sen sijaan, ettd he tekisi-
vit tyonsd tehokkaimmalla tai luovimmalla mahdollisella tavalla. Tdémé voi johtaa esi-
merkiksi riskinottohalukkuuden vdahenemiseen ja organisaatiokulttuurin jaykistymiseen.
(Bar-Gil ym., 2024; Roemmich ym., 2023)

Roemmichin ym. (2023) mukaan tekodlypohjaisen valvonnan lisddntyminen voi vai-
kuttaa merkittévisti tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin. Jos tyontekijoiden kéyttiy-
tymistd analysoidaan ja arvioidaan jatkuvasti, voi se lisdtéd tyOperdista stressid ja vaikuttaa
negatiivisesti tyotyytyvdisyyteen. Erityisesti emotion Al -teknologian kdyttd voi johtaa
sithen, ettd tyOntekijat kokevat painetta esittdd tietyntyyppistd tunneilmaisua tyopaikalla,
vaikka se ei vastaisi heidin todellista tunnetilaansa. Tama ilmid, jota kutsutaan emotio-
naaliseksi pakkotydksi, voi heikentdd tyontekijoiden hyvinvointia ja johtaa pitkéaikaisiin
psykologisiin haittoihin. Liséksi emotion Al -teknologian tuottamat analyysit voivat ai-
heuttaa epdoikeudenmukaisia odotuksia tyontekijoille, jos analyyseja kdytetddn mitta-
reina suoritusarvioinneissa. Esimerkiksi jérjestelmén tunnistaessa tyontekijan tunnetilan
usein "vésyneeksi" tai "drtyneeksi", voi tdima vaikuttaa tyontekijin saamiin uramahdolli-
suuksiin tai suoritusarviointeihin negatiivisesti, vaikka hinen suoriutumisensa tyotehta-
vissd olisi objektiivisesti hyvé. Tyontekijd voi timén seurauksena kokea turhautumista

siitd, ettd hdntd arvioidaan tekodlyn tekemén virheellisen tulkinnan perusteella.

5 Ratkaisuja eettisiin haasteisiin tekoilyn soveltamisessa HR-proses-
seissa

Luvussa 4 kisitellyt eettiset haasteet osoittavat, ettd tekodlyn kadyttd HR-prosesseissa ei
ole aina ongelmatonta. Jotta sen hyddyt voidaan saavuttaa ilman merkittdvia haittoja, on
tirkedd kehittdd ja ottaa kiyttoon ratkaisuja, jotka edistdvét oikeudenmukaista ja 14-
pindkyvaad tekodlyn soveltamista. Tdssé luvussa tarkastelemme keinoja, joilla voidaan vi-
hentdd puolueellisuutta, lisdtd ldpindkyvyyttd ja suojella tyontekijoiden yksityisyytta te-

koélypohjaisessa padtoksenteossa.

5.1 Puolueellisuuden vihentiminen ja monimuotoisuudesta huolehtiminen
Seuraavaksi keskitytdédn ratkaisuihin, joilla tekodlyn puolueellisuutta voidaan vé-

hentdd ja monimuotoisuutta edistdd HR-prosesseissa. Esitettdvien ratkaisujen kautta py-

ritddn varmistamaan, ettd tekodly toimii HR-prosesseissa tukena eiki esteend tasa-arvoi-
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selle ja monimuotoiselle tydeldmélle. Rodgers ym. (2023) korostavat, ettd tekodlyjarjes-
telmien oikeudenmukaisuutta voidaan parantaa yhdistdmailld teknisid ratkaisuja, eettisid
padtoksentekomalleja ja organisaatiotason linjauksia.

Andrieux ym. (2024) esittdd, ettd yksi tirkeimmista tavoista vihentda tekodlyn puo-
lueellisuutta on varmistaa, ettd kiytettdvd data edustaa tasapuolisesti eri tarkasteltavia
ryhmii. Tietojoukkojen tulee olla riittdvén laajoja ja kattavia, jotta tekodly pystyy teke-
madn tarkkoja ja oikeudenmukaisia pddtoksid myos aliedustettujen ryhmien kohdalla.
Esimerkiksi rekrytointialgoritmeissa koulutusdatan tulee sisdltdd hakemuksia monipuoli-
sista taustoista tulevilta henkil6ilté, jotta jarjestelma ei kehitd ennakkoluuloja esimerkiksi
sukupuolen, iin tai etnisen taustan perusteella (Andrieux ym., 2024).

Bar-Gil ym. (2024) puolestaan korostavat, ettd tietojoukkojen representaatio-ongel-
mat voivat aiheuttaa rekrytointipddtosten védristymistd, jos tekodly ei ole koulutettu tun-
nistamaan eri taustoista tulevien hakijoiden potentiaalia. Siksi on tirked4 kdyttaa erilaisia
datan tasapainotusmenetelmid, joissa aliedustettuja ryhmid edustavan datan mééraa kas-
vatetaan tasapuolisuuden varmistamiseksi.

Teknisten ratkaisujen osalta algoritmien vinouma-analyysi nousee keskioon. Rigotti
ja Fosch-Villaronga (2024) ehdottavat sdédnndllisia auditointeja, joissa tekoédlyn patoksia
testataan eri ryhmien kohdalla. Tama tekninen toimenpide voidaan nidhda tiydentdviné
Rodgers ym. (2023) esittdmille eettisille padtoksentekomalleille, joissa paatoksenteon tu-
lisi perustua paitsi tehokkuuteen my0s sosiaalisten ja eettisten vaikutusten arviointiin.
Yhdistdmaélld auditointimenetelmat ja eettiset mallit saadaan kokonaisvaltaisempi ldhes-
tyminen tekoédlyn puolueellisuuden ehkdisyyn.

Rodgersin ym. (2023) esittimien eettisten padtoksentekomallien lisdksi voidaan
my0s hyddyntdd kdytdnnonldheisid menetelmid eettisen paidtoksenteon tueksi. Esimer-
kiksi tdstd voi nostaa Andrieuxin ym. (2024) Two-Rule Methodin. Timé menetelma pe-
rustuu kahteen periaatteeseen: “Do No Harm” (Al aiheuta haittaa) ja “Do Good” (Tee
hyvéd). Ensimmadinen sdinto edellyttid, ettd tekodlyn kéytto ei saa vahingoittaa tyonteki-
jOitd tai tyonhakijoita, esimerkiksi luomalla syrjivid rekrytointikdytdntdjd tai vahvista-
malla organisatorisia vinoumia. Toinen sdéntd korostaa, ettd tekodlyd tulisi hyodyntda
vain silloin, kun sen kiyttd tuo enemman hydtya kuin haittaa, esimerkiksi tehostamalla
rekrytointiprosessia ilman, ettd oikeudenmukaisuus ja ldpindkyvyys vaarantuvat (And-
rieux ym., 2024). Two-Rule Methodin yksinkertaisuus tekee siitd kdyttokelpoisen tyoka-

lun organisaatioille, jotka pyrkivét vastuulliseen tekoédlyn hyddyntimiseen HR:ssd. Se
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tarjoaa selkeén ja helposti omaksuttavan ldhestymistavan, joka voi auttaa yrityksii tasa-
painottamaan teknologian tehokkuuden seké eettiset vaatimukset keskendan.

Rodgers ym. (2023) mukaan tekodlypohjaisen paatoksenteon tulisi myds olla linjassa
organisaation kokonaisstrategian kanssa. Rodgers ym. (2023) painottavat, ettd yritysten
on asetettava monimuotoisuuden ja tasa-arvon edistiminen tekodlyjarjestelmiensa tavoit-
teeksi samalla kun ne huomioivat litkketoiminnalliset tarpeensa. Talloin tekodly ei optimoi
padtoksia pelkéstddn tehokkuuden ndkokulmasta, vaan se huomioi myds HR:n eettiset
ulottuvuudet.

Puolueellisuuden ehkiisy ei ole kertaluonteinen prosessi, vaan vaatii jatkuvaa seuran-
taa ja kehittdmistd. Sddnnolliset algoritmien auditoinnit ovat tirkeéd keino varmistaa, etti
tekodlyjarjestelmit eivét ala ajan myo6td kehittdd uusia vinoumia (Rodgers ym., 2023;
Andrieux ym., 2024). Tdma tarkoittaa, ettd yritysten on otettava kiytt6on kontrollimeka-
nismeja, joilla analysoidaan rekrytointialgoritmien paitoksii ja vertaillaan niitd manuaa-
liseen arviointiin (Rodgers ym., 2023). Lisdksi Andrieux ym. (2024) sekd Hassija ym.
(2024) korostavat, ettd HR-ammattilaisten on osallistuttava aktiivisesti tekodlyn padtok-
sentekoprosessien arviointiin, jotta mahdolliset puolueellisuudet havaitaan varhaisessa
vaiheessa. Erés keino heiddn mukaansa on kayttdd human-in-the-loop -mallia, jossa teko-
alyn tekemdt alustavat paitokset tarkistetaan ihmisten toimesta ennen lopullista hyvak-
syntdd. Tama vdhentdd tekodlyn autonomisuutta, mutta mahdollistaa tarvittaessa korjaa-

vat toimenpiteet ennen paédtdsten tekemista.

5.2 Léapinikyvyyden ja inhimillisyyden lisiiminen tekoédlypohjaisessa péiitoksen-
teossa
Tekodlypohjaisessa paitoksenteossa keskeisid ongelmia ovat ldpindkyvyyden puute ja

epdinhimillisyyteen liittyvit ongelmat, kuten algoritmien mustan laatikon ongelma, vuo-
rovaikutuksen puute ja tyontekijoiden kokema dehumanisaatio (Bankins ym., 2022; Has-
sija ym., 2024; Mehrotra, 2024; Rodgers ym., 2023). Téssd kappaleessa késitelldan kei-
noja, joilla tekodlypohjaisen péadtdksenteon lapindkyvyyttd voidaan lisétd, tyontekijoiden
ja HR-ammattilaisten luottamusta vahvistaa sekd varmistaa, ettd tekoélyjarjestelmait tu-
kevat oikeudenmukaista ja inhimillistd tyoeldmaa.

Tekodlypohjaisten paitosten tulisi olla selitettdvia ja jaljitettavissa, jotta tyontekijit
ja HR-ammattilaiset voivat ymmaértda ja arvioida niiden oikeudenmukaisuutta. Selitettdva

tekodly (Explainable Al, XAl) on yksi keskeinen ratkaisu tdhdn ongelmaan, silld se mah-
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dollistaa paatoksenteon logiikan avaamisen kayttdjille ymmarrettivassi muodossa (Has-
sija ym., 2024; Rodgers ym., 2023). Lisdksi paatoksentekoa automatisoivien jérjestelmien
tulisi tarjota selkeét perustelut valinnoilleen (Hassija ym., 2024). Bankins ym. (2022) ko-
rostavat, ettd oikeudenmukaisuuden kokemuksen kannalta on olennaista, ettd tyontekijéat
saavat ymmarrettavia syité tehtyjen paatosten perusteista. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi
perusteita esittelevien dokumenttien tarjoamista hyldtyille tydnhakijoille tai suoritusarvi-
oiden selkedd avaamista tyontekijoille.

HR-prosessien automatisoinnin rinnalla tulisi myos sdilyttdd mahdollisuus henki-
l6kohtaiseen keskusteluun ja palautteeseen (Hassija ym., 2024). Mehrotra (2024) ja Has-
sija ym. (2024) painottavat, ettd tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus esittdd kysymyksié
ja saada lisdtietoa tekodlypohjaisista pdédtoksistd, erityisesti padtosten vaikuttaessa heidén
uraansa. Tdma voi tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd HR-asiantuntijat kiyvét henkilokohtai-
sia keskusteluja tyontekijoiden kanssa tekoédlypohjaisista paatoksistd, ja ettd tyontekijoilla
on mahdollisuus valittaa epdoikeudenmukaisilta tuntuvista paatoksista.

Empatian merkitys pddtoksenteossa on myds keskeinen tekijd, joka tulee huomi-
oida tekodlyn suunnittelussa ja kiytossd (Bankins ym., 2022). Bankins ym. (2022) koros-
tavat, ettd oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttaa se, kuinka inhimillisesti tyonte-
kijat kokevat tulevansa kohdelluiksi. HR-jédrjestelmien kehittdjien tulisi varmistaa, ettéd
jarjestelmit tunnistavat tyontekijoiden yksilolliset tilanteet. Tdma voi tarkoittaa esimer-
kiksi joustavampia suorituksen arviointikriteereitd tai mahdollisuutta henkilokohtaiseen
ndkokulmien huomiointiin tietyissé tilanteissa. Lisdksi tyontekijoillé tulisi olla mahdolli-
suus haastaa tekodlyn valinnat ja saada niihin ihmisen tekemi uudelleenarviointi. Rod-
gers ym. (2023) ehdottavat, ettd HR-prosesseissa tulisi olla selked mekanismi, jonka
kautta tyontekijét voivat pyytdd paitdsten uudelleentarkastelua ja tarvittaessa saada lisa-
selvitystd niiden perusteista.

Organisaatioiden tulisi méadritelld tekodlyn kayttod koskevat eettiset periaatteet ja
varmistaa, ettd HR-jdrjestelmit tukevat yrityksen arvoja ja monimuotoisuustavoitteita
(Rodgers ym., 2023). Algoritmien tulee myds olla dynaamisia ja kehitettivid, jotta ne
voivat mukautua muuttuviin ty0ymparistoihin ja lainsdddantdon (Rodgers ym., 2023).
Bankins ym. (2022) huomauttavat, ettd tekodlyjdrjestelmien tulee sisdltdd mekanismeja,
jotka mahdollistavat niiden péivityksen ja parantamisen, kun uusia haasteita tai epakohtia

havaitaan.
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5.3 Yksityisyyden suojaaminen
Tekodlyn kdyttd HR-prosesseissa on lisdnnyt tarvetta vahvistaa lainsdadénto4 ja sddn-

telyd, jotta tyontekijoiden yksityisyys ja oikeudet turvataan (Bar-Gil ym., 2024). Euroo-
pan Unionin Al Act on keskeinen lainsdéddanndllinen kehys, joka asettaa tiukat vaatimuk-
set tekodlyjérjestelmien turvallisuudelle ja eettisyydelle, mukaan lukien vaatimukset 13-
pindkyvyydesti, datan laadun varmistamisesta ja inhimillisestd valvonnasta (Hocken &
King, 2023). Al Act:n sdéntelyperiaatteet tukevat osittain Bar-Gil ym. (2024) ndkemysta
siitd, ettd nykyisid tietosuojasddnndksid, kuten EU:n yleisté tietosuoja-asetusta (GDPR),
tulisi laajentaa tyopaikoilla kédytettdviin tekodlyjirjestelmiin. Téma laajennus voisi tar-
koittaa esimerkiksi sité, ettd tyonantajien on varmistettava tekodlyn suorittaman tietojen-
keruun ja -kdyton perustuvan selkedin oikeudelliseen perustaan sekd tyontekijin suostu-
mukseen.

Vaikka Al Act pyrkii varmistamaan tekodlyn vastuullisen ja oikeudenmukaisen kay-
ton muun muassa HR-prosesseissa, sddntelyn kehittimiseen liittyy vield avoimia kysy-
myksid. Esimerkiksi Roemmich ym. (2023) huomauttavat, ettd sdédntely voisi asettaa tar-
kempia rajoituksia tekodlyn soveltamiselle, kuten emotion Al -teknologian kaytdlle tyon-
tekijoiden tunnetilojen analysoinnissa, jotta tyontekijét eivit joutuisi jatkuvan tunneval-
vonnan kohteiksi. Tdma nidkokulma korostaa sééintelyn tarvetta tilanteissa, joissa tekoély
voi vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin ja yksityisyyteen. Lisdksi Andrieux ym. (2024)
ehdottavat, ettd tyontekijoille tulisi taata oikeus kieltdytyd analysoinnista ilman kielteisié
vaikutuksia heidédn urakehitykselleen. Ndin ollen vaikka Al Act asettaa perustavanlaatui-
sia eettisid ja oikeudellisia vaatimuksia, tutkijat painottavat, ettd sen soveltaminen HR-
kontekstissa edellyttdd lisdsddntelyd ja tarkennuksia tyontekijoiden oikeuksien suojele-
miseksi.

Bar-Gil ym. (2024) ehdottavat, ettd lainsdddantod voitaisiin liséksi tiydentaa velvoit-
tamalla yrityksid ottamaan kéyttoon tiukat tietoturva- ja yksityisyydensuojan minimistan-
dardit tekodlyjirjestelmissddn. Tami voitaisiin toteuttaa esimerkiksi implementoimalla
automaattisia anonymisointikdytintdjd ja vaatimuksia tekodlypéddtosten dokumentoin-
nille, jolloin tydntekijit pystyvit tarkistamaan tietojensa kdyton. Samalla tyontekijoille
tulisi antaa mahdollisuus hallita omaa dataansa esimerkiksi tarjoten selkeitd keinoja tar-
kastella, muokata tai poistaa heistd kerittya tietoa.

Tekodlyn kdyton riskienhallintaan ja vaikutustenarviointiin on kiinnitettdva erityista

huomiota, silld sen vaikutukset eivét aina ole ennakoitavissa (Andrieux ym., 2024). Ro-
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emmich ym. (2023) ehdottavat, ettd organisaatioiden tulisi ottaa kayttoon kattavat ris-
kienhallintajirjestelmét sekd suorittaa sdédnndllisid tietosuoja- ja eettisid vaikutustenarvi-
ointeja (Privacy Impact Assessments, PIA ja Data Protection Impact Assessments,
DPIA). Néiden jirjestelmien avulla voidaan tunnistaa ja ehkiistd tekodlyn mahdollisia
haittoja tyontekijoiden yksityisyydelle ja autonomialle. Néihin arviointeihin siséltyy
muun muassa tekodlypohjaisen padtoksenteon perusteiden, yksityisyyden riskien ja tyon-
tekijéiden vaikutusmahdollisuuksien tarkastelu.

Tekodlyn eettisen ja oikeudenmukaisen kiyton edistiminen edellyttdd myos HR-am-
mattilaisten koulutusta tietosuoja-asioissa (Rodgers ym., 2023). Rodgers ym. (2023) pai-
nottavat, ettd organisaatioiden tulisi jarjestdd sdannollisid koulutuksia, joissa kdyddén lapi
muun muassa tekoédlyn soveltamista HR-prosesseissa, analysoitavan datan laatu, tyonte-
kijoiden tietosuojaan liittyvit oikeudet, seké keinoja rajoittaa tietojen kayttod tai valittaa
epdoikeudenmukaisista péaatoksistd. Erityisesti HR-ammattilaisten osaaminen on kes-
keistd, silld heidén vastuullaan on varmistaa, ettd tekodlyn kiyttd noudattaa organisaation
eettisid ja oikeudellisia periaatteita sekd edistdd avoimuutta ja oikeudenmukaisuutta tyo-

paikalla.

6 Johtopaitokset ja pohdinta

Tutkielman péitavoitteena oli selvittidd tekodlyn kiyton eettisid haasteita HR-proses-
seissa ja esittdd keinoja ndiden riskien hallintaan. Ty0dssd keskityttiin kolmeen keskeiseen
osa-alueeseen: algoritmien puolueellisuuteen, padtdksenteon ldpindkyvyyden haasteisiin
sekd tyontekijoiden yksityisyyden suojaan. Ndiden teemojen kautta ty0 pyrki tuomaan
esiin tekodlyn kdyton eettiset riskit ja niiden hallintaan liittyvét peruskysymykset. Tut-
kielmassa havaittiin, ettd eettisten haasteiden ratkaisut eivit aina ole yksiselitteisid, ja
useimmat kirjallisuudessa esitetyt keinot ovat pddasiassa teoreettisia ehdotuksia. Vaikka
ratkaisuiksi on kehitetty erilaisia periaatteita ja suosituksia, niiden kiytdnnon toteutus voi
usein osoittautua huomattavan moniulotteiseksi.

Tutkielma on onnistunut antamaan yleiskuvan olemassa olevasta tutkimuksesta,
mutta sen rajallisen pituuden ja ei-empiristisen 1dhestymistavan vuoksi kdytdnnon imple-
mentoinnin ndkokulma joudutaan jattdméaan pintapuoliseksi. Tadméan vuoksi tutkielmassa
el pystytd tdysin tavoittamaan niitd syvéllisid haasteita ja konteksteja, joita organisaa-

tioissa esiintyy tekodlyn kiyttoonotossa. My0s jotkin aihealueet, joiden kisittely olisi
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voinut olla vield syvéllisempad, on jatetty pois niiden valtavan laajuuden vuoksi, esimer-
kiksi kattavampi organisaatiopsykologian ndkdkulma ja juridiset sdantelykehykset.

Tekodlyn sdantelyvaatimusten késittely HR-prosesseissa osoittautui monitasoiseksi
ilmidksi. Naméd oikeudelliset vaatimukset muodostavat valtavan kokonaisuuden, joka
ulottuu kdytdnnon implementoinnista strategisiin padtoksiin ja siséisiin kontrollimekanis-
meihin (Botero Arcila, 2024). Tdllainen analyysi olisi vaatinut oman, laajempaan empii-
riseen ja teoreettiseen tutkimukseen perustuvan tutkimusarkkitehtuurin, joten sen kasit-
tely jéi tdimén tyon puitteissa lyhyeksi.

Lahteiden osalta tutkimus perustuu ajankohtaiseen ja vertaisarvioituun kirjallisuu-
teen. Kuitenkin ldhteiden kirjoa ja syvyytta olisi voinut entisestdin monipuolistaa. Olisi
ollut hyodyllistd sisdllyttdd enemmaén empiirisid tutkimuksia ja tapaustutkimuksia, jotka
kisittelevit tekodlyn kdyton vaikutuksia kdytdnnon HR-toimintaan. Lisdksi graafinen ai-
neisto ja lainsdddanndn analyysit olisivat voineet rikastaa kokonaiskuvaa ja tarjota konk-
reettisempaa dataa teorian tueksi. Kuitenkin ldhteiti ja tutkimuksia aihealueen ymparilta
on tutkielman teon hetkelld vield suppeasti aiheen ollessa uusi.

Edelld mainittujen puutteiden pohjalta herdd useita jatkotutkimustarpeita. Tarvitaan
empiirisid tutkimuksia, jotka yhdistivit teoreettiset nikokulmat ja kdytdnnon kokemuk-
set, jotta voidaan arvioida ehdotettujen ratkaisujen toimivuutta reaaliaikaisissa HR-pro-
sesseissa. MyOs ldhteissd nostetaan esiin joitain jatkotutkimustarpeita. Rodgers ym.
(2023) esittavat, ettd erityisesti lainsdddédnnon, kuten EU:n Al Actin, vaikutusten ja kiy-
tdnnon soveltamisen analyysi voisi tarjota arvokasta tietoa siitd, miten juridinen kehys
voisi tukea vastuullista tekodlyn hyodyntdmistd tydeldméssd. Bankins ym. (2022) totea-
vat, ettd hybridimallit, joissa tekodly tukee paitoksentekoa mutta lopullinen ratkaisu jaa
thmiselle, voivat tasapainottaa algoritmien tehokkuuden ja inhimillisen harkinnan. He
kuitenkin korostavat, ettd ndiden mallien toimivuutta HR:n kontekstissa on viela tutkit-
tava tarkemmin. Jatkossa monitieteinen tutkimus, joka yhdistda tekodlytutkimuksen, or-
ganisaatiopsykologian ja oikeustieteen, on keskeisessd asemassa kehitettiessa eettisesti
kestdvad HR-pédatoksentekoa.

On vield valtavasti tarvetta jatkotutkimukselle, joka syventyy kédytidntoon empiirisen
tutkimuksen kautta. Ndma jatkotutkimukset ovat tirkeitd, jotta voidaan kehittdd syvalli-
sempid ja kdytannonldheisempii ratkaisuja, jotka ottavat huomioon seki teknologian no-

pean kehityksen ettd siithen liittyvin moninaisen sdintely-ympériston.
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