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Tekoadlyn kaytdn suosio on kasvanut merkittdvasti viime vuosina etenkin geneeristen
tekoalytyOkalujen my6ta. Niiden kayttd on lisdéntynyt myds tydeldmassa ja se on jo muokannut
ja tulee muokkaamaan ty6tehtavia ja tydnkuvia. Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda miten
tekoalyn kayttd vaikuttaa henkildstostrategiaan suomalaisissa organisaatioissa.

Tutkimus  toteutettin  kvantitatiivisena  kyselytutkimuksena  verkossa jaettavalla
kyselylomakkeella. Kysely koostui viidesta eri osa-alueesta: taustatiedot, tekoalyn kaytté HR:ss4,
tekoalyn vaikutus strategiaprosessiin ja sen sisaltéon, tekoalyn eettisyys ja luotettavuus HR:ssa
seka tulevaisuuden nakymat. Kyselyyn saatiin 28 vastausta, jotka muodostivat tutkimuksen
aineiston. Tyon teoreettinen viitekehys muodostuu ajankohtaisesta tutkimuksesta seka
kirjallisuudesta tekoalysta, henkilostOstrategiasta ja strategisesta muutoksesta. Pienen aineiston
koon vuoksi tutkimuksen aineiston analysointi perustuu paaosin kuvaileviin tilastollisiin
menetelmiin.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd suurimmassa osassa organisaatioita kaytetdan tekoalya, mutta
sen kayttdé painottuu operatiiviseen tekemiseen ja hyddyt nakyvat etenkin tehokkuuden
parantumisessa. Tekoalyn hyodyt eivdt ndy monen organisaation strategiatydssa lainkaan
eivatkh ne ole merkittdvasti muokanneet henkiléstohallinnon roolia organisaatioissa.
Tutkimuksen perusteella vastaajat voitaisiin jakaa kolmeen erilaiseen tekodlya kayttédvaan
tyyppiin: Varovaiset, uteliaat ja rohkeat. Nama kuvastavat kayttdjien nakemyksia tekoalyn
tuomista hyddyistd, luotettavuudesta ja tulevaisuuden vaikutuksista. Vaikka kirjallisuudessa
mainitaan tekodlyn merkittdvat mahdollisuudet strategian tukena ja tekoalyn tuomat hyddyt
henkildstohallinnon tehtaviin tunnistetaan myds organisaatioissa, ei se kuitenkaan ole
merkittdvasti  vaikuttanut ~ organisaatioiden henkildstdstrategian ~ suunnitteluun  tai
paatdksentekoon.

Avainsanat: Henkilostdala, henkildstdhallinto, henkilostostrategia, strategia, muutos, tekoaly,
kyselytutkimus
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The popularity of artificial intelligence has grown significantly in recent years, particularly with
the advent of generic artificial intelligence (Al) tools. The use of Al tools has also increased in the
workplace, and it has already transformed and will continue to transform job tasks and job
descriptions. The aim of this study was to investigate how the use of Al affects human resources
strategy in Finnish organizations.

The study was conducted as a qualitative survey using an online questionnaire. The survey
consisted of five different sections: background information, the use of Al in HR, the impact of Al
on the strategy process and its content, the ethics and reliability of Al in HR and future prospects.
A total of 28 responses were received, which formed the study’s data set. The theoretical
framework of this study is based on current research and literature on artificial intelligence, human
resources strategy and strategic change. Due to small sample size, the analysis of the research
data is based primarily on descriptive statistical methods.

The study revealed that most organizations use artificial intelligence, but its use is focused on
operational tasks, and the benefits are particularly evident in improved efficiency. The benefits of
Al are not reflected at all in the strategic work of many organizations, nor have they been
significantly evident in the role of human resources management. Based on the study,
respondents could be divided into three different types of Al users: Cautious, Curious and Bold.
These reflect users’ view on the benefits, reliability and future impacts of Al. Although the literature
highlights the significant potential of Al to support strategy and organizations also recognize the
benefits of Al for HR tasks, it has not yet significantly influenced the planning of HR strategy or
decision-making within organizations.

Keywords: Human resources, HR management, HR strategy, strategy, change, artificial
intelligence, survey
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TEKOALYN KAYTTO OPINNAYTTEESSA

Opinnaytteessani on kaytetty tekoalysovelluksia:

O Ei
Kylla

limoitukseni mukaan olen kayttanyt opinnaytteessani tutkielmaprosessin aikana seuraavia
tekoalysovelluksia: ChatGPT (OpenAl), Microsoft Copilot, Elicit — Al Research Assistant ja
Google NotebookLM.

Tekoalysovellusten nimet ja versiot:
- ChatGPT-5 (OpenAl)
- Microsoft Copilot
- Elicit — Al Research Assistant
- Google NotebookLM

Kayttotarkoitus: ChatGPT:ta on kaytetty tutkimusaiheen, tutkimuskysymysten ja tutkimuksen
rakenteen ja otsikoinnin jasentdmiseen. Copilotia on kaytetty lahteiden kartoittamiseen ja
englanninkielisen materiaalin kdantamiseen suomen kielelle. Elicitid on kaytetty tieteelliseen
kirjallisuushakuun ja NotebookLM:8a on kaytetty jasentdmaan naiden Iahteiden sisaltoja.

Osiot, joissa tekoalya on kaytetty: Koko diplomity®.

Olen tietoinen siita, etta olen taysin vastuussa koko opinnaytteeni sisallésta, mukaan lukien
osat, joissa on hyddynnetty tekoalya, ja hyvaksyn vastuun mahdollisista eettisten ohjeiden
rikkomuksista.
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1. JOHDANTO

Tama luku antaa lukijalle kokonaiskuvan diplomitydn tarkoituksesta ja rakenteesta.
Tutkimuksessa tarkasteltava tekoaly on ajankohtainen aihe seka tutkimuksellisesta, etta
kaytanndllisestda nakokulmasta katsottuna. Aiheesta julkaistaan jatkuvasti uusia

tutkimuksia ja siitd opitaan koko ajan lisaa.

Luvussa esitellddn  tutkimuksen tausta, tavoite ja rajaus. Maaritelldan
tutkimuskysymykset, jotka koostuvat yhdestd paakysymyksestd ja kahdesta

alakysymyksesta. Lopuksi esitetdan tydn rakenne kuvailemalla tyén vaiheet tarkemmin.

1.1 Tutkimuksen tausta

Taman diplomitydn lahtdkohtana on tutkijan oma kiinnostus aiheeseen kaytannon tyén
kautta henkiléstéasiantuntijana. Tutkijan ammatillinen tausta on vaikuttanut tutkijan
kiinnostukseen ymmartaa aktiivisemmin, miten tekoaly muuttaa ja tulee muuttamaan
henkildjohtamisen roolia ja vaikuttamaan tyén tekemisen tapoihin esimerkiksi tekoalyn
ansiosta kaytettavissa olevan monipuolisemman datan myo6ta. Tutkija on tydssaan
kohdannut tilanteita, joissa on pohdittu miten tekoaly voisi tehostaa prosesseja, parantaa
paatoksentekoa tai vapauttaa enemman tydaikaa strategisempiin tehtaviin tukeakseen
organisaation liiketoimintastrategiaa. Tydssaan tutkija on my6s huomannut
organisaatioiden erilaiset asenteet tekoalya kohtaan, mika nosti entisestaan kiinnostusta

tutkia aihetta laajemmin kyselytutkimuksen avulla.

Viime vuosien keskustelu henkildstdalalla on sisaltanyt pohdintoja tekoalyn vaikutuksista
henkildstdjohtamisen eri toimintoihin, sekd myds epaluottamusta aiheuttavat eettiset
kysymykset tekoalyyn liittyen. Kehitystd tarkastellaan paljon myo6s strategisesta
nakdkulmasta, kun pohditaan miten henkildstéasiat liittyvat organisaation pitkaaikaisiin
tavoitteisiin. Tahan liittyen tutkimuksessa tutkijaa kiinnostaa erityisesti myds se, onko
organisaatiolla kaytdssa erillistd henkildstésuunnitelmaa tai onko henkiléstdasioita

mietitty strategiassa millaan tavoin.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Aiemman tutkimuksen ja kirjallisuuden perusteella tiedetdan paljon, miten tekoalya

voidaan hyddyntda organisaation eri toiminnoissa, kuten myds henkiléstohallinnossa.



Talld tutkimuksella halutaan tutkia, miten laaja-alaisesti tekoadlya kaytetdan
henkil6stostrategiassa sekd minkalainen painoarvo ja vaikutus silld on strategisissa
paatdksissa. Tarkoituksena on myds selvittdd tarkemmin, missa strategian vaiheissa ja
miten tekodlyn tuottamaa tietoa hyddynnetddn, sekd selvitetddn milld tavoin
organisaatioissa on varauduttu tekoalyn kayton eettisiin kysymyksiin ja miké on heidan

ajatuksensa tekoalyn tulevaisuuden vaikutuksista henkilostostrategiassa.

Kokonaisuutena tutkimuksen tavoitteena on tuottaa ajankohtaista tietoa siita, miten
yleista tekoalyn kaytté on Suomessa toimivissa organisaatioissa strategisten paatdsten
tukena henkilostohallinnossa seké lisata ymmarrysta henkilostostrategian ja tekoalyn
valisestd suhteesta. Vaikka aiheen ympariltd on tehty paljon erilaisia tutkimuksia, ei
ilmién vaikutuksia kuitenkaan tunneta viela riittdvan syvallisesti, minka vuoksi aiheen

tutkimuksellinen tarkastelu on tarpeellista.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan tekoalyn vaikutuksia henkilostdstrategiaan

suomalaisissa organisaatioissa.

Empiirinen tutkimus toteutetaan kyselynd, joka I|ahetetdan henkildstéjohtamisen
ammattilaisille, joilla on ymmarrysta ja osallisuutta organisaation strategisiin paatoksiin.
Tutkimuksessa ei pyritd tarkastelemaan organisaation koko liiketoiminnassa
hyoédynnettyja tekoalyratkaisuja eika keskityta organisaation markkinointiin, talouteen tai

tuotannollisiin ratkaisuihin.

Teoreettisesti tyd on rajattu kolmeen eri aihealueeseen, jotka kaikki I0ytyvat myos
tutkimustydn otsikosta: henkildstdjohtaminen, tekodly ja strategia. Tutkimuksen
ulkopuolelle jaa osa henkiléstohallinnossakin mahdollisesti hyddynnettavissa olevista
tekoalyratkaisuista, silld tutkimuksessa on perehdytty vain yleisimmin kaytettyihin

malleihin.

Tutkimuksessa keskitytddn nykyhetken tilanteeseen ja siihen, miten organisaatioissa
talla hetkella hyddynnetaan tekoalya ja missa toiminnoissa. Tekoalyn nopean kehityksen
ja uusien innovaatioiden my6ta tilanteet saattavat muuttua nopeallakin aikataululla,
jolloin  tdman tutkimuksen tieto saattaa olla jo vanhentunutta tutkimuksen
julkaisuhetkella. Tulevaisuuteen liittyen tarkastellaan miten kyselyn vastaajat ennakoivat
tekoalyn vaikutuksia henkilostostrategiaan ja miten tarkeana tekoalyn vaikutuksia
pidetdan tulevaisuudessa. Tutkimus ei kuitenkaan perehdy tulevaisuuteen tai sisalla

yhteiskunnallisia ennustemalleja.



1.4 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen lahtdkohtana on aina jokin aihe, jota halutaan tutkia. Se ei kuitenkaan ole
tutkimusongelma, vaan silla tarkoitetaan laajempaa kasitetta. Kun tutkimuksessa
edetdan vyleisen aiheen tarkastelusta pidemmalle tutkimusongelmaan, paastaan
kasittelemaan kysymysmuotoista ongelmaa, eli tutkimuskysymystd. Alla olevassa
kuvassa (Kuva 1) on havainnollistettu tutkimusaiheen ja tutkimusongelman mittasuhteet.
Usein tutkimukset johtavat aina uusiin kysymyksiin ja jatkotutkimusehdotuksiin, jonka

vuoksi tutkimus ei tunnu ikina loppuvan (Ghauri, 2020, ss. 40-44).

_‘Utkimusa;he

€— Tutkimusongelma

Kuva 1 Tutkimusaiheen ja tutkimusongelman laajuus (mukaillen Ghauri, 2020, s.
35).
Tutkimuskysymyksen muodostamisessa on tarkeaa pysya yksinkertaisissa ja helposti
vastattavissa kysymyksissa. Samaan aikaan on tarkedd valttdad sellaisen
tutkimuskysymyksen muodostaminen, mika ei tuota lainkaan uusia oivalluksia aiheesta
(Saunders et al., 2019, ss. 42-43). Taman tyon tutkimuskysymykset on muodostettu
tutkimuksen tavoitteiden pohjalta, kun tarkastellaan Suomessa toimivien
organisaatioiden tekoalyn kayttéd henkildstostrategiassa seka tekoalyn vaikutuksia ja

siihen suhtautumista organisaatioissa.

Taman diplomitydna tehtavan tutkimuksen paakysymys on: Miten tekoadly muuttaa

henkildstostrategiaa suomalaisissa organisaatioissa?

Paakysymysta tarkennetaan  kayttden kahta eri alakysymysta: Miten tekoalyn
hyédyntaminen nakyy henkilostostrategiassa? Miten tekoaly muuttaa

henkildstdhallinnon roolia strategisena kumppanina?



1.5 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu viidestad paaluvusta, jotka ovat johdanto, teoreettinen viitekehys,
tutkimusmenetelmat, tutkimuksen tulokset seka yhteenveto. Tutkimuksen rakenne on

havainnollistettu tarkemmin kuvassa 2.

JOHDANTO

)
\—/

TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Henkiléstdjohtaminen Henkildstostrategia Tekoaly

TUTKIMUSMENETELMAT

)
\—/

TUTKIMUKSEN TULOKSET

Lahtbtilanne Tekoaly Vaikutukset @ Tulevaisuus
st rateglassa
YHTEENVETO )

Kuva 2 Tutkimuksen rakenne.

)

Ensimmainen luku toimii johdantona tutkimusaiheeseen. Luvussa esitellaan tyén tausta,
tavoitteet, tutkimuksen rajaus, tutkimuskysymykset seka tutkimuksen kokonaisrakenne.
Naiden avulla Iukijalle muodostetaan kokonaiskuva tutkimuksen sisalléstd ja

etenemisesta.

Toisessa luvussa esitelladn tydn teoreettinen viitekehys, mika sisaltda kirjallisuutta ja
aiempia tutkimuksia aiheesta. Kasitelladn henkildstdhallintoon ja strategiaan liittyvia
kasitteita ja toimintoja seka niiden vaikutusta toisiinsa. Naiden lisaksi tarkastellaan myds
tekoalyn maaritelmaa, sen luomia mahdollisuuksia seka riskeja ja haittavaikutuksia sen
kayttdmisessa. Luvun lopussa kasitellddn myos strategista muutosta ja kadydaan lapi

koko teoreettisen viitekehyksen synteesi.

Kolmannessa Iluvussa kasitellaan erilaisia tutkimusmenetelmia. Luku sisaltaa
kvantitatiivisen kyselytutkimuksen lahestymistavan kasittelyn, tutkimusfilosofian,

tutkimusmenetelman, tutkimustavan seka tutkimusstrategian esittdmisen. Luvun



lopussa esitetdan myos tutkimuksen ajallinen ulottuvuus, tutkimusaineisto seka sen

analysointi ja arviointikriteerit.

Neljas luku esittelee lukijalle tutkimuksen tulokset. Tassa luvussa kdydaan tarkemmin
l&pi kyselytutkimuksen tuloksia ja havainnollistetaan niita kuvien avulla. Tutkimuksessa
kaytettava kysely on jaettu viiteen osioon ja tdman luvun alaotsikot on myds jaoteltu

naiden aihealueiden mukaan.

Viides ja viimeinen luku kerda tutkimuksen keskeiset johtopaatokset. Siina esitelldaan
tutkimuksen paatulokset ja arvioidaan niiden luotettavuutta. Luvun lopussa esitelldan

my6s mahdolliset vaihtoehdot jatkotutkimukselle.



2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa luvussa esitellddn tyon teoreettinen viitekehys, joka koostuu paadosin
henkildstohallinnosta, strategiasta ja tekoalystd. Luvun tarkoituksena on yhdistaa
tutkimus aiempaan tieteelliseen keskusteluun ja nain ollen muodostaa pohja tyon
analyysille. Tutkimuksen painopiste on pitkan aikavalin strategisessa paatoksessa3, joten
henkildstdhallinnon operatiivinen nakdkulma on padosin rajattu tydn tarkastelun

ulkopuolelle.

Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan ensin henkiléstdjohtamista, henkildstéstrategiaa ja
henkildstohallinnon roolia strategisena liiketoimintakumppanina. Taman jalkeen
tarkastellaan tekoalya ja sen tuomia vaikutuksia ja mahdollisuuksia henkiléstdhallinnon
toimintoihin ja henkildstostrategiaan. Samalla tarkastellaan myds tekoalyn eettisia
nakokulmia seka tekoalyn tulevaisuuden roolia henkildstdhallinnossa ja -strategiassa.
Lopuksi kdydaan lapi strateginen muutos kilpailukyvyn edistdjana organisaatiossa seka

koko teoreettisen viitekehyksen synteesi.

2.1 Henkilostojohtaminen

Organisaation henkildston johtamisella ja esihenkiloty6lla on merkittédva rooli henkildston
motivoimisessa ja organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa, joiden kautta se
myds luo organisaatiolle tavoiteltavaa kilpailuetua. Esihenkildn ominaisuudet ovatkin
monipuoliset ja laaja-alaiset. Heidan tulee kannustaa tyontekijoita parhaisiin tuloksiin,
kuitenkaan ajamatta tyontekijoitd uupumuksen tai ylikuormittumisen tilaan. Heidan tulee
toimia esimerkkind tydntekijoille, osoittaa herkkyyttd ja empatiaa tyontekijbille, seka
kuitenkin  pystya osoittamaan liiketoiminnallista ymmarrystd. Esihenkilotyon
onnistumisen vuoksi henkilostoasiantuntijan tulee toimia esihenkildon kumppanina ja

tukea ja tarjota johtamisen tydkaluja tyon tueksi (Joki, 2024).

Henkildstohallinnon tyontekijoiden rooli on todella moninainen ja henkilostdjohtamiseen
kuuluvat tehtavat alkavat heti, kun organisaatioon palkataan ensimmainen tydntekija.
Henkildstdjohtaminen vaatii lain tarkkaa seuraamista ja tulkitsemista, kehittamisty6ta,
tulipalojen ennaltaehkaisemistd  ja sammuttamista, jatkuvaa oppimista,
ratkaisukeskeisyytta, paatoksentekokykya, empatiakykya keskustellessa tyontekijoiden
kanssa, viestijana toimimista tyOntekijoiden ja johdon valilla, seka paljon muuta.

Henkildstohallinnon ammattilaisella tulee kuitenkin olla myds ymmarrysta laajemmin



liketoiminnasta, silla ndma kaksi asiaa kulkevat organisaatiossa kasikadessa (Luutonen
and Murtomaa, 2025).

Sharma kayttdad Dave Ulrichin kirjassa Human Resource Champions (1997) luomaa
henkildstdjohtamisen nelikenttaa, jossa Ulrich on maaritellyt henkildstdjohtamisen nelja
paaroolia: strateginen kumppani, muutoksen mahdollistaja, hallinnollinen asiantuntija
seka henkildsuhteiden asiantuntija. Roolit rakentuvat kahden akselin varaan: vaaka-
akseli esittdd aikajanteen Iyhyestd operatiivisesta painopisteesta pitkan aikavalin
strategiseen painopisteeseen ja pystyakseli esittdd nakdkulman ihmisten ja prosessien
valilla. Naiden neljan roolin lisdksi Sharman on tarkentanut taulukkoa yhteensa
kuudellatoista henkiléstdjohtamisen vastuualueella (Sharma, 2018). Nama kaikki roolit

ja vastuut on esitetty alla olevassa kuvassa (Kuva 3).

Strateginen painopiste
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Kuva 3 Henkil6stéjohtamisen roolit ja vastuut (mukaillen Sharma, 2018, s. 7).

Henkildstdjohtamiseen patevat muullekin johtamiselle tyypilliset tehtdvaalueet, joita ovat
suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi. Nama tehtavat ovat jatkuvia aktiivisen
kehityksen turvaamiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi, eivatkad ne ole lineaarisia tai
tarkkarajaisia. Monet vaiheet usein limittyvat toisiinsa tehtavien edetessa ja tilanteiden
muuttuessa. Henkildstéjohtamisen apuna ja tukena kaytettavassa henkildstdéjohtamisen
vuosikellossa on maaritelty henkildstdjohtamisessa toistuvia tehtavia vuoden aikana ja

useimmiten vuoden lopussa korostuvat kuluneen vuoden arviointi ja tulevan vuoden



suunnittelu.  Toiminnot eivat kuitenkaan paaty vuoden Iloppuessa vaan
henkildstdjohtaminen on jatkuvaa kehitysta, jotta sen avulla pystytdan mahdollistamaan

menestyva likketoiminta (Viitala, 2021).

2.2 Henkildostostrategian maaritelma ja merkitys

Liiketoimintastrategian laatimisessa on kyse tulevaisuuden ennustamisesta ja
arvioimisesta, miten asiat ehka tulevaisuudessa tulevat menemaan. Lopputulosta on
kuitenkin mahdotonta ennustaa tarkasti, mutta siitd voidaan tehda arvioita ja toivoa, etta
ne toteutuvat. Organisaation toimitusjohtajan tulee vakuuttaa kollegansa siita, ettéd he
pystyvat tuottamaan mahdollisimman suuren arvon kaytdssaan olevalla nykyisella
paaomalla, sisadltyen myds heidan kaikkien inhimillisen paaoman (Kearns, 2010).
Liiketoimintastrategian on oltava kilpailukykyinen, jonka avulla organisaatio pystyy
erottumaan muista alan toimijoista. Organisaation strategia kannattaa liittda
henkildstostrategiaan, silla henkildstd on myds yksi tarkea voimavara, milla pystyy
tuottamaan sidosryhmille niiden odottamaa arvoa (Kearns, 2010). Etenkin
asiantuntijaorganisaatioissa henkilostokulut ovat suurin menoera, mutta samalla

henkil6std on myds organisaation suurin kilpailutekijd (Luutonen and Murtomaa, 2025) .

Henkildstdstrategia on tietoinen ja selked aikomus maksimoida organisaation arvo
saavuttamalla kestava kilpailukyky inhimillisestd paaomasta (Kearns, 2010).
Henkildstostrategian tarkoituksena on tukea strategisen liiketoimintasuunnitelman
toteuttamista ja se edellyttda varovaista ja tasapanoista suhtautumista riskeihin.
Henkilostostrategia tarkoittaa niitd prosesseja, paatoksia ja valintoja, joita tehdaan

littyen organisaation ihmisten johtamiseen (Cascio and Boudreau, 2014).

Henkildstohallinnon tehtdvéand on jalkauttaa strategia organisaation tydntekijoille.
Strategia pitdd pystya sanallistamaan niin hyvin kuin mahdollista, jotta tyontekijat
ymmartavat oman roolinsa kokonaisuudessa ja motivoituvat tavoitteiden saavuttamiseen
(Luutonen and Murtomaa, 2025). Henkilostostrategian jalkauttaminen on helpommin
sanottu kuin tehty. On haastavaa saada henkil6sto siihen mukaan, silla tarkoituksena on
tuottaa heidan tydpanoksellaan mahdollisimman paljon arvoa samalla kuitenkin kertoen,
ettd nykyinen tydpanos ei ole ollut vielda riittdvasti. Kearns (2010) kuvailee
henkildostostrategiaa taydelliseksi sodan kaymiseksi viitaten sen laajuuteen, silla se
yhdistda useat eri elementit yhdeksi kokonaisuudeksi, eikd ole vain yksi taistelu mika
kaydaan. Henkilostohallintoon  vaikuttavat tulevaisuudessa yha enemman
yhteiskunnalliset aiheet ja trendit, kuten teknologia, talous, politikka, ymparistd ja

vaestotiede.



2.2.1 Henkilostostrategian keskeiset osa-alueet
Henkildstéjohtaminen on ollut historian aikana jatkuvaa uudistumista ja sopeutumista.

Henkildstostrategian tulee vastata moniin jatkuviin  muutoksiin, kuten vaestén
ikdantymiseen, tybvoimapulaan, teknologian kehitykseen, muuttoliikenteeseen seka
maan sisalla ettd sen rajojen ulkopuolelta ja ulkopuolelle, ilmastonmuutokseen seka
pandemioihin. Kearns (2010) kuvaa kirjassaan, miten henkildstéjohtaminen on aiemmin
ollut hallinnollista tehokkuutta, mutta nykyaan se on kehittynyt organisaation
strategiseksi kilpailueduksi. Ei mydskaan ole yhtad selkeda henkilostostrategiaa, mika
toimisi automaattisesti kaikilla aloilla ja kaikilla organisaatioilla. Myds organisaation koko
voi vaikuttaa henkildstostrategioihin. Pienemmissd organisaatioissa on usein yksi
keskitetty henkilostOstrategia liiketoiminnan  tueksi, kun taas suuremmissa
organisaatioissa  henkilostdstrategiat voidaan laatia liiketoiminta-alueiden tai
tulosalueiden mukaan (Viitala, 2013). Kilpailukyvyn kasvattamiseksi henkildstdstrategian
tavoitteena on myos sitoutuneempi ja asiakaslahtdisempi henkildostd. Naita tavoitteita
saavuttaakseen henkilostostrategia pitdd sisallddn muun muassa kannustavan
tulospalkkauksen suunnittelua ja 360 asteen palautetta, mika auttaa kehittdmaan

toimintoja kyselyn avulla seka tydn uudelleen muotoilua (Kearns, 2010).

Henkilostostrategian muodostamisessa on otettava huomioon useat eri tekijat, jotka
lopulta vaikuttavat pitkan aikavalin tavoitteisiin ja lopulliseen henkiléstostrategiaan, joka
tukee liiketoimintastrategiaa. Liiketoimintastrategian lisaksi tallaisia tekijoita ovat SWOT-
analyysissakin  maaritellyt mahdollisuudet, vahvuudet, heikkoudet ja uhat
henkildstéresursseissa seka organisaation ulkoinen ja sisainen ymparistd. Sisaiselld
ymparistolla tarkoitetaan organisaation henkiléstdn ominaisuuksia, kuten maaraa, ikaa,
osaamista ja tyotyytyvaisyytta. Ulkoisen ymparistén vaikutukset ovat laajempia asioita,
johon organisaatio itse ei pysty omalla toiminnallaan suoraan vaikuttamaan, kuten
markkinoiden Kilpailutilanne, taloudelliset suhdannevaihtelut seka poliittiset paatdkset

sisaltden myos lainsadadannon muutokset (Joki, 2024).

Strategisen henkildstéjohtamisen alue voidaan karkeasti jakaa
yhteensopivuusajatteluun ja voimavaralahtdiseen ajatteluun. Yhteensopivuusajattelussa
henkildstostrategia mukautuu liiketoimintastrategian mukaan ja sen tarkoituksena on
huolehtia, ettd kaikki tekeminen edistda liiketoimintastrategian kehittymista. Siina
otetaan huomioon pitkan aikavalin tavoitteet seka ulkoiset ja sisaiset vaikuttavat tekijat.
Voimavaralahtbisessa ajattelussa lIahdetaan liikkkeelle sanansa mukaisesti organisaation
sisdisistd voimavaroista ja keskitytddn niiden mahdollistaviin kilpailutekijoihin
markkinoilla. Tassa ajattelumallissa ei keskityta ulkoisiin vaikuttaviin tekijéihin (Viitala,
2013).
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2.2.2 Henkilostostrategian rooli organisaation

kokonaisstrategiassa
Kaytettavat strategiat voidaan jakaa kolmeen eri tasoon, jotka ovat yritysstrategia,

liiketoimintastrategia ja operatiiviset strategiat. Nailld kaikilla strategioilla on oma
merkityksensa organisaation toiminnassa. Yritysstrategia maarittdd organisaation
liiketoiminnan tai ne liiketoiminnat, missa organisaatio haluaa olla mukana ja
liiketoimintastrategia taas luo maaritelmat siihen, miten organisaatio aikoo toimia
markkinoilla, jotta pystyy menestymaan ja kasvamaan. Operatiivisten strategioiden
tarkoituksena on tukea liiketoimintastrategiaa ja naitd ovat esimerkiksi
henkildstostrategia,  markkinointistrategia ja  tuotantostrategia. = Operatiivinen
henkildostostrategia voidaan laatia liiketoimintastrategian tueksi viidella eri tavalla.
Kuvassa 4 esitetyissa vaihtoehdoissa ensimmaisessa on nahtavilla, etta strategioiden
valilld ei ole minkdanlaista yhteyttd vaan ne on laadittu taysin erilladn toisistaan.
Toisessa vaihtoehdossa liiketoimintastrategia laaditaan ensin ja sen perusteella
laaditaan henkilostostrategia. Kolmannessa vaihtoehdossa liiketoimintastrategia on
hallitsevampi, mutta silti strategioiden laadinnassa kaydaan aktiivista vuoropuhelua.
Neljannessa vaihtoehdossa myods henkilostostrategialla on  suurempi  rooli
liiketoimintastrategian luonnissa, silld organisaation henkildstd ja henkinen paaoma
nadhdaan suurena voimavarana ja kilpailuetuna markkinoilla. Viimeinen vaihtoehto on
kolmannen vastakohta. Strategioiden laatimisen aikana huomioidaan molemmat
strategiat, mutta henkildéstostrategialla on suurempi vaikutus liiketoimintastrategian
lopputulokseen (Viitala, 2013).
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Yrityksen strategia Henkiléstostrategia Ei kytkentaa
. . o . Liiketoimintastrategiasta
Yrityksen strategia Henkildstéstrategia . .
johdettu, yhteensopiva
Yrityksen strategia 4 Henkil6stostrategia Vuorovaikutteinen
Yrityksen strategia  Henkildstéstrategia Kokonaisvaltainen

Henkilostovoima-
varalahtdinen

Yrityksen strategia Henkiléstdstrategia

Kuva 4 Liiketoimintastrategian ja henkilostdstrategian viisi mahdollista yhteytta
(Viitala, 2013).

Henkildstéhallinnolla on ainakin kolme tunnistettavaa roolia organisaatiossa ja ne ovat
hallinnollinen rooli, liiketoimintakumppanin rooli ja strategisen kumppanin rooli.
Tutkimusten mukaan henkiléstéhallinto on vain vahvistanut rooliaan strategisena
kumppanina, silla henkildston rekrytointien, kehittamisen, organisoinnin ja johtamisen
tavoilla on todettu olevan huomattava vaikutus organisaation suorituskykyyn (Boudreau
and Lawler lll, 2009). Boudreaun ja Cascion (2008) mukaan henkildstohallinto voi
mittausjarjestelman avulla edistaa paikkaansa organisaation liiketoiminnan strategisena
osana. Mittaamisen tulee olla kokonaisvaltainen sisaltdamalla seuraavat kolme
ulottuvuutta: tehokkuusmittarit, vaikuttavuusmittarit ja vaikutusmittarit. Naiden avulla
voidaan luoda perusta henkiléstéhallinnon uskottavuudelle, tarjota konkreettista nayttda

toimintojen tuloksista seka osoittaa tiettyjen toimintojen merkitysta liiketoiminnassa.

Henkildstéhallinnon rooli strategiassa auttaa paatdksenteossa, silld henkildstéhallinto
pystyy tunnistamaan sellaiset investointikohteet, joissa merkittavin vaikutus on juuri
henkilostopainotuksilla. Henkiléstdjohtajat osaavat hahmottaa inhimillisen paaoman
vaikutukset ja merkitykset eri liiketoimintaan ja liiketoimintaongelmiin, jotka auttavat ja
tukevat paatoksenteossa (Boudreau, John W. and Lawler Ill, Edward E., 2009).
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2.3 Tekoaly

Tekoadlyn tarkka maaritteleminen on melko hankalaa jopa alan tutkijoillekin ja
maaritelmia 16ytyy monenlaisia. Tekoaly kehittyy talla hetkellda kovalla vauhdilla ja
pelkastdan jo sen jatkuva muuttuminen vaikuttaa tekodlyn maaritelmaan (Kolari and
Kallio, 2023). Useimmiten silld tarkoitetaan alykastd tai alykkyyttd vaativia tehtavia
suorittavia tietojenkasittelyjarjestelmia tai tietokoneohjelmia (Pesonen, 2021). Tekoalyn
halutaan perustuvan koneoppimiseen, jonka avulla jarjestelmat itse oppivat asioita
valmiina olevan datan perusteella, eikd niille tarvitse maarittda tiettyja saantéja
esimerkiksi ohjelmoijan toimesta. Suurten tietomassojen saatavuus ja kehittyvat
toiminnot aiheuttavat sen, ettd tekoalyltd vaaditaan jatkuvasti enemman ja parempia
tuloksia (Kolari and Kallio, 2023).

Tekoaly on iso joukko erilaisia menetelmia, teknologioita, sovelluksia ja tutkimussuuntia.
Tekodlyn osaamisalueita ovat muun muassa data-analyysi, havainnointi ja
tilannetietoisuus, luonnollinen Kieli ja kognitio, vuorovaikutus ihmisen kanssa, digitaidot
tybelamassa, ongelmanratkaisu ja laskennallinen Iluovuus, koneoppiminen,
jarjestelmataso ja systeemivaikutukset, tekoalyn laskentaymparistot, alustat ja palvelut,
ekosysteemit, robotiikka ja koneautomaatio sekd etiikka, moraali, regulaatio ja
lainsdadantd. Usein yksinkertaisimmatkin sovellukset vaativat toimiakseen useita eri

teknologioita toimiakseen toivotunlaisesti (Ailisto et al., 2018).

Vaikkakin tekoaly kehittyy jatkuvasti huimaa vauhtia ja siita tulee paiva paivalta fiksumpi,
ei se kuitenkaan viela voita ihmista. Ihminen vastaa edelleen tekoalyn kaytosta ja paattaa
uskooko tekoalyn tuloksia vai ei. Ihminen voi myds halutessaan paattaa olla kayttamatta

tekodlya ja vaikka sammuttaa sen kokonaan (Kolari and Kallio, 2023).

2.3.1 Generatiivisen tekodlyn maaritelma ja merkitys
Historiassa on kehitetty monia erilaisia teknologisia innovaatioita, mutta generatiivinen

tekoaly erottuu niistd ja on aivan omaa luokkaansa. Generatiivinen tekoaly on
kasvattanut nopealla vauhdilla suosiotaan sen jalkeen, kun ChatGPT lanseerattiin
marraskuussa 2022 (Khan et al., 2024). Taman jalkeen on lanseerattu useampia
generatiivisen tekodlyn jarjestelmia. Generatiivinen tekodly pystyy tuottamaan
relevantteja vastauksia kayttajan maarittelemiin kehotteisiin, se oppii kayttajan kanssa
kaydysta vuorovaikutuksesta ja pystyy muokkaamaan seka parantamaan vastauksiaan
kehotteiden ja vuorovaikutuksen perusteella saaduista tiedoista (Chowdhury et al.,
2024). Generatiivisella tekoalylld voidaan luoda koulutusdatan pohjalta naennaisesti
uutta ja merkityksellistd sisaltéd laskennallisiin menetelmiin perustuvalla logiikalla.

Sisdlté voi olla tekstid, kuvia tai dantad. Sitd voidaan kayttdd myds alykkaana
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jarjestelmana, jossa kysymyksiin saadaan vastaukset, kuten IT-tukipalvelut ja arjen
tarpeet (Feuerriegel et al., 2024). Goldman Sachs Researchin toimialaraportin mukaan
generatiivinen tekoaly voi kasvattaa bruttokansatuotetta jopa 7 % ja tuottavuutta 1,5 %
seuraavan kymmenen vuoden aikana. Kuitenkin, samalla kun generatiivisella tekoalylla
voi olla huomattavia hydtyd talouskasvuun ja tuottavuuteen, niin samalla kolikon
kdantopuolena on muun muassa tyOpaikkojen vahentyminen automaation vuoksi
(Goldman Sachs Research, 2023).

Generatiivinen tekoaly kehittyy talla hetkelld hurjaa vauhtia ja edelleenkin kohdataan
teknisia rajoitteita, jotka voidaan luokitella neljaan keskeisimpaan. Naista ensimmaisena
ovat virheelliset tuotokset, silla generatiivisen tekoalyn tuottamat vastaukset perustuvat
todennakoisyyksiin, eikd se valttdmattd anna oikeaa vastausta. Toisena ovat vinoumat
ja oikeudenmukaisuus, silla se oppii ihmisten tuottamasta datasta ja voi vahvistaa
yhteiskunnallisia vinoumia. Vinoumia voi myos syntya mallin kehitysvaiheessa.
Kolmantena ovat tekijanoikeusrikkomukset, silla tekodly voi muodostaa sellaista
materiaalia, mikd on hyvin samankaltaista tai suoraan kopio olemassa olevasta
teoksesta, ilman etta siitd on maksettu korvausta alkuperaisille tekijoille. Viimeisena
mainitaan ymparistovaikutukset, silla tekoaly vaatii valtavasti laskentatehoa, minka
myoéta syntyy suuria hiilidioksidipaastoja (Feuerriegel et al., 2024). Tekoaly on
konepohjainen jarjestelma, mika ei omaa ihmisella olevia kognitiivisia kykyja. Se ei tunne

empatiaa, eikd osaa ymmartad monimutkaisempia tunteita (Chowdhury et al., 2024).

2.3.2 Tekoalyn muut sovellusalueet henkilostéhallinnon

toiminnoissa
Generatiivisen tekoalyn lisdksi henkildstdéhallinnon toiminnoissa voidaan hyodyntaa

monia muitakin tekodlysovelluksia edellda mainitun generatiivisen tekoalyn liséksi. Tassa
kappaleessa esitelldaan koneoppiminen, ennakoiva analytiikka seka luonnollisen kielen

kasittely.

Algoritmit ovat nykypaivana osa meidan arkeamme ja yksi algoritmi muodostuu tietyista
ohjeista, jotka tulee suorittaa, jotta saadaan tulos. Vaikka algoritmit ovatkin yleistyneet,
on silti tehtavia, joista ihminen pystyy suoriutumaan itse paremmin. Koneoppimisen
halutaan kuitenkin onnistuvan myds naissa ihmisen suorittamissa tehtavissa oppimalla
aiemmasta datasta, eikd tekemalld valmiiden saantdjen avulla. Koneoppimisen
lahtokohtana on yleinen malli, joka sisaltda paljon parametreja. Naiden parametrien
saatamisella malli oppii koulutusdatan perusteella ja kun malli on lopulta koulutettu, voi
se erikoistua tiettyyn tehtdvdan ja toimia algoritmina (Alpaydin, 2020).

Koneoppimenetelmat voidaan jakaa kolmeen eri alaluokkaan: ohjattu oppiminen,
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ohjaamaton oppiminen seka vahvistusoppiminen. Ohjatussa oppimisessa malli oppii
syotteiden perusteella, ohjaamattomassa oppimisessa malli etsii rakenteita datasta
ilman valmiita tuloksia ja vahvistusoppimissa malli oppii testaamalla, jolloin se saa

palautetta ja mahdollisesti rangaistuksia (Russell et al., 2022).

Moni tekodlypohjainen jarjestelma hyodyntda ennakoivaa analytiikkaa toimiakseen. Sen
kayttd ja toiminta ulottuvat pitkalle historiaan, mutta 2000-luvulla sen
kayttbmahdollisuudet  ovat moninaistuneet  ja laajentuneet  entisestaan.
Tekodlypohjaisella ennakoivalla analytiikalla ennustetaan tulevia tapahtumia
massadataa hyddyntavilld koneoppimisalgoritmeilla (Parviainen and Rantala, 2020).
Tallaisen analytiikan ensisijaisena tavoitteena on ymmartda mitd historiassa on
tapahtunut ja muodostaa kasitys ja arvio siitd, miten aiempi tapahtuma tulee
vaikuttamaan tulevaisuuteen. Se osaa myds tunnistaa normaalista poikkeavat

tapahtumat ja etsia syy-seuraussuhteita tapahtumille (Pospieszny, 2017).

Myds luonnollisen kielen kasittely on yksi tekoalyn osa-alueista, joka pyrkii suorittamaan
hyddyllisia tehtavia ja tuottamaan luonnollista kieltd. Se on jarjestelma, joka tutkii miten
tietokoneet voivat ymmartdd ja kasitelld ihmisen  kieltd  yhdistamalla
tietojenkasittelytieteen, kielitieteen ja kognitiotieteen menetelmia (Deng and Liu, 2018).
Luonnollisen kielen ka&sittelyssa tietokoneiden avulla analysoidaan, maaritellaén
semanttista samankaltaisuutta ja tehdaan kielikdanndksia eri kielten valilld. On

mahdollista kayttda seka kirjoitettua kielta, ettd myos puhuttua kieltd (Martinez, 2010).

2.3.3 Tekoaly henkilostohallinnossa
Generatiivista tekoalya on vahitellen alettu hyddyntamaan henkildstohallinnon

tydtehtavissa (Khan et al., 2024). Vaikka tekoaly ja teknologia tuovat kovaa vauhtia
mielenkiintoisia vaihtoehtoja ja ratkaisuja helpottamaan henkiléstohallinnon tehtavia,
tulee kuitenkin muistaa, ettd asioissa pitdd menna ongelmat ja niihin ratkaisujen
I6ytaminen edelld, eikd teknologia edella. On hyva ottaa kayttéon vain sellaiset
jarjestelmat, jotka aidosti auttavat organisaatiota sen tavoitteiden saavuttamisessa.
Jarjestelmahankinnoissa ja kayttddnotoissa tulee myds ottaa huomioon niiden hydty
verrattuna kustannuksiin, mukaan lukien seka suorat, ettd epasuorat kustannukset
(Luutonen and Murtomaa, 2025). Henkiléstohallinnon tyétehtavat ovat monimutkaisia,
nopeita toimia vaativia ja tydmaara on liian suuri, jolloin henkiléstéhallinnon tyontekijat
usein uupuvat tyotehtavissaan. Tehtavat myos edellyttavat laajaa ja monipuolista
osaamista sekd vaativat tyontekijad olemaan ajan tasalla tiuhaan muuttuvista lain
vaatimuksista seka paatoksistd. Tekoalyllda pystytddn kuitenkin helpottamaan

henkildstohallinnon ammattilaisia monella eri aihealueella. Aguinis et al. esittavat
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kahdeksan aihealuetta, missa jo pelkastaan ChatGPT:ta pystyy kayttdmaan apuna.
Nama kahdeksan aihealuetta ovat rekrytointi ja valinta, palkitsemisen hallinta,
suorituskyvyn johtaminen, etuuksien hallinta, ammatillinen kehitys ja koulutus,
strateginen henkiléston johtaminen, tydén analysointi seka henkiléston sailyttdminen ja
tydsuhteen paattdminen (Aguinis et al., 2024). Generatiivisen tekoalyn kaytto itsessaan
voi lisata organisaation tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta, silla ne tarjoavat

tyéntekijoilleen modermnit ja kehittyneet tydkalut tyontekoon (Khan et al., 2024).

Krishnanin ja Arundathi tutkivat kuinka henkilostdjohtajat pystyvat hyodyntdmaan
ChatGPT:ta eri toimintojen suunnitellussa, analyyseissa, kehityksissa ja arvioinneissa.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd ChatGPT pystyy tuottamaan hyvin yksityiskohtaisia,
skaalautuvia ja toimialaan sopeutuvia tyévoimasuunnitelmia ja pystyy myds tuomaan
erilaisia strategisia nakdkulmia henkilostohallinnon eri toiminnoissa. Kuten jo
tiedetaankin, generatiivisen tekoalyn etuina ovat sen nopeus ja skaalautuvuus, mutta
tamakin tutkimus korostaa erityisesti ihmisen roolia tekodlyn tuottaman materiaalin
arvioimisessa ja tulkinnassa. Tutkimuksessa havaittiin myds tekodlyn rajoituksia, mita
ilmeni muun muassa monimutkaisessa paatoksenteossa ja reaaliaikaisen datan
integroinnissa (Krishnan and Arundathi, 2025). Tekoalytyokalujen tuomat helpotukset
esimerkiksi aikaa vievien ja toistuvien tehtdvien automatisoinnissa parantaa
johdonmukaisuutta ja antaa henkil6stohallinnon asiantuntijoille mahdollisuuden keskittya
enemman strategisesti merkittdvimpiin toimintoihin, milld on kokonaisvaltaisempi

vaikutus organisaation liiketoimintastrategiassa (Bositkhanova and Dadaboyev, 2025).

Tekoalyn kayttd voi lisatd myds huolta tyontekijoiden keskuudessa, joten se on hyva
ottaa omana aiheenaan mukaan tydntekijdiden kanssa kaytadvaan vuoropuheluun.
Tyontekijoiden huolen taustalla saattaa olla esimerkiksi pelko oman tyopaikan
menettdmisesta, silld monesti tekoalyn tuomat avut voivat muokata myos

organisaatiorakennetta (Luutonen and Murtomaa, 2025).

2.3.4 Tekoalyn vaikutukset henkilostostrategiaan
Organisaatioiden on oltava tietoisia tekoalyteknologian kehityksesta ja oltava rohkeita

tutustumaan uusiin tekodlyn avustamiin tehtaviin henkildstdhallinnossa, silla
generatiivisen tekoalyn tulevaisuuden strategisessa henkildostdjohtamisessa maarittavat
jatkuva innovointi ja sopeutuminen tekoalyn tuomiin mahdollisuuksiin. Tekoalyn on
muovattava organisaation strategiaa niin, etta siind huomioidaan generatiivisen tekoalyn
mahdollisuudet taysimaaraisesti, jolloin strategisten henkildstohallintoaloitteiden avulla
voidaan rakentaa dynaamisempi, reagoivampi ja osallistavampi tydymparistdé (Ahmed,

2025). Juhaenin (2025) tutkimuksen mukaan tekoadlyn nopea integroituminen on



16

nostanut keskustelua myods tyontekijdiden valmiudesta kayttdaa tekoalytyokaluja
tydssaan ja talla onkin todettu olevan merkittava strateginen vaikutus. Tyontekijdiden
kyky kayttda tekoalyd ja taito tarkastella sen tuloksia myods kriittisesti vaikuttaa
organisaation ketteryyteen, tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Tdman ymmartaminen ja
kehittdminen henkildstohallinnon toiminnoissa on erittdin tarkeda kehittyvan tydn

tulevaisuuden kannalta.

Tekoaly automatisoi ja virtaviivaistaa henkiléstohallinnon tehtavid, muun muassa
antamalla tukea henkilostoasiantuntijoille rekrytointien nopeuttamisessa, tyontekijatuen
antamisessa ja saanndllisiin henkildstéhallinnon kysymyksiin vastaamisessa seka
tiedonkeruussa ja tietojen analysoimisessa. Naiden kaikkien toimenpiteiden
nopeuttamisen myo6ta, henkiléstéhallinnon ammattilaisille jaa enemman aikaa keskittya
strateqgisiin  projekteihin, minka avulla pystytdan vaikuttamaan organisaation
kannattavuuteen pidemmallad aikavalilld (Porkodi and Cedro, 2025). Ranen (2023)
tutkimuksen mukaan tekodlyn vaikutukset henkiléstostrategiaan jakautuvat kolmeen
paaalueeseen, jotka ovat toiminnallinen tehostaminen, strateginen paatdksenteko ja

riskienhallinta, joka pitaa sisalladn myos eettiset haasteet (Kuva 5).
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Tekodlyn vaikutukset henkiléstéstrategiaan

Toiminnallinen Strateginen

; e Riskienhallinta
tehostaminen paatdksenteko

Kuva 5 Tekodlyn vaikutukset henkildstdstrategiaan (mukaillen Rane, 2023).

Toiminnalliseen tehostamiseen liittyvia toimintoja on jo aiemminkin muissa tassa tydssa
kaytetyissd lahteissd mainittu, jotka virtaviivaistavat ja nopeuttavat tiettyja
henkiléstohallinnon tehtavia. Niiden lisaksi naihin kuuluvat myoés tydntekijdiden koulutus
ja kehitys erilaisilla raataléidyilla oppimispoluilla, tyontekijdiden sitouttaminen,
tyytyvaisyyttd ja tuottavuutta parantavia toimia viestinndn kehittdmisella tydntekijan
tydsuhteen alusta alkaen sekd tyontekijdn suorituskyvyn hallinta tekodlyn avuin.
Tekoalyn taito analysoida suuria maaria dataa, kuten suorituskykymittareita,
vaihtuvuusasteita ja sitoutumistasoja tukee ihmisia paatoksenteossa
strategiasuunnittelussa. Analyysit myods tuottavat erilaisia oivalluksia ja nakemyksia,
jonka avulla henkildstdhallinnon ammattilaiset saavat tietoon perustuvia apuja
paatdksentekoon. Tekodly pystyy myds ennakoimaan tulevia henkiléstéhallinnon
trendeja tarkastelemalla historiaa monta vuotta taaksepain. Niin suuren datan
kasittelemiseen menisi ihmiseltd paljon aikaa, kun taas nyt sen ajan pystyy
hyédyntdamaan muuhun tekemiseen. Organisaation on myds vastattava globaaliin
kilpailukykyyn ja siihen, miten tekoaly sitd talla hetkella muuttaa. Organisaation tulee
pysya kehityksessd mukana ja osata tehokkaasti hallita teknologiaa. Kolmantena
mainittu riskienhallinta pitdd myos sisalldan eettiset nakokulmat. Niistd kerrotaan
tarkemmin ja laajemmin seuraavassa kappaleessa, mutta tdssa osiossa keskitytdan
strategiaan riskienhallinnan nakodkulmasta. Pitda tunnistaa algoritmien puolueellisuus ja
eettisyys, huomioida ihmisten rooli ja luottamus seka teknologiset rajoitukset. Tekoaly
voi muuttaa organisaation henkildstostrategiaa esimerkiksi tydpaikkojen siirtyman
nakokulmasta. Ollaan huolissaan, ettd tekoaly korvaa tietyt tyotehtavat ja tyopaikat,
mutta strategian on vastattava tdhan esimerkiksi uudelleenkoulutussuunnitelmalla.
Vaikka tekoaly on tehokas tydkalu, se ei ainakaan talla hetkelld vield taysin korvaa
ihmista ja tdma on huomioitava myos henkilostostrategiassa, jonka tarkoituksena on

saada tyontekijoista kaikkein paras irti (Rane, 2023).

2.3.5 Eettiset nakokulmat

Tekoaly ei korvaa henkiléstohallinnon strategisia valmiuksia, vaan se taydentaa niita

(Krishnan and Arundathi, 2025). Jotta generatiivista tekoadlya voidaan kayttaa reilusti ja
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vastuullisesti apuna paatdksenteossa henkilostdstrategiassa, on tarkeaa priorisoida, etta
siind kaytettdvd data on monimuotoista ja edustavaa, sitd seurataan jatkuvasti
varmistaen, ettd jarjestelma on toimiva ja oikeudenmukainen, sille annetaan selkeéat
eettiset ohjeistukset ja mikd tarkeinta, ettd ihminen valvoo, tdydentda ja varmistaa
tekodlyn toimintaa ja arvioi paatdkset inhimillisesti. Talld hetkelld ihmista tarvitaan
turvaamaan myos tietoja ja yksityisyytta, silla tekoalyn kanssa jaettu data voi altistua
vaarinkaytoksille tai se voi valittya kolmansien osapuolien saataville (Porkodi and Cedro,
2025).

Tutkimusten mukaan voidaan tunnistaa nelja eettistd nakdkulmaa, jotka on otettava
huomioon tekoadlyn kaytéssd henkildstohallinnossa. Nama nakdkulmat on

havainnollistettu alla esitetyssa kuvassa 6.

Vinoumat ja
oikeuden-
mukaisuus

Lapinakyvyyden
puute

Tekodlyn
eettiset
nakokulmat

Yksityisyys ja
valvonta

Vastuu ja
valvonta

Kuva 6 Tekodlyn keskeiset eettiset ndkékulmat (mukaillen Venugopal et al., 2024).

Ensimmainen naistd on aiemminkin mainitut vinoumat ja oikeudenmukaisuus. Koska
tekoalyn monet tiedot perustuvat historiasta saatuun dataan, voi se yllapitaa historiallista
syrjintda rekrytoinneissa ja suoritusarvioinneissa. Toinen nakdkulma on lapinakyvyyden
puute, jolla tarkoitetaan tekoalyjarjestelman toimintaa, mikd saattaa olla kayttajalle
epaselva. Jos tekoalya kaytetdan apuna paatOksenteossa, ei kayttaja valttamatta
ymmarrd miksi tekodly paatyi juuri tdhan tiettyyn lopputulokseen. Tama heikentda
luottamusta jarjestelmaa kohtaan, kun ilman perusteluja on vaikeaa arvioida, onko
paatds oikeudenmukainen vai ei. Kolmantena nakdkulmana nostetaan esille jo edellakin
mainittu yksityisyys ja siihen liittyva valvonta. Tydntekijoiden henkildtietoja saatetaan

kayttaa sellaisella tekoalytydkalulla, johon henkild ei ole antanut suostumusta. Myo6s
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lainsdadannon noudattaminen on mainittu yhtena huolenaiheena. Tutkimuksen mukaan,
jossa arvioitin GDPR:n sekd muiden standardien toteumista tekoalyn kaytdssa, osoitti,
ettd jopa 60 % tapauksista oli vastoin sdantdja. Paaasiallisia saantérikkomuksen syita
olivat puutteellisen datan kayttd ja tiedon tallentaminen ja sailyttdminen (Singh et al.,
2024). Viimeisin mainittu nakodkulma on vastuuseen ja valvontaan liittyvat asiat.
Organisaation on kasiteltava tyontekijaan liittyvaa dataa huolella noudattaen kaikkia
lakeja ja tekoalyn kayttd luokin tarpeen uudelle koulutukselle henkildstdhallinnon
asiantuntijoille, sekd muille tekoalyd ja henkilotietoja kayttaville tahoille. Tekoalyn
kaytdlle suositaan hybridipaatdoksentekoa, jolloin paatdksenteossa on tekoalyn lisaksi
myo6s ihminen. Nain myds ohjataan vastuuta ja paatoksentekoa pois tekoalylta. Tutkimus
osoittaakin, ettd organisaation tulisi kehittda sellaisia toimenpiteita tekoalyn kayttoon,
mika lisaisi henkildston luottamusta ja varmistaisi toimintojen |apinakyvyyden ja

vastuullisuuden (Venugopal et al., 2024).

Euroopassa halutaan varmistaa, ettd eurooppalaiset voisivat luottaa erilaisten
tekoalyratkaisujen tuomiin mahdollisuuksiin ja tdman mydtd Euroopan Unioni on
ensimmaisenda  maailmassa kehittanyt  tekoalya koskevan  oikeudellisen
saantelykehyksen, jonka tavoitteena on edistda luotettavan tekoalyn kehittamista ja
kayttdonottoa. Kyseessa on Euroopan Unionin tekoalyasetus (Al Act), mika maarittelee
riskiperusteiset saannot tekoalyn kehittdjille ja kayttdjille. Riskiperusteisessa
lahestymistavassa tekodlyjarjestelmat luokitellaan neljaan riskitasoon, jotka ovat: ei-
hyvaksyttavissa oleva riski, suuri riski, lapinékyvyysriski sekd vahainen tai olematon riski.
Naiden riskiluokituksien perusteella tekoalyjarjestelmat voidaan kokonaan kieltaa, niille
voidaan asettaa tiukkoja ennakkovaatimuksia tai niiltd voidaan vaatia avoimempaa
viestintdd  kayttajille. Suurin  osa Euroopan Unionin  kaytossa olevista
tekoalyjarjestelmista kuuluu vahaisen tai olemattoman riskin luokkaan, joihin ei sovelleta
erityisia saantdja niiden nykyisen luotettavuuden vuoksi (“Al Act | Shaping Europe’s
digital future,” 2026). Tama tekoalyasetus tulee voimaan portaittain vuosien 2025 ja 2026
aikana ja yritysten on noudatettava saantelyn uusia vaatimuksia. Yrityksien odotetaan
myo6s kiinnittdvan huomiota tekodlyd kayttavien tydntekijdiden tekoalylukutaitoon
varmistamalla tyontekijan osaaminen tekoalyn kayttoon liittyen. Mikali tyontekija ei ole
tarpeeksi osaava, tulee hanet kouluttaa, jotta vaadittava osaamistaso saavutetaan
(Silventoinen, 2025).

2.3.6 Tekoalyn rooli tulevaisuudessa henkilostdéhallinnossa ja -

strategiassa
Kuten aiemminkin mainittu, geneerinen tekoaly tuli vauhdilla markkinoille ja ihmisten

paivittaisiin puheisiin. Tekoalyn kayttd organisaatioissa on jopa kaksinkertaistunut
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verrattuna vuoteen 2017 (Bositkhanova and Dadaboyev, 2025). Samaan aikaan
tekoalyn yleistyessa, monissa keskusteluissa pohditaan, mika tulee olemaan tekoalyn
rooli tulevaisuudessa. Nykypaivdnd innovaatio ja ketteryys ovat peruspilareita
dynaamisessa palvelutaloudessa, ja niiden myota henkildstdhallinto on merkittavan
muutoksen keskellda. Tekoalyn kayttdédnotto henkiléstohallinnossa on organisaatiolle

valttdmattdmyys, mikali haluavat pysya kilpailukykyisina (Dutta et al., 2026).

Tutkimusten mukaan tekoalyn tuomat hyddyt tunnistetaan, mutta myods tietynlaiset
ennakkoluulot ja epailyt hidastavat ja estavat tekoalyn kokonaisvaltaisempaa kayttoa
(Bositkhanova and Dadaboyev, 2025). Kaminskin (2023) tutkimuksessa useat
henkilostopaallikét olivat huolissaan siitd, miten epardivasti tekoalytydkaluihin
suhtauduttiin digitaalisen lukutaidon ja johdon sitoutumisen puutteen vuoksi. Saman
tutkimuksen tuloksena todettiin olevan huomattavaa kiinnostusta tekoalyn potentiaaliin
henkiléstohallinnon toiminnoissa, mutta siltikin suurin osa tutkimukseen osallistuneista
suhtautui skeptisesti tekoalyn tuomiin hyotyihin henkilostdstrategiassa. Suurimpina

esteina strategiselle integraatiolle koetaan olevan luottamus ja johdon tuki.

Yhtend tulevaisuuden haasteista nahdaan sellaisten tekoalyominaisuuksien
laajentaminen, jotka samanaikaisesti oppivat organisaation tiedoista ja sailyttavat
l&pinakyvyyden ja eettisyyden (Devarapalli et al., 2025). Tekoalyn pitkan aikavalin
vaikutuksista henkildstdhallintoon on kuitenkin niin vahan tutkittua tietoa, ettei sen
vaikutuksia voida vield luotettavasti arvioida (Dutta et al., 2026). Osa tamankin tyon
kirjallisuuskatsauksen tutkimuksista suosittelevat tulevan tutkimuksen keskittyvan
nimenomaan tekoalyn tuomiin pitkan aikavalin vaikutuksiin henkildstdhallinnossa ja -

strategiassa.

2.4 Strateginen muutos

Strateginen muutos on kokonaisvaltaista ja pitkan aikavalin muutosta organisaatiossa,
jonka tarkoituksena on parantaa organisaation kilpailukykya ja vastata paremmin
ympariston muuttuviin  vaatimuksiin. Esimerkiksi teknologian ja digitalisaation
kehittyminen ja sen tuomat uudet mahdollisuudet kuten tekoalytyOkalut korostavat
strategisen muutoksen tarvetta. Aiemmin organisaation menestyksen taanneet strategiat
voivat muuttua organisaatiolle sopimattomiksi ja aiheuttaa epaonnistumisia. Jatkuva
nopeasti lisdantyva Kilpailu kannustaa organisaatioita uudistamaan strategiaansa ja
innovoimaan nopeammin (Faivre-Tavignot, 2016). Muutokset aiheuttavat monesti
vastarintaa etenkin tyontekijdiden keskuudessa ja sen ehkaisemiseksi on tarkeaa, etta
johtotaso ymmartada muutosvastarinnan syyt, jolloin yhteistyén lisddminen muutoksen
hetkellda on mahdollista (Bateh et al., 2013). Millerin (1997) tutkimuksen mukaan
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strategiamuutoksen onnistumisen taustalla on nelja merkittdvaa tekijaa: johdon tuki,

suunnittelu, selkeat tavoitteet ja suotuisa ilmapiiri.

Strategiamuutosta suunniteltaessa organisaation on ymmarrettdvd mihin sen
kilpailukyky perustuu (Porter, 1996). Tata tukee myoés resurssiperusteinen nakdkulma
(RBV), mikd perustuu organisaation sisdisten resurssien ja kyvykkyyksien
korostamiseen strategiaa laatiessa ja nain ollen Kkilpailuetujen saavuttamisessa.
Resurssiperusteisen nakdkulman lahtdkohtana on tarkastella organisaatiota sisalta
ulospadin ja tunnistaa sellaiset organisaation ominaisuudet, jotka toimivat kilpailuedun
l&hteend ja joita muiden kilpailijoiden on haastavaa kopioida. Resurssien on taytettava
VRIN-kriteerit voidakseen tarjota kilpailuetua. VRIN-kriteerit muodostuvat sanoista
valuable (arvokas, V), rare (harvinainen, R), imperfect imitability (epataydellinen
jaljiteltavyys, 1) sekd non-substitutability (korvaamattomuus, N). Resurssin ollessa
arvokas, se tuo organisaatiolle strategista arvoa. Harvinainen resurssi tarjoaa
kilpailuetua olemalla ainutlaatuinen ja epataydellinen jaljiteltdvyys takaa sen, etta
resurssin kopioiminen ei ole mahdollista. Korvaamaton resurssi ei voi olla korvattavissa

milladn muulla vaihtoehtoisella resurssilla (Madhani, 2010).

Viime vuosina organisaatiot ovat panostaneet enemman dataan liittyviin resursseihin,
silla datan tarkeys resurssina on korostunut liiketoiminnan arvon luomisessa muun
muassa paatoksenteon tukena ja kustannussaastbissd. Organisaatio pystyy
erottautumaan muista ja vahvistamaan kilpailutekijéitdan, kun se osaa kayttaa olemassa
olevaa dataa liiketoiminnan hyddyksi (Madhala et al., 2024). Myos tekoalyn
hyddyntaminen voidaan nahda operatiivisen tydkalun sijaan osana pitkan aikavalin
strategiaa, kun siihen liittyvat tekijat, kuten teknologia, datan saatavuus ja henkil6stdn

osaaminen tekoalyn kayttajana nahdaan resursseina.

2.5 Synteesi teoreettisesta viitekehyksesta

Edella esitetty tyon teoreettinen viitekehys kertoo mita aiheesta jo tiedetaan ja tassa
alaluvussa synteesi eli johdonmukainen kokonaiskuva esittdad miten nama asiat liittyvat
toisiinsa ja muodostavat perustan talle tutkimukselle (Vilkka, 2023). Teoreettinen
viitekehys sisaltda henkildstohallinnon, henkildéstostrategian, tekoalyn ja strategian

tarkastelun toisiinsa kytkeytyvina ilmioita.

Viitekehyksessa tarkasteltu Kkirjallisuus ja tutkimukset osoittavat sen, etta
henkilostohallinnon rooli on muuttunut yha enemman liiketoiminnan operatiivisesta
tukitoiminnosta strategiseksi kumppaniksi, joka pystyy vaikuttamaan organisaation

kilpailukykyyn ja auttaa saavuttamaan pitkan aikavalin tavoitteita (Joki, 2024; Luutonen
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and Murtomaa, 2025). Yhtena teknologian kehityssuuntana on tekoaly, joka vaikuttaa
henkildstohallinnon toimintojen toteuttamiseen ja strategiseen paatdksentekoon.
Tekoalyn tuomat mahdollisuudet eivat kuitenkaan konkretisoidu automaattisesti, vaan
siihen vaikuttavat organisaation muutosvalmius, osaamistaso seka kyky integroida uudet
tekoalytydkalut osaksi organisaation laajempaa henkildsto- ja liiketoimintastrategiaa
(Ahmed, 2025; Juhaeni, 2025; Luutonen and Murtomaa, 2025).

Tekoalyn hyddyntdminen strategiassa ei ole ainoastaan tekninen tai strateginen
kysymys, vaan eettisen ndkdkulman kautta siihen vaikuttavat myds organisaation arvot
ja toimintaperiaatteet. Henkildstdhallinnon kontekstissa eettiset ja sdantelyyn liittyvat
nakdkulmat ovat erityisen merkityksellisia, kun asioiden sijaan keskidssa ovat ihmiset
(Porkodi and Cedro, 2025; Venugopal et al., 2024).

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys luo perustan empiiriselle tutkimukselle siita, mitka
ovat tekoadlyn vaikutukset henkilOstOstrategiaan suomalaisissa organisaatioissa.
Tekoalyn vaikutuksista ja mahdollisuuksista strategiaan I6ytyy aiempaa kirjallisuutta ja
tutkimustietoa, mutta empiiristéd tutkimusta vaaditaan tunnistamaan organisaatioiden

todelliset kdytannot. Tassa tydssa aihetta tutkitaan kyselytutkimuksen avulla.
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3. TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa esitetddn tutkimuksen menetelmat, joiden avulla pyritddn vastaamaan
tyon tutkimuskysymyksiin ja varmistamaan tutkimuksen luotettavuus ja lapinakyvyys.
Luvun kappalejako seka tutkimusmetodologiset valinnat mukailevat Saundersin et al.
(2019, s. 130) “tutkimussipulin® mukaista jaottelua, mikd auttaa perustelemaan

tutkimusasetelman loogisesti.

Ensimmaisessa luvussa kasitellddn tyon tutkimusfilosofia. Taman jalkeen maaritellaan
tydssa kaytettdava tutkimusmenetelma ja perustellaan sen soveltuvuus tutkimuksen
tavoitteisiin. Seuraavaksi tarkennetaan tutkimustapaa ja tdman jalkeen esitetdan
tutkimusstrategia, jonka avulla pyritdan paasemaan mahdollisimman hyvin ja tarkasti
tutkimuksen tavoitteisiin. Luvussa esitetddn myos tutkimuksen ajallinen ulottuvuus seka
tutkimusaineisto ja sen vastausaineiston keruutavat. Taman kuvaillaan tutkimuksessa
kaytettdvat analyysimenetelmat, jotka mahdollistavat aineiston syvemman ja
monipuolisemman tutkimisen sekd systemaattisen tarkastelun. Lopuksi esitetdan

tutkimuksen arviointikriteerit.

3.1 Tutkimusfilosofia

Tutkimusfilosofia viittaa tiedon kehittdmiseen ja se auttaa tunnistamaan tutkimuksen
rajoja. Tutkija tekee tiedostamattaankin useita oletuksia tutkimukseen liittyen ja
tieteenfilosofiaa voidaan Idhestyd kolmen nakdkulman kautta, joita ovat ontologia, eli
olettamukset todellisuuden luonteesta, epistemologia, eli olettamukset tiedon luonteesta
seka arvojen rooli, eli misséd maarin tutkijan omat olettamukset vaikuttavat
tutkimusprosessiin. Naistd muodostuva joukko muodostaa uskottavan tutkimusfilosofian
(Saunders et al., 2019,).

Tutkimusfilosofian pohjalla on jaottelu empirismiin ja rationalismiin. Empirismin
katostaan perustuvan havaintoihin ja kokemuksiin, kun taas rationalismin tiedon
tavoittelun taustalla on jarkeily, paattely ja logiikka. Saundersin et al. (2019)
"tutkimussipulissa” esitelldan tieteenfilosofian keskeisimmat filosofiat, joita ovat
positivismi, kriittinen realismi, interpretivismi, postmodernismi ja pragmatismi. Naiden

lisdksi voidaan nahda muitakin tutkimussuuntia.

Tassa tutkimuksessa pyritdan tuottamaan vyleistettavaa tietoa empiirisesti keratyn
aineiston avulla. Taustalla on oletus, ettd havainnoimalla ja mittaamalla systemaattisesti

saadaan tietoa todellisuudesta sellaisena kuin se on. Tahan tutkimukseen liitettyjen
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oletuksien ja tavoitteiden vuoksi, tyon tutkimusfilosofiaa voidaan kuvata positivismin
mukaiseksi. Positivismissa pyritddn myo6s laajoihin otoksiin ja jarjestelmalliseen,
toistettavaan metodiin, jolloin tydssa toteutettu kvantitatiivinen kyselytutkimus sopii tahan

tutkimusfilosofiaa (Saunders et al., 2019).

3.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelman avulla voidaan ratkaista tutkimusongelma (Kananen, 2015).
Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite kuitenkin maarittavat tutkimusmenetelman
valinnan (Heikkila, 2014). Kananen vertaa kirjassaan tutkimusmenetelman valitsemista
laakarin tydhon: vastaanotolle tulee potilas, jolla on vaiva ja ladkarin on perehdyttava
siihen, jotta voi 16ytaa oikean menetelman, eli hoidon, jolla potilas saadaan hoidettua
kuntoon ja vaiva poistettua. Menetelma on siis menettelytapa, keino tai sdanto, jolla
ongelma saadaan ratkaistua. Menetelmia on useita erilaisia ja tutkijan tulee olla hyvin
perehtynyt ongelmaan, jotta pystyy I6ytamaan oikean menetelman kyseisen ongelman

ratkaisemiseksi (Kananen, 2015).

Tutkimustoiminta voidaan jakaa empiiriseen tutkimukseen ja teoreettiseen tutkimukseen.
Empiirinen tutkimus voidaan jakaa kvantitatiiviseen, eli maaralliseen tutkimukseen ja
kvalitativiseen, eli laadulliseen tutkimukseen. Naiden Ilisdksi on myos
monimenetelmatutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin Mika?, Missa?,
Paljonko? ja Kuinka usein? ja se tehdaan yleensd kaikile samanlaisena
tutkimuslomakkeena, jossa on annettu vastausvaihtoehdot valmiiksi. Aineiston
keraamisessa vaaditaan usein tarpeeksi suurta otantaa, silla tuloksia pyritaan
yleistdmaan tutkittavaa otantaa suurempaan joukkoon. Taman tutkimuksen avulla on
mahdollista selvittaa jokin tilanne, mutta se ei pysty vastaamaan kysymykseen miksi
tilanne on sellainen, kun tuloksesta kay ilmi. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin
Miksi?, Miten? ja Millainen? ja aineisto voidaan kerata vapaamuotoisemmin esimerkiksi
jo olemassa olevasta aineistosta tai keskustelunomaisilla haastatteluilla.
Tamankaltaisen tutkimuksen perusteella pyritdan selvittdmaan ja ymmartamaan erilaisia
ilmidita niin sanotun pehmean tiedon perusteella (Heikkild, 2014). Nama kvantitatiivisen
ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisemmat erot on esitelty seuraavalla sivulla olevassa

taulukossa (Taulukko 1).
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Taulukko 1 Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot (Heikkila,
2014).

Kvantitatiivinen (maarallinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)

Vastaa kysymyksiin Mika?, Missa?, Vastaa kysymyksiin Miksi?, Miten?,

Paljonko?, Kuinka usein? Millainen?

Numeerisesti suuri, edustava otos Suppea, harkinnanvaraisesti koottu nayte
limion kuvaus numeerisen tiedon lImién ymmartdminen ns. pehmean
pohjalta tiedon pohjalta

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittin  kvantitatiivinen  tutkimus.
Tutkimuksen tuloksena halutaan nahda, miten vyleistda tekoalyn kayttd on
henkildstostrategiassa ja miten laajasti sita kaytetaan eri toiminnoissa. Aineisto kerataan

itse strukturoidulla kyselytutkimuksella ja se esitellaan tarkemmin alaluvussa 3.6.

3.3 Tutkimustapa

Tutkimustapa on [dhestymistapa teorian ja tutkimusaineiston kehittdmiseen.
Lahestymistavat kuvataan usein kahtena eri vastakkaisena paattelytapana:
deduktiivinen ja induktiivinen, mutta naiden lisdksi on myds kolmas eli abduktiivinen

paattelytapa (Saunders et al., 2019).

Deduktiivista tapaa kaytetdadn usein kvantitatiivisissa tutkimuksissa. Siina teorian ja
aiemman tutkimuksen perusteella tehdaan johtopaatdksia. Naitd johtopaatdksia
testataan kerdamalla lisdd dataa, jonka avulla teoria voidaan vahvistaa todeksi tai se
voidaan kumota kokonaan. Toisin sanoen deduktiivinen tapa testaa jo olemassa olevaa

teoriaa (Saunders et al., 2019).

Induktiivisessa tavassa edetdan havaintojen ja empiirisen tutkimuksen tulosten
perusteella kohti teoriaa. Tavoitteena on luoda uusi teoria. Tama on melko tyypillinen
l&hestymistapa laadullisessa tutkimuksessa. Induktiivisessa |&hestymistavassa
pienemman otoksen tutkiminen voi olla sopivampaa, kun taas deduktiivisessa voidaan

tutkia suurempaa otantaa (Saunders et al., 2019).

Abduktiivinen tapa yhdistda deduktiivisen ja induktiivisen tavan elementteja, jossa
lahdetaan liikkeelle induktiiviseen tapaan, mutta teoriaa ei lahdetd puhtaasti
rakentamaan, vaan etsitdan myds jo olemassa olevasta teoriasta selityksia 16ydetyille

havainnoille. Abduktiivinen tapa tekee johtopaatoksia siitd, mikd olisi paras selitys
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havainnolle ja se on usein liitetty pragmatismiin ja kriittiseen realismiin (Saunders et al.,
2019).

Maarallinen tutkimus yhdistetddn usein deduktiiviseen lahestymistapaan, mutta se voi
sisaltdd myds induktiivisen lahestymistavan (Saunders et al., 2019). Tassa tydssa
sovelletaan abduktiivista lahestymistapaa, joka liikkkuu deduktiivisen ja induktiivisen
valilla edestakaisin. Tutkimus alkaa teoreettisen viitekehyksen rakentamisella
tarkastellen aiempia tutkimuksia ja kirjallisuutta aiheesta, kuitenkaan rajoittumatta
pelkdstaan olemassa olevien teorioiden testaamiseen. Tavoitteena on tunnistaa ilmiéén
liittyvia havaintoja ja muodostaa sen perusteella mahdollinen selitys tekoalyn kaytdlle
henkildstdhallinnossa. Abduktiivinen lahestymistapa on my6s sen mukaan perusteltua,
ettd tutkimuksen suunta voi mahdollisesti muuttua kyselytutkimuksen aineiston
perusteella. On hyvin mahdollista, ettd tekoaly ei ole viela niin laajalla kaytolla
suomalaisten organisaatioiden henkilostostrategiassa, etta siitd voisi saada tarpeeksi
perusteellista tutkimustulosta. Tall6in olisi haastavaa tutkia miten paljon tekoalya

kaytetdan henkildstohallinnan tehtavia helpottavana tydkaluna henkildstdstrategiassa.

3.4 Tutkimusstrategia

Tutkimusstrategia on toimintasuunnitelma, jonka avulla voidaan saavuttaa tavoite. Se
maarittelee  tavan, miten  tutkija aikoo vastata  tutkimuskysymykseen.
Tutkimusstrategioita on useampia ja niiden valinta riippuu siitd, onko kyseessa
maarallinen tutkimus, laadullinen tutkimus vai yhdistetty tutkimusasetelma. Laadullisen
tutkimusstrategian maarittdminen eri vaihtoehdoista voi olla hankalampaa useampien
vaihtoehtojen vuoksi, kun taas maarallisen tutkimuksen strategian valitseminen on
selkedmpaa. Tutkimusstrategioita voidaan myds yhdistda, silla ne eivat ole toisensa

poissulkevia (Saunders et al., 2019).

Kyselystrategia on yleensa suosittu liiketoimintaan ja johtamiseen liittyvissa
tutkimuksissa ja se vastaa usein kysymyksiin mita, kuka, missa, kuinka paljon ja kuinka
moni. Kyselystrategiaa kaytetaan usein tutkimuksissa, joissa on kyselylomake, silla se
mahdollistaa strukturoidun aineiston kerddmien suurelta joukolta kustannustehokkaasti.
Kyselytutkimus mahdollistaa tulokset, jotka ovat tilastollisesti edustavia koko
populaatiosta, vaikka otanta onkin pienempi. Strukturoidut haastattelut ovat myoés
helpommin vertailtavia ja niitd pidetdan helpommin selitettdvind ja luotettavina
(Saunders et al., 2019). Kysely on yksi tapa kerata aineistoa ja siina jokaiselta vastaajalta
kysytaan samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Tutkijalla tulee olla ennalta tietoa
kyseisesta ilmiosté kysymyksia valmistellessaan. Kysely voidaan toteuttaa niin, etta

vastaaja vastaa siihen itse omatoimisesti esimerkiksi internetkyselyyn vastaamalla tai
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sitten kysely voi olla haastattelijan hallinnoima, joka kysyy kysymykset vastaajalta
(Seppola, 2023).

Kyselystrategian avulla ei valttamattda saa kerattyd kaikkein laajinta dataa, silla
kyselylomakkeen pituus on rajattava muun muassa vastaajien motivaation
sailyttamiseksi. Kyselyyn vastaamisen on oltava helppoa ja melko nopeaa, jotta
vastaajia olisi maaraltdan mahdollisimman paljon. Suurin haittapuoli kyselylomakkeen

kaytdssa kuitenkin on se, ettad se voidaan tehda huonosti (Saunders et al., 2019).

Perinteisen  kyselytutkimuksen toteutusprosessi on monivaiheinen. Kyselyn
kysymyksien suunnittelu tulee olla tarkkaan ja huolella tehty, silld kysymyksia ei voi
jalkikateen muuttaa tai tarkentaa. Toteutusprosessi lahtee liikkeelle tutkimusongelmasta
ja tutkimuskysymyksista, joihin halutaan vastauksia. Naiden perusteella lahdetaan
luomaan tiedonkeruukysymyksia ja muotoilemaan kysymystyyppeja. Kysymyksen teksti
ja lomakkeen ulkoasu pitad myos miettia huolella, silla tavoitteena on rakenteellisesti
helposti vastattava lomake (Kananen, 2015). Kyselyyn voi olla vaikea saada vastauksia,
joten jokaiseen yksityiskohtaan pitdd panostaa suunnitteluvaiheessa suuremman
vastausprosentin saamiseksi (Seppola, 2023). On tarkeaa testata kyselylomake, ennen
sen lahettamista vastaajille. Tassa on viela mahdollisuus korjata lomakkeen virheet, silla
tutkija itse helposti sokaistuu omille teksteilleen, eika valttamatta huomaa esimerkiksi
kirjoitusvirheitd. Ennen kyselyn eteenpain lahettamistd kannattaa se syoéttaa jo
suunnitteluvaiheessa tilasto-ohjelmaan, jotta voidaan varmistua, ettd ohjelma mukautuu
kysymysmuotoihin. Kyselyn voi myds luoda valmiiksi tilasto-ohjelmassa. Seuraavassa
vaiheessa suunnitellaan, miten aineisto kerataan ja minkalaisella otannalla. Kun kysely
on valmis lahetettavaksi eteenpain, on tutkimuksen toteutuksen vaihe. Kun aineisto on
saatu kerattya, voidaan aloittaa lomakkeiden tarkastus ja numerointi juoksevan
numeroinnin mukaan seka niiden tallentaminen ja tarkistaminen. Aineistosta saattaa
I6ytyd virheitd, mika voi johtua esimerkiksi vastaajan virheestd tai aineiston
tallennusvaiheessa tehdysta nappailyvirheesta. Virheiden l6ytaminen tilasto-ohjelman
avulla on helposti toteutettavissa. Kun aineisto on siivottu ja tarkistettu, voidaan sita
alkaa analysoimaan ja kirjoittamaan tuloksista raporttia (Kananen, 2015). Seuraavalla
sivulla esitetyssa kuvassa (Kuva 7) on visuaalinen kuvaus perinteisen kyselytutkimuksen

toteutusprosessista.
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Tutkimusongelma Lomakkeen ulkoasu

Lomakkeiden tarkastus
ja numerointi

Tutkimuskysymykset Lomakkeen testaus

Lomakkeiden tallennus
ja tarkistukset

Tiedonkeruukysymykset EVETRGT G ETTH]

¥ Aineiston analysointi

Miten aineisto keratdan:

Kysymystyypit otanta, populaatio

L 2 Raportointi

Tutkimuksen toteutus
eli kenttatyo

Kuva 7 Perinteinen kvantitatiivinen tutkimusprosessi (Kananen, 2015).

Kyselyissd voidaan nostaa esiin vastaajan mielipiteisiin, kayttaytymiseen tai
ominaisuuksiin liittyvia kysymyksia. Mielipiteet liittyvat siihen, miten vastaaja tuntee asian
oikeaksi tai vaaraksi. Kayttaytymiseen liittyvat kysymykset voivat kertoa jotain vastaajan
tavoista menneisyydessa, nykyisyydessa tai tulevaisuudessa. Ominaisuuksiin liittyvat
kysymykset voivat olla vastaajan luonteeseen tai temperamenttiin liittyvia piirteita tai niin
sanottuja kovia muuttuja, kuten esimerkiksi sukupuoleen, ikdan tai ammattiin liittyen. On
kuitenkin tarkeaa arvioida mitkd kysymykset ovat tutkimuksen taustamuuttujia ja mitka

itse tutkimuksessa olennaisia kysymyksia (Seppola, 2023).

Taman tyon tutkimusstrategiaksi valikoitu kyselytutkimus, silla vastauksia halutaan
suuremmalta joukolta vastaajia, jotta voitaisiin saada parempi kokonaiskuva tekoalyn
kaytdstd  henkildstostrategiassa. Kyselytutkimus  toteutetaan  strukturoituna
internetkyselyna, johon tavoitellaan vastaajiksi organisaation strategiatydssad mukana
olevia johtotason henkilditd. Ensisijaisesti tavoitteena on tavoittaa vastaajiksi
organisaatioiden henkiléstojohtajia. Tutkian oma kymmenen vuoden kokemus
henkildstbalalta auttoi kysymysten laatimisessa, silla kdytannén kokemukset ja tdman
tyon teoria yhdessad antoivat hyvat pohjatiedot aiheesta. Myos tutkijan verkostoja
pyritdan hyédyntdmaan mahdollisimman paljon, jotta vastaajia kyselyyn saataisiin laaja-

alaisesti eri puolilta Suomea.

Kyselysta pyrittiin  poistamaan avoimet vastausvaihtoehdot, joten kysymysten

vastausvaihtoehdot ovat p&aasiassa kategorisoituja listoja ja Likert-asteikkoja.
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Useammassa kysymyksessa vastaajalla on myods mahdollisuus vastata jokin muu

vaihtoehto ja perustella tdméa vastaus.

3.5 Tutkimuksen ajallinen ulottuvuus

Kyselytutkimus toteutettiin joulukuun 2025 ja tammikuun 2026 valisena aikana. Aineistoa
kerattin anonyymilla itsenaisesti taytettavalla internetlomakkeella, joka oli avoinna
31.12.2025 - 31.1.2026 valisen ajan. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
tarkasteluajankohdan tilanne kohdeorganisaatiossa. Vastauksia haluttiin etenkin niilta
organisaatioilta, joissa kaytetaan tekoalya henkiléstohallinnon toiminnoissa, seka myos
niiltd organisaatioilta, jotka eivat kayta tekoalya apuna. Nain ollen oli myés mahdollista
tarkastella tekodlya kayttavien ja kayttdmattdmien organisaatioiden valista suhdelukua

ja yleisesti tekoalyn kayton yleistymista.

Ennen kyselyn lahettamista vastaajille, kyselylomake testattiin joulukuun 2025 aikana.
Kyselyyn vastasi nelja testihenkil6da, jotka arvioivat lomakkeen toimivuutta,
helppokayttoisyytta seka asiasisaltda. Osa testivastaajista oli henkiléstohallinnon alan
ammattilaisia. Testivastaajien antamien kommenttien jalkeen lomakkeelle tehtiin
vaadittavat muutokset, ennen kuin se lahetettiin todellisille vastaajille tiedonkeruuta

varten.

3.6 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto kerattiin Microsoft Formsin kyselylomakkeella ja kyselylomakkeen
kysymykset ovat tutkimuksen liitteena (Liite A.). Kyselylomake toimitettiin vastaajille
sahkopostin  valityksella ja vastaajiksi toivottiin ensisijaisesti organisaatioiden
henkildstojohtajia. Vastaajaksi kelpasi myds muu organisaation asiantuntija, joka on
mukana organisaation strategiasuunnittelussa tai muussa p&attdvassd asemassa.
Vastaajien sahkdpostiosoitteita [0ytyi jo valmiiksi omista kontakteista, ja tdman lisdksi
kaytettiin apuna LinkedInia, josta etsittiin hakusanoilla tiettyja titteleita ja taman jalkeen
sahkopostiosoitteet selvitettiin  organisaatioiden nettisivuilta. Kysely l|ahetettin 104
vastaanottajalle ja vastauksia saatiin 28 kappaletta, jolloin vastausprosentti oli 26,92.
Tutkimuksen alussa tavoitteena oli saada vahintdan 20 vastaajaa kyselyyn.
Kyselylomakkeen  valityksella ei keratty vastaajien  henkilGtietoja, kuten
sahkdpostiosoitteita, joten muistutusviestien I[dhettdminen kohdennetusti ei ollut
mahdollista sellaisille henkildille, jotka eivat olleet vield kyselyyn vastanneet. Pienen
vastausprosentin vuoksi, viikko ennen kyselyn umpeutumista vastaajille lahetettiin
muistutusviesti ja toivottiin vastauksia sellaisilta kontakteilta, jotka eivat viela olleet

kyselyyn vastanneet. Kysely haluttiin pitdd anonyymind, jotta vastaajien maara olisi
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mahdollisimman suuri, mutta vastaajalla oli mahdollisuus halutessaan ilmoittaa
organisaationsa nimi. Taman vuoksi kyselyn alkuun lisattiin tietosuojaseloste, vaikka
kysely oli pddosin anonyymi. Tietosuojaselosteella haluttin selvittda, miten
organisaation tietoja tullaan tutkimuksen aikana kasittelemaan ja millaiset oikeudet

vastaajalla on esimerkiksi oman organisaationsa tietojen tarkasteluun tai poistamiseen.

Kyselytutkimukseen osallistuneet organisaatiot tyodllistavat henkilostoa 10-20 000
tyontekijan valilla. Vastausten vaihteluvalin pituus saadaan laskemalla suurimman ja
pienimman havaintoarvon erotus, jonka tuloksena vaihteluvalin pituus on jopa 19 990
(Heikkila, 2014). Vastausten keskiarvo oli 1 923 tyontekijaa ja keskihajonta jopa 4 255.
Tutkimukseen osallistui siis hyvin eri kokoisia organisaatioita. Myds erilaisia toimialoja
oli useampia, vaikkakin suurin osa vastaajista toimi teollisuudessa. Osa vastaajista toimii

kuntasektorilla tai julkishallinnossa, kun taas useampi vastaajista toimii yksityissektorilla.

3.7 Tutkimusaineiston analysointi

Kyselytutkimuksen aineiston analysointi aloitettin lataamalla kyselytutkimuksen
vastaukset Microsoft Formsista Excel-tiedostomuotoon. Aineistoon tutustuminen
aloitettiin silmailemalld ja selaimella koko aineiston tietoja, seka jarjestelemalla ja
luokittelemalla aineistoa. Tamanlainen aineiston selaileminen on hyva tapa tarkistaa
aineiston olevan suurin piirtein sellaista, etta sitd voi tutkimuksessa kayttaa (Vehkalahti,
2014). Taman kyselytutkimuksen aineiston muoto on havaintomatriisi ja se koostuu
havainnoista sekd muuttujista. Havainnot ovat vaakarivilla olevia vastaajien vastauksia
ja muuttujat ovat matriisin pystyriveja (Vehkalahti, 2014). Muuttujat ryhmiteltiin
teemoittain, kuten kyselyn rakennekin oli muotoiltu. Tdma helpotti hahmottamaan
osioiden kokonaisuuksia ja olennaisten havaintojen tunnistamista. Tutkimuksen aineisto
oli sellaisenaan hyvin siistia, eika vastauksista ollut puutteita tai virheita. Vastaajat olivat
vastanneet kaikkiin kysymyksiin ja vastaukset olivat myds asianmukaisia, eika yhtaan
vastaajaa ja hanen vastauksiaan tarvinnut sen vuoksi poistaa aineistosta. Mikali
aineistosta olisi pitdnyt poistaa havaintoja, olisi jo valmiiksi pienen vastaajamdaran

lukumaara pienentynyt entisestaan.

Taman maarallisen tutkimuksen analyysi perustuu paaosin kuvaileviin tilastollisiin
menetelmiin. Microsoft Excel -taulukkolaskentaohjelman avulla laskettiin frekvensseja ja
prosenttijakaumia sekd hyddynnettiin ristiintaulukointiominaisuuksia, joiden avulla
tunnistettiin yhtalaisyyksia ja eroja eri vastaajaryhmien valilla. Edella mainittujen tuloksia
havainnollistettiin  erilaisilla visuaalisilla pylvaskaavioilla, ympyrakaavioilla seka
taulukoilla, jotta lukijan on helpompi hahmottaa niitd ja ymmartda kokonaisuutta ja

tuloksia jo pelkastaan silmailemalla tyoén tuloksia.
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Tutkimuksen tilastollisen testin valinta tehdaan voimakkaiden, tilastollista
todennakdisyysjakaumaa noudattavien parametristen ja oletuksista vapaita, jakaumasta
rippumattomien epdparametristen testien valilla (Nummenmaa, 2019). Taman tyén
pienen tutkimusaineiston analyysissa kaytetdan epaparametrista rippumatonta Fisherin
tarkkaa testia mita voidaan soveltaa 2x2 kontingenssitaulukkoon, mika sisaltaa pienia

frekvensseja (Hess and Hess, 2017).

Aineistosta rajattiin pois vastaajaa koskevia taustatietoja, kuten organisaation nimi,
toimiala, toimipaikkakunta ja vastaajan tehtavanimike, joilla haluttiin varmistaa analyysin
tarkoituksenmukaisuus. Toimipaikkatietoa kysyttiin, jotta voitiin varmistua organisaation
maantieteellisestd sijainnista, silld tutkimus haluttiin rajata Suomessa toimiviin
organisaatioihin. Vastaajan tehtavanimikettda kaytettin varmistamaan vastaajaan
patevyys kyselytutkimuksen vastaajana, silla tietoja haluttiin kerata sellaisilta henkilGilta,
jotka ovat mukana organisaation strategisissa paatoksissa tai osallistuvat organisaation
liketoiminnan kehittdmiseen johtotasolla. Analyysissa pyrittiin keskittymaan sellaisiin
muuttujiin, jotka tuottivat tutkimukseen tavoiteltua informaatiota ja joilla oli merkittava
yhteys tutkimusongelmaan, jotta aineisto oli mahdollisimman hyddyllinen ja

tarkoituksenmukainen tutkimuskysymyksiin vastaamisessa.

3.8 Tutkimuksen arviointikriteerit

Kyselytutkimuksen mittaaminen on hieman monimutkaista ja siina on otettava huomioon
useita eri vaikutustekijoita (Vehkalahti, 2014). Tilastotieteessa mittaaminen on yksikén
ominaisuuden maarittamista, jossa mittauskohteina ovat muuttujat (Heikkila, 2014).
Mittauksessa on maariteltdva joukko, josta valitaan otos. Otos muodostuu
tilausyksikoista, joilta kerataan tietoa mittaamalla muuttujia, joiden perusteella voidaan
tehda havaintoja. Mittaamista arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla, joista
reliabiliteetti kertoo mittaustulosten luotettavuudesta ja validiteetti kertoo kuvaako

mittaus alkuperaista oikeaa kasitettda (Nummenmaa, 2019).

Reliabiliteetti tarkastelee tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Tutkimus
edellyttdd mahdollisimman vahan mittausvirheitd ja siihen vaikuttavat sekad mittaustapa
ettd tiedonkeruu (Vehkalahti, 2014). Kvantitatiivisissa tutkimuksissa reliabiliteetilla
tarkoitetaan myds mittauksen toistettavuutta ja samaan tulokseen paatymista muilla
mittauskerroilla (Tietoarkisto, n.d.). Tassa tydssa reliabiliteettia tukee yhdenmukainen ja
samanlainen kaikille vastaajille esitettdva kyselylomakepohja, jossa on yhtenaiset
vastausasteikot. Johdonmukaisuutta tukee myds taman kyselyn avulla keratty

vastausaineisto, jota pystyy systemaattisesti analysoimaan.
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Validiteetti kertoo, onko kyselyssa onnistuttu mittaamaan sitd kasitetta, mita alun perin
oli tarkoituskin (Vehkalahti, 2014). Tarkoituksena on pyrkia mittaamaan taysin
alkuperaisesti suunniteltua kasitetta, mutta aina se ei kuitenkaan onnistu (Nummenmaa,
2019). Mikali oikeaa asiaa ei onnistuta mittaamaan, ei tutkimuksen reliabiliteetilla ole
merkitystd (Vehkalahti, 2014). Tassa tutkimuksessa validiteettia tukee kyselomakkeen
kysymysten muotoilu teoreettisen viitekehyksen perusteella, joka kasittelee tutkimuksen

keskeisia teemoja.
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4. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa tarkastellaan ty6ssa tehdyn kyselytutkimuksen tuloksia ja esitetdan
vastaukset visuaalisesti helpommin hahmotettavien kuvien avulla. Tulosten tarkastelu
on jaettu viiteen eri aiheeseen ja niiden tulokset selitetdan tarkemmin omien otsikoidensa

alla.

Ensimmaisessa alaluvussa 4.1 esitetddn henkilostostrategian ja tekoalyn kayton
l[&htdtilanne organisaatioissa. Tarkastellaan, kuinka monessa organisaatiossa on
kaytdssa henkildstostrategia ja kuinka moni organisaatio kayttda tekoalya
henkildstohallinnossa ja strategisen paatdksen tukena. Alaluvussa 4.2 tarkastellaan
tekoalyn vaikutuksia henkilostostrategian sisaltéon ja sen tuottaman tiedon ja analyysien
nakymiseen strategisissa paatoksissa. Seuraavassa alaluvussa 4.3 kaydaan lapi
organisaatioiden kokemia hyotyja tekoalyn kayttdonoton myo6ta henkilostohallinnossa ja
miten tekoadlyn kayttéonotto on vaikuttanut henkildstohallinnon rooliin. Alaluku 4.4
perehtyy tekoalyn kayton eettisiin kysymyksiin ja luotettavuuteen ja alaluvussa 4.5
tarkastellaan tekoalyn tulevaisuuden vaikutuksia henkildstdhallinnossa ja strategisessa
paatoksenteossa. Viimeisessa alaluvussa 4.6 tarkastellaan tekoalyn kayton valista

yhteytté henkilostohallinnon toiminnoissa ja henkilostostrategiassa.

Kyselyssa henkilostohallinnosta kaytetdan lyhennettd HR, joka tulee englannin kielen
sanoista Human Resources. Kyselyssa kaytetdan myds termia yritys, mutta oikea termi
on organisaatio, sillda kyselyyn vastanneiden joukossa on seka yrityksia etta

organisaatioita, mika pitaa sisallaan myos julkishallinnon toimijoita.

4.1 Henkilostostrategian lahtotilanne ja tekoalyn kaytto

Kyselyn alussa olennaisena osana halutaan selvittda kaksi tarkeda asiaa: onko
organisaatiolla kdytdéssd henkildstdstrategia ja kaytetddnkd organisaatiossa tekoalya.
Kyselyn 28 vastaajasta 11 vastasi organisaatiossa olevan erillinen henkilostostrategia.
Muilla vastaajilla ei ole henkilostostrategiaa, mutta joko henkildstdasiat sisaltyvat
liiketoimintastrategiaan (n=12) tai henkiléstdasioita johdetaan muilla tavoin
tavoitteellisesti (n=5). Kuva 8 havainnollistaa vastausten jakautumista vastaajien

kesken.
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Onko yrityksellanne erillinen,
kirjallinen henkilostostrategia?

Ei strategiaa, mutta
henkilastaasioita
johdetaan tavoitteellisesti
17.9%

Erillinen
henkildsto-
strategia
39.3%

Henkildstdasiat
sisaltyvat lilketoiminta-
strategiaan
42.9%

Kuva 8 Henkilbstostrategian kaytto yrityksisséd (n=28).

Suurin osa vastaajista, jopa 22 vastaajaa ilmoitti organisaatiossa kaytettavan tekoalya
henkildstohallinnossa ja viisi vastaajaa ilmoitti, ettad eivat kaytd lainkaan tekoalya
ainakaan taman aihealueen toimintoihin. Yksi vastaajista ilmoitti, ettda tekoalyn
kayttdonotto organisaation henkilostohallinnossa on suunnitteilla, mutta ei viela kaytossa
(Kuva 9).

Kaytetddnko yrityksessanne
tekodlya HR-toiminnoissa?

Muu
3.6%

Kuva 9 Tekoélyn ké&ytbn yleisyys HR-toiminnoissa.
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Useimmat kyselyyn vastanneet organisaatiot hyodyntavat tekodlyd rekrytoinneissa
(n=13). Seuraavaksi eniten sitd hyddynnetdan tyontekijakokemuksen analysoinnissa
(n=10) ja osaamisen kehittamisessa (n=9). Vain yksi organisaatio ilmoitti hydédyntavansa
tekodlyd myods suorituskyvyn arvioinnissa. Naiden lisdksi vastaajat ilmoittivat
hyoédyntavansa tekoalya muihin tehtaviin, kuten paivittaisen tekemisen ja HR:n sisaisten
tehtavien apuna, dokumenttien laatimisessa, tiedonhaussa seka erilaisten robottien

muodossa. Kuva 10 havainnollistaa tekoalyn kaytt6a eri HR-alueissa.

Mihin HR-alueisiin tekoalya kaytetaan?

14

12

10

co

=2}

~

3]

Kuva 10 HR-alueet, joihin tekoélyé hybdynneté&én vastaajayrityksissé (n=23).

Strategisen suunnittelun yhteydessa tekoalya kaytetdan selkeasti vdhemman, mutta
useamman organisaation mukaan sen toteuttaminen on kuitenkin suunnitteilla.
Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa 11 on havainnollistettu tekodlyn kayton yleisyytta
HR-toiminnoissa seka strategisessa suunnittelussa. Vastaajaorganisaatioista 78,6 %
kayttda tekoalya HR-toiminnoissaan, mutta vain 39,3 % hyddyntaa tekoalya

strategisessa paatdksessa.
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Kaytetaankd organisaatiossanne
tekoalya henkilostoasioiden
strategisessa suunnittelussa,

paatoksenteossa tai sen tukena?

En osaa sanoa
3.6%

Suunnitteilla
21.4%

Kylla
39.3%

Ei
35.7%

Kuva 11 Tekoélyn kédyton yleisyys henkilbstostrategiassa.

Tutkimuksen perusteella voidaan havaita tekoalyn kayton yleisyys operatiivisissa ja
paivittaisissa tyotehtavissa henkilostohallinnossa. Tama ei kuitenkaan korreloi suoraan
tekodlyn kayttoa talld hetkelld organisaation strategisessa suunnittelussa,
paatoksenteossa tai paatdksenteon tukena. Kuitenkin vastaajista jopa kuudella

organisaatiolla on suunnitteilla ottaa tekoaly kayttéoén myds strategiatyon tueksi.

4.2 Tekoaly strategisen suunnittelun tukena

Organisaatioissa on kaytdssa erilaisia tapoja hyddyntaa tekoalyn tuottamaa tietoa
strategisessa paatoksenteossa. Vastaajaorganisaatioiden yleisimmin kaytetyt keinot
ovat tyotyytyvaisyysdataa kasitteleva tekodly, mikd osaa tunnistaa kehityskohteita
(n=12) seka eri lahteista tulevan datan yhdistamisen kokonaiskuvan saamiseksi (n=11).
Suosittuja tapoja olivat myos henkiléstddatan analysointi ja trendien tunnistaminen (n=8)
seka datan visualisointi strategisen suunnittelun tueksi (n=3). Joissakin organisaatioissa
tekoaly laatii osaamiskartoituksia ja ennustaa osaamistarpeita (n=1) sekd ennustaa
henkiloriskeja (n=1). Yksi vastaaja ei osannut sanoa, milla tavoin tekoaly tuottaa tai
jalostaa tietoa ja kahdeksan vastaajaa ilmoitti, ettei organisaatioissa hyddynnetd

tekoalya strategisen tiedon jalostamiseen (Kuva 12).
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Miten tekoadly tuottaa tai jalostaa
tietoa, jota hyddynnetaan
strategisessa paatoksenteossa?

Kasittelee tydtyytyvaisyysdataa ja tunnistaa kehityskohteita

()

Yhdistaa eri lahteista tulevaa dataa kokonaiskuvan
Analysoi henkiléstodataa ja tunnistaa trendeja

Ei hyddynneta tekoalya strategisen tiedon jalostamiseen
Visualisoi dataa padtdksenteon helpottamiseksi

Tuottaa skenaarioita strategisen suunnittelun tueksi
Laatii osaamiskartoituksia ja ennustaa osaamistarpeita

Ennustaa henkilostariskeja
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En osaa sanoa
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Kuva 12 Tapoja, joilla tekoély tuottaa tai jalostaa tietoa strategisen paatéksenteon
tueksi.

Suurin osa kyselyyn vastanneista (n=14) mainitsi, etta tekoalyn kaytté ei ole muuttanut
henkildstostrategian sisaltda tai painopisteitd tdhan mennessa milldan tavoin ja kolme
vastaajaa eivat osanneet sanoa, onko se muuttanut tilannetta. Yksitoista organisaatiota
mainitsivat tekoalyn tuoneen muutoksia seuraaviin asioihin: painotuksen lisdaminen
osaamisen kehittdmiseen (n=6), dataperusteisen paatdksenteon lisdantyminen
strategisella tasolla (n=6), tydntekijakokemuksen parantuminen (n=2), ennakoivan
analytiikan ja riskienhallinnan painottaminen (n=2) sekd monimuotoisuuden ja inkluusion
korostaminen (Kuva 13).
Miten tekodlyn kaytté on muuttanut

henkilostostrategian sisaltoa tai
painopisteitd?

Ei ole muuttanut henkilostostrategian painopisteita

Lisannyt painotusta osaamisen kehittamiseen

Lisannyt dataperusteista paatoksentekoa strategisella tasolla
En osaa sanoa

Parantanut tyontekijakokemusta

Painottanut ennakoivaa analytiikkaa ja riskienhallintaa

Kerostanut menimuotoisuutta ja inkluusiota

..
w

Tehostanut henkildstéresursointia ja suunnittelua
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Kuva 13 Tekoélyn tuomat muutokset henkilostéstrategian siséltéon ja
painopisteisiin.
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Tekoalyn tuottamat analyysit ja ennusteet eivat mydskaan nay kaytanndssa
monessakaan vastaajaorganisaation strategisissa paatdksissa. Jopa kahdentoista
vastaajan mukaan ndma eivat nay lainkaan strategisissa paatoksissa ja nelja vastaajaa
ei osannut sanoa, miten ne vaikuttavat tilanteeseen tai vaikuttavatko mitenkaan.
Kahdentoista vastaajaorganisaation strategisiin paatoksiin tekoalyn tuottamat analyysit
nakyvat kaytanndssa osaamisen kehittamisen strategioissa (n=5), tydhyvinvoinnin ja
sitoutumisen toimenpiteissa (n=5), henkiléstosuunnittelun paatdksissa (n=4) seka
riskienhallinnassa ja compliancessa (n=4). Kukaan vastaajaorganisaatioista ei
maininnut, ettd tekoadlyn tuomat vaikutukset nakyisivat kaytdnndssa palkitsemis- ja

kompensaatiomalleissa tai monimuotoisuus- ja inkluusiostrategioissa (Kuva 14).

Miten tekoadlyn tuottamat analyysit
tai ennusteet nakyvat strategisissa
paatoksissa kaytanndssa?

Ei nay strategisissa paatoksissa

Osaamisen kehittaminen strategioissa

Tybdhyvinvoinnin ja sitoutumisen toimenpiteissa

Henkilgstosuunnittelun paatdksissa

Riskienhallinnassa ja compliancessa

En osaa sanoa

Palkitsemis- ja kompensaatiomalleissa

Monimuotoisuus- ja inkluusiostrategioissa

=]
)
IS
[=)]
oo
=
o
-
)

Kuva 14 Tekoélyn tuottamien analyysien tai ennusteiden nékyminen yrityksen
strategisissa pééatoksissa kdytdnnossa.

Tekoalyn tuottamat analyysit ja ennusteet nakyvat 43 %:lla vastaajaorganisaatioista
heidan strategisissa paatoksissaan kaytdnndssa, mutta vaikutukset eivat ndy kovin
monella aihealueella yhden organisaation sisalla. Seitsemalla vastaajalla nama nakyivat
ainoastaan yhdella aihealueella. Eniten tekoalyn tuomat vaikutukset nakyvat ainoastaan
yhdelld organisaatiolla, jossa vaikutuksia on jopa neljddn Kkyselyssa mainittuun

aihealueeseen.

Useammassa organisaatiossa on keinoja, miten tekoaly tuottaa tai jalostaa tietoa, mita
hyédynnetdan strategisessa paatdksenteossa, mutta tekoalyn tuottamat analyysit ja
ennusteet eivat kuitenkaan nay strategiassa kaytannossa. 28 vastaajasta 18 ilmoitti

erilaisista kaytdssa olevista keinoista, miten tekoaly tuottaa tai jalostaa tietoa, mutta
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naista lopulta vain 11 organisaatiossa todellisuudessa tekoalyn tuottamat analyysit ja

ennusteet ndkyvat strategiassa kaytdnnossa.

4.3 Tekoadlyn vaikutukset henkilostohallinnon rooliin ja
koettuihin hyotyihin
Tekoadlyn hyddyntaminen henkildstdasioiden johtamisessa on tuonut positiivisia
vaikutuksia seka henkilostdjohtamisen etta liikketoiminnan nakoékulmasta. Suurimmaksi
hyodyksi vastaajien mielesta on koettu tehokkuuden parantuminen HR-prosesseissa
(n=15). Myos paatdksenteko on parantunut tekoalyn tuottaman datan avulla (n=11) seka
se on ollut hyvana tukena strategisessa suunnittelussa (n=10). Naiden lisaksi
organisaatiot ovat saaneet tekoadlyn kaytdbn myotd kustannussaastdja (n=5),
tydntekijakokemuksen parantumista (n=4) seka ennakoivaa analytiikkaa (n=3) ja
riskienhallinnan parantumista (n=1). Osa organisaatioista ei ole tdhan mennessa

kokenut viela merkittavia hyotyja tekoalyn kaytosta (n=6) (Kuva 15).

Mita konkreettisia hyotyja tekoalyn
hyédyntamisesta henkiléstéasioiden
johtamisessa on ollut seka HR:n etta

liiketoiminnan nakdkulmasta?

Tehokkuuden parantuminen HR-prosesseissa

Parempi paatoksenteko datan avulla

—

Strategisen suunnittelun tuki

Ei merkittavia hyotyja tahan mennessa
Kustannussdastot
Tyontekijakokemuksen parantuminen
En osaa sanoa

Ennakoiva analytiikka
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Kuva 15 Yritysten kokemat konkreettiset hyodyt tekodlyn kdytosta
henkilbstéasioiden johtamisessa.

Tekoadlyn tuomien hyotyjen lisaksi, myds henkildstohallinnon rooli strategisena
kumppanina on joissakin vastaajaorganisaatioissa muuttunut. Tallaisia muutoksia
organisaatiot mainitsivat olevan muun muassa HR:n muuttuminen enemman
dataohjautuvaksi (n=4) sekd HR:n toimiminen nykyddn enemman konsultoivassa
roolissa liikketoiminnalle (n=4). HR:n vaikutus strategiseen paatdksentekoon on myods

kasvanut (n=3) ja sen rooli on muuttunut aiempaa ennakoivammaksi (n=2). Suurin osa
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vastaajista (n=19) ei kuitenkaan ole havainnut merkittavia muutoksia HR:n roolissa
tekoalyn kayttdonoton myota ja nelja vastaajaa eivat osanneet sanoa, miten tekoalya on
muuttanut tai onko se muuttanut lainkaan HR:n roolia strategisena kumppanina (Kuva
16).

Miten tekodly on vaikuttanut HR:n
rooliin strategisena kumppanina
yrityksessa?

HR:n rooli ei ole merkittavasti muuttunut

HR:sté on tullut enemman dataohjautuva

HR toimii enemman konsultoivassa roolissa liikketoiminnalle

En osaa sanoa

HR:n vaikutus strategiseen paatoksentekoon on kasvanut

HR:n rooli on muuttunut ennakoivammaksi 2

.
E F E

[=]
(5]

10 15 20

Kuva 16 Tekoélyn tuomat vaikutukset HR:n rooliin strategisena kumppanina.

Tulokset osoittavat, ettd vaikka tekoalyn kayttdé henkildstéhallinnon toiminnoissa ja
strategiassa on lisdantynyt, ei se silti ainakaan viela ole merkittavasti vaikuttanut
henkildstdhallinnon rooliin strategisena kumppanina useimmissa organisaatioissa.
Henkildstbasiantuntijan rooliin on huomattu olevan vaikutuksia vain 25 %:ssa

vastaajaorganisaatioista.

Tekoalyn tuomat vaikutukset huomataan etenkin henkildstohallinnon paivittaisissa
toiminnoissa, mutta ne eivat valttdmatta suoraan vaikuta HR:n rooliin strategisena
kumppanina. Vaikka tekoaly tuo apuja henkildstohallinnon tyotehtaviin ja selkeasti
tehostaa prosesseja, ei niitd kuitenkaan paastd samassa suhteessa hyddyntdmaan

strategiatydssa.

4.4 Tekoalyn kayton eettisyys ja luotettavuus

Monesti tekoalysta puhuttaessa kuulee keskusteluissa nousevan esiin sanat eettisyys ja
luotettavuus. Kyselyyn vastanneista suurinta osaa nama aiheet eivat vastausten
perusteella merkittavaksi huoleta. Kaksi vastaajista mainitsi, etteivat nama aiheet

huoleta heita lainkaan. Suurin osa vastaajista (n=15) ilmaisi vahaista huolestumista ja
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yhdeksan vastaajaa ilmoitti kohtalaisesta huolestumisesta asian suhteen. Kaksi
vastaajaa vastasi asian huolettavan paljon (Kuva 17). Kyselyssa voidaan havaita yhteys
siihen, miten tekodlyn kayttd epailyttda ja miten sitd talla hetkelld kaytetaan. Kukaan
niista vastaajista, jotka ovat ilmoittaneet kayttavansa tekoalya, eivat ole kovin huolissaan

tekoalyn eettisistd kysymyksista ja/tai luottamuspulasta.

Epadilyttaakd tekoalyn kayttd HR:ssa eettisten kysymysten ja/tai
luottamuspulan vuoksi?

20
15 15
10
5
0

Ei lainkaan Vahaisesti Kohtalaisesti Paljon Erittain paljon

Kuva 17 Eettisten kysymysten ja luottamuspulan aiheuttama huoli tekoélyé kohtaan.

Organisaatiot ilmoittivat kuitenkin keinoja, minka avulla he varmistavat tekoalyn
eettisyyden ja lapinakyvyyden heidan henkiléstohallinnon toiminnoissaan. Eniten
kaytetyimmaksi keinoksi vastattiin tietosuojan ja GDPR:n noudattaminen (n=22). Taman
lisdksi suosituimpia keinoja olivat eettisten periaatteiden noudattaminen (n=20) seka
ainoastaan luotettavien tekoalyratkaisujen kayttaminen (n=19). Yksitoista vastaajaa
ilmoitti heidan organisaatiossaan kaytettdvan ainoastaan sellaista tekoalytydkalua,
minka toimintaperiaatteet ovat lapindkyvia ja organisaation tiedossa ja joissakin
organisaatioissa taas tekoalyn kayttda valvotaan esimerkiksi IT-osaston toimesta (n=10)
(Kuva 18).
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Miten organisaationne varmistaa tekoalyn
kdyton eettisyyden ja ldpindkyvyyden HR:ss&?

Tietosuojan ja GDPR:n noudattaminen
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Kuva 18 Tekoélyn kédytén eettisyyden ja lapindkyvyyden varmistamisen keinoja
organisaatioissa.

Tulosten perusteella vastaajat suhtautuvat tekoadlyn eettisiin  kysymyksiin ja
luotettavuuteen melko rauhallisesti. Suurin osa vastaaijista ilmoitti tekoalyn epailyttavan
vahaisesti tai kohtalaisesti, mikd kuitenkin osoittaa, ettd sen kayttdéon liittyy edelleen
epavarmuutta. Tama ei kuitenkaan esta tekoalyn kayttéa organisaatiossa kokonaan ja
vastaajat ilmoittivatkin useista eri keinoista, joilla varmistetaan tekoalyn kayton eettisyys
ja lapinakyvyys henkildstohallinnossa. 25 vastaajaa ilmoitti yhteensa 105 keinoa, mika
tarkoittaa, ettd useammassa organisaatiossa on enemman kuin yksi tapa tekoalyn

eettisen ja lapindkyvyyden varmistamiseksi.

Organisaatioilla on myds kaytdssaan erilaisia keinoja, joilla voidaan varmistaa tekoalyn
tuottaman tiedon olevan luotettavaa ja ymmarrettdvaa sitd kayttavalle
henkiléstdhallinnon ammattilaiselle tai organisaation johtotason avainhenkiléille. Eniten
kaytetyt tavat ovat kayttaa laadukasta ja ajantasaista dataa (n=18), henkiléstéhallinnon
ja johdon ammattilaisten koulutus tekodlyn ymmartadmisessa (n=11) sekad tekoalyn
tuottamien analyysien manuaalinen tarkistaminen (n=11). Kahdessa organisaatiossa
kaytetdan myds visualisointia ja raportteja yhtena keinona. Nelja organisaatiota mainitsi,
ettei heilld ole erityisia kaytantoja luotettavuuden varmistamiseksi ja yksi ei osannut
sanoa, minkalaisia keinoja organisaatiossa on kaytdssa luotettavuuden varmistamiseksi
(Kuva 19). Naiden edellda mainittujen keinojen lisdksi yksi organisaatioista kertoi
varmistavansa luotettavuuden sill3, ettd tekoalya kaytetdan ainoastaan ajattelun tukena,

eika mitédan tekoalyn tuottamaa tietoa kayteta sellaisenaan.
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Miten varmistatte, ettd tekoalyn tuottama tieto
on luotettavaa ja ymmarrettavaa HR-
ammattilaisille ja johdolle?

Kaytetaan laadukasta ja ajantasaista dataa

Tekodlyn tuottamat analyysit tarkistetaan manuaalisesti

HR:n ja johdon kouluttaminen tiedon ymmartamiseen

Ei erityisia kaytantdja

Selkeéat visualisoinnit ja raportit

Lapinakyvat algoritmit ja selityksen tekodlyn paatoksille

En osaa sanoa

20

Kuva 19 Tekoélyn tuottaman tiedon luotettavuuden ja ymmaérrettévyyden
varmistaminen.

Yleisin keino tekodlyn syrjimattdoman ja tasa-arvoisen kayton varmistamiseksi vastaajat
ilmoittivat laadukkaan ja monipuolisen datan kaytdén (n=12). Seuraavaksi suosituin keino
on anonyymin datan kayttdminen (n=9), mitd kaytetddn monesti esimerkiksi, kun
tekoalya kaytetdan rekrytoinneissa. Muita keinoja ovat tekoalyn kayttajien koulutus
(n=5), lapindkyvan ja selitettdvan tekoalyn kaytté (n=3) seka erilaisten tyokalujen kayttd
vinoumien havaitsemiseksi (n=1). Viidella vastaajaorganisaatioista ei ole mitdan keinoja
syrjivan ja epatasa-arvoisen kaytdn varmistamiseksi ja viisi vastaajista ei osannut sanoa,

mita tapoja heidan organisaatiossaan on kaytéssa (Kuva 20).
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Miten varmistatte, etta tekoalyn kaytto ei ole
syrjivaa tai epatasa-arvoista?

Kaytetdan laadukasta ja monipuolista dataa

Kaytetddn anonyymia dataa

Tekodlyn kayttdjien kouluttaminen

Ei erityisid kaytantoja

En osaa sanoa

Lapindkyvan ja selittdvan tekoalyn kaytto

Kéytetaan tybtkaluja havaitsermaan vinoumia
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Kuva 20 Syrjiméattémaén ja tasa-arvoisen tekodlyn kdytén keinot.

Ylld olevassa kuvassakin esitettyjen keinojen lisdksi yksi organisaatioista mainitsi
kayttdvansa ainoastaan organisaation omaa dataa, jolloin epatasa-arvoisuutta ja
syrjimista ei paasisi syntymaan. Yksi organisaatioista mainitsi kayttavansa tekoalya
ainoastaan sellaisissa toiminnoissa ja aiheissa, missa syrjintda tai epatasa-arvoa ei

paase ilmenemaan.

Vastausten perusteella yleisimpia keinoja vaikuttaa tekoalyn kayton luotettavuuteen,
syriimattdmyyteen ja epatasa-arvoisuuteen on organisaation oma toiminta tekoalya
kaytettdessa. Ei suoraan luoteta siihen, etta tekoalyn kayttd on luotettavaa tai etta olisi
erillisia tydkaluja sen varmistamiseksi, vaan harkitaan itse, mita tietoa tekoalylle

syoOtetaan ja miten sen tuottamia tuloksia tulkitaan.

4.5 Tekoalyn tulevaisuuden rooli henkilostostrategiassa

Yhtend osana tutkimuksessa haluttiin myos tarkemmin selvittda, miten henkildostéalan
ammattilaiset nakevat tekoadlyn vaikutukset tulevaisuuteen talld hetkelld. Tulokset
osoittavat, ettd tekodly nahdaan Iahivuosina todenndkdisena kehityssuuntana
henkildstdhallinnossa. Suurin osa vastaajista (n=22) uskoo tekoalyn vaikuttavan
henkilostdstrategiaan seuraavien viiden vuoden aikana. Vain kaksi vastaajaa uskoo, etta
tekoalylla ei ole tassa ajassa vaikutusta henkilostdstrategiaan. Nelja vastaajaa ei
osannut sanoa tuleeko silla olemaan vaikutusta vai ei (Kuva 21). Tekoalyn tuomat

vaikutukset ndhdaan vastaajien keskuudessa lahes vaistamattémana.
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Uskotko, etta tekoaly tulee
vaikuttamaan henkildstdstrategiaan
seuraavien 5 vuoden aikana?

En osaa sanoa
14.3%

Ei
7.1%

Kylla
78.6%

Kuva 21 Vastaajien arvio tekodlyn vaikutuksista henkilostéstrategiaan
tulevaisuudessa (n=28).

Tutkimuksessa myOs havaittiin, ettd ndma kaksi vastaajaa, jotka eivat usko tekoalyn
vaikuttavan henkildstostrategiaan seuraavan viiden vuoden aikana, eivat mydskaan talla
hetkella kayta eivatkd suunnittele tulevaisuudessakaan kayttavansa tekoalya
henkiléstdhallinnon toiminnoissa tai milldan tavoin strategisen paatoksen tukena. Samat
kaksi vastaajaa my0Os ilmoittivat, ettd tekoalyn kayttd henkildstohallinnossa epailyttaa

heitad paljon eettisten kysymysten ja/tai luottamuspulan vuoksi.

Kyselyn vastaajat uskovat tekodlyn tuovan lisdarvoa HR-strategian osa-alueisiin
tulevaisuudessa. Vastaaijilla oli mahdollisuus valita kysymykseen useampi eri osa-alue
ja tulokset on esitetty kuvassa 22. Vastaajat uskovat tekoalyn tuovan suurinta lisdarvoa
etenkin osaamisen kehittdmiseen ja koulutukseen (n=21), jonka jalkeen merkittdvimpina
nousevat esiin rekrytointi ja osaajien hankinta (n=17). Naiden jalkeen esiin nousevat
analytiikkapainotteiset osa-alueet, kuten henkildstdsuunnittelu ja resursointi,
riskienhallinta ja compliance seka tyodntekijakokemuksen parantaminen. My0s
tyontekijakokemuksen parantaminen nahdaan tarkeaksi, mutta ei aivan karjen tasoisiksi
(n=14). Vahiten vastauksia sai suorituskyvyn johtaminen (n=11), palkitsemis- ja

kompensaatiostrategiat (n=8) sekd monimuotoisuus ja inkluusio (n=4).
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Missa HR-strategian osa-alueissa tekoaly voisi
mielestdnne tuottaa suurinta lisdarvoa
tulevaisuudessa?

Osaamisen kehittaminen ja koulutus
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Kuva 22 Vastaajien arviot tekodlyn tuottamasta lisddarvosta tulevaisuudessa.

Tassa kysymyksessa ja siihen saaduissa vastauksissa heijastuvat organisaatioiden
tarpeet 16ytaa tyontekijoikseen osaavia ja hyvia tekijoita, seka halu pitda hyvat tyontekijat
tydsuhteessa ja sitouttaa heidat organisaatioon eri keinoin, esimerkiksi osaamisen

kehittdmisen ja koulutuksen avulla.

4.6 Tekodlyn kayttd henkilostohallinnon toiminnoissa ja
henkilostostrategiassa

Yksi tutkimuksen lahtokohdista oli selvittda, kaytetdaankd organisaatioissa tekoalya
henkildstohallinnon tehtdvissd sekd organisaation strategisessa paatdksenteossa
jollakin tavalla. Usein yhden muuttujan tarkastelussa saatetaan huomata, etta
tilanteessa olisi hyvd huomioida myds toinen muuttuja, jotta voidaan tarkastella
muuttujien valisia yhteyksia (Vehkalahti, 2014). Nama muuttujien valiset yhteydet
vaikuttavat olennaisesti siihen, etta taman tyon tuloksia tarkastellaan ristiintaulukoinnin
avulla, silld vastaajan aiempi vastaus voi vaikuttaa olennaisesti johonkin toiseen

vastaukseen (Taulukko 2).
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Taulukko 2 Tekodlyn hyddyntdminen HR-toiminnoissa ja strategisessa
paétéksenteossa.

: = . . Al strategiassa:
Al strategiassa: Kylla Al strategiassa: Ei ,g ;
Suunnitteilla

6 6

HR Al: Kylla 10

HR Al Ei 1 5 0

Pienen otoskoon vuoksi (n=28) ristiintaulukoinnin tilastollinen merkitsevyys tarkastetaan
Khiin nelidtestin sijaan Fisherin tarkalla testilla. Testin valintaan vaikuttivat myos
frekvenssit, silld kaikkien frekvenssien tulisi olla suurempia kuin viisi, jotta testimuuttuja
noudattaisi khiin nelidtestin jakaumaa paremmin (Nummenmaa, 2019). Testin tekemista
varten ristiintaulukointia supistetaan 2x2 -taulukoksi niin, ettd yhdistetdan vastaukset "Al

strategiassa: Ei” ja "Al strategiassa: Suunnitteilla” yhdeksi luokaksi (Taulukko 3).

Taulukko 3 Taulukon supistaminen 2x2 -taulukoksi Fisherin tarkan testin tekemistéa
varten.

- e e

HR Al: Kylla

HR Al: Ei

Fisherin tarkan testin tulokseksi eli p-arvoksi saatiin 0,3547. Kun oletetaan

nollahypoteesin pitdvan paikkansa ja tulos on yhtd suuri tai suurempi kuin 0,05 ei
muuttujien valista yhteytta voida pitaa tilastollisesti merkitsevana (Nummenmaa, 2019).
Ei siis voida todeta olevan riittdvaa nayttda siitd, ettd henkildostohallinnossa ja sen
toiminnoissa tekoalya kayttavat organisaatiot kayttaisivat tekoalyd myds strategisessa
paatoksenteossa. Tulos on mielenkiintoinen resurssiperusteisesta nakokulmasta
katsottuna, minkd mukaan organisaatio pystyy kasvattamaan kilpailuetuaan olemassa
olevilla resursseilla. Tekoalyn kayttdé itsessdadn ei taytd VRIN-kriteereita, vaan

kilpailuetua syntyisi siitd, miten se liitettaisiin organisaation strategisiin valintoihin ja
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pitkan aikavalin tavoitteisiin. Tuloksen perusteella organisaatiot kayttavat tekoalya
enemman operatiivisena resurssina eivatka strategisena kilpailuetuna. Jo organisaation
kaytossa olevia tekoalytyOkaluja voisi hyddyntaa laajemmin henkildstostrategiatyossa
esimerkiksi analytiikkaosaamisen avulla, jolloin saavutettaisiin sellainen kyvykkyys, mika

toimisi organisaatiolle kilpailuetuna.

Vertailtaessa tarkemmin tekoalyn kayton tapoja eri organisaatioissa, havaittiin yhteyksia

neljan kysymyksen valilla. Tarkasteltiin seuraavia kysymyksia:
8. Kéytetddnké yrityksessénne tekoélyd HR-toiminnoissa?

10. Kéytetddnk6é organisaatioissanne tekodlyé henkilostbasioiden strategisessa

suunnittelussa, paéatéksenteossa tai sen tukena?

21. Epaéilyttadkéd tekodlyn kéyttdé HR:ssé eettisten kysymysten ja/tai luottamuspulan

vUOoKksi?

22. Uskotko, etts tekodly tulee vaikuttamaan henkilbstéstrategiaan seuraavien 5 vuoden

aikana?

Vastaajissa oli havaittavissa erilaisia tekoalyn kayttajia, jotka voisi karkeasti luokitella
varovaisiin, uteliaisiin ja rohkeisiin tekoalyn kayttdjiin. Kayttajatyypit ja niiden

ominaisuudet esitetaan alla olevassa taulukossa 4.

Taulukko 4 Erilaiset tekoédlyn kayttajatyypit.

* Kayttavat tekoalya

« Eivat kayta tekoalya tai » Kayttavat tekoalya jonkin monipualisesti
kayttavat hyvin vahan verran * Pitavat tekoalya paaosin
« Epailevat tekoalyn » Hieman epdilevaisia tekoalyn melko luotettavana
luotettavuutta luotettavuudesta » Uskovat tekoalylla olevan
* Eivat usko vaikuttavan * Uskovat tekoalyn roolin merkittavia vaikutuksia
tulevaisuudessa olevan tarkea tulevaisuudessa tulevaisuudessa
henkilostohallinnossa henkilgstéhallinnossa henkilostéhallinnossa ja

henkilostostrategiassa

Varovaiset kayttajat hieman epailevat tekoalyn luotettavuutta eivatka taysin usko sen
tuomiin tulevaisuuden vaikutuksiin henkildstéhallinnossa, etenkaan
henkildstostrategiassa. He eivat mydskaan kayta talla hetkelld tekoalya tai kayttavat sita
hyvin vahan vain tietyissa toiminnoissa ja usein operatiivisen tyon tukena. Uteliaat
kayttajat ovat kiinnostuneita tekoalyn mahdollisuuksista ja kayttavat sita jo jonkin verran
eri toiminnoissa. Heilla ei ole viela kovin hyvaa luottoa ja varmuutta tekoalyyn sen
eettisten kysymysten ja/tai luottamuspulan vuoksi, mutta uskovat kuitenkin tekoalyn

roolin olevan kohtalaisen tarkea tulevaisuuden henkilostostrategiassa. Rohkeat tekoalyn
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kayttajat ovat selkeadsti uskaliaampia tekoalyn kayttdjia ja kayttavat sitd jo monissa eri
toiminnoissa. He uskovat tekodlylld olevan vaikutuksia henkildstdstrategian
tulevaisuuteen, merkittavia ja erittdin merkittavia vaikutuksia henkilostostrategiseen
paatoksentekoon seka pitavat tekoalyn roolia henkildstdstrategiassa erittain tarkeana ja

tarkeana.



50

5. YHTEENVETO

Taman diplomitydn tavoitteena on ollut selvittdd miten tekodlyn kayttdé organisaatioissa
vaikuttaa niiden henkildstostrategiaan. Tutkimus toteutettiin  kvantitatiivisena
kyselytutkimuksena. Yhteenveto keraa yhteen teoreettisen ja empiirisen tarkastelun ja

tarkastelee tutkimuksen tuloksia teoriaan peilaten.

Tassa tydn viimeisessa luvussa kaydaan 18pi tyon keskeisimmat tulokset ja tarkastellaan
niitd suhteessa tyén alussa maariteltyihin tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Lopussa

arvioidaan myés tydn luotettavuutta ja pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

5.1 Paatulokset

Taman tutkimuksen tulosten analyysin perusteella voidaan vetaa johtopaatds, etta talla
hetkelld  tekoalyn ei ndhda vaikuttavan  merkittdvasti  organisaatioiden
henkilostostrategiaan. Organisaatioissa kaytetaan tekoalya, mutta vaikutukset eivat ole
viela niin laajoja ja vakiintuneita ettd ne muuttaisivat esimerkiksi henkildstéstrategian
painopisteita tai ettd tekodlyn tuottamat analyysit ja ennusteet ndkyisivat strategisissa
paatdksissa kaytannossa. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa kuitenkin on se, miten
organisaatiot ovat ilmoittaneet tekodlyn tuottavan tietoa, jota hyddynnetdan
strategisessa paatoksenteossa ilman, etta se kuitenkaan vaikuttaa strategisiin paatoksiin
kaytanndssa. Organisaatioilla on siis selkeasti olemassa keinoja, miten hyddyntaa ja
kayttaa tekoalyn tuottamaa dataa strategisessa paatoksenteossa, mutta vain harvassa
organisaatiossa nama paasevat kaytantoon asti ja niista oikeasti on konkreettista hyotya.
Toki kyselyn perusteella ei selvid, mitd ovat ne kaytdssa olevat tekoalytydkalut ja mitka

ovat niiden rajallisuudet vaikuttaa strategiatyéhon.

Tekoalyn nahdaan tuovan useampia konkreettisia hyotyja henkildstohallinnon
ammattilaisten tehtaviin ja etenkin tehokkuuden parantuminen nousi yleisimpana
vastauksena esiin. Tutkimustulokset ovat linjassa aiemman kirjallisuuden (Aguinis et al.,
2024; Bositkhanova and Dadaboyev, 2025) kanssa ja tekoalyllda monesti pyritaankin
tehostamaan monimutkaisia, pitkia ja aikaa vievia tyovaiheita. Tekoadlya kaytetaan paljon
paivittaisten tyotehtdvien tukena, eikd silla ole ollut merkittdvia vaikutuksia
henkiléstohallinnon rooliin  organisaation strategisena kumppanina. Aiemman
tutkimustiedon (Rane, 2023) perusteella tekoalytytkalujen ansiosta henkildstéhallinnon
rooli voisi olla aiempaa dataohjautuvampi tai se nahtaisiin enemman konsultoivassa

roolissa liiketoiminnalle ja muutenkin  enemman osallistuvammassa roolissa
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strategisessa paatoksenteossa. Tama ei kuitenkaan nay viela tuoneen vastaavanlaisia
vaikutuksia kyselyyn osallistuneissa organisaatioissa, jolloin tutkimustulokset ovat
hieman ristiriidassa aiempaan tutkimustulokseen nahden. Tdhan voi vaikuttaa useampi
eri asia, mikd ei kay ilmi tutkimuksen tuloksista. Organisaatioiden kayttamat
tekoalyratkaisut eivat valttamatta tuota sellaista dataa, mita voisi kayttaa paatoksenteon
tukena tai se voi johtua myos esimerkiksi tekoalya kayttavien tyontekijoiden
tekoalytaitojen osaamistasosta, jolloin tekoalysta ei saada kaikkea potentiaalia ja hyotya

integroitua organisaation toimintaan.

Tutkimuksen tuloksena moni organisaatio uskoo tekoalyn tulevaisuuden vaikutuksiin ja
suunnittelee tekoalyn kayttddnottoa henkildstohallinnon tehtavissa ja strategian tukena.
Kirjallisuuskatsauksen (Dutta et al., 2026; Rane, 2023) perusteella organisaatioilla ja
henkildstohallinnolla on myds paine kehittda tekoalytyokalujen kayttdonottoa
pysyakseen Kkilpailukykyisind. Tama saattaa osaltaan selittdd organisaatioiden
suunnitelmia tekoalyn kayttéonotosta tulevaisuudessa. Vastaajissa havaitut erilaiset
kayttajatyypit varovaiset, uteliaat ja rohkeat osoittavat myds sen, ettd tekoalyn
hyédyntdminen ei ole ainoastaan tekninen kysymys vaan siihen vaikuttavat myds
organisaatioiden seka siellda tydskentelevien henkildiden asenteet tekoalya kohtaan.
Organisaatioiden suhtautuminen tekoalyn luotettavuuteen seka tulevaisuuden
vaikutuksiin vaikuttaa siihen, milld laajuudella tekodlyd uskalletaan hyddyntaa
henkildstostrategiassa. Tekoadlyn kayttd operatiivisessa tydssa saattaa rohkaista
organisaatioita kayttamaan tekoalya myds laajemmin strategiassa, jolloin mahdollisesti
nahdaan positiivisia hyotyja ja innostutaan hydédyntamaan entista laajemmin. Tuloksien
perusteella  voidaan nahda, ettd tekoadlyn integroiminen  organisaation
henkilostostrategiaan edellyttda teknologian lisdksi uuden oppimista, luottamuksen

rakentumista ja ymmarrysta sen tuomista hyodyista organisaation liiketoiminnalle.

Organisaatioilla on mahdollisuuksia tekoalytyOkalujen hyddyntdmiseen ja keinoja sen
luotettavuuden varmistamiseksi. Aiemman tutkimuksen perusteella kuitenkin jopa 60 %
tapauksista oli vastoin GDPR:aa ja muita standardeja, mika ei kasvata tekoalyn kayton
luotettavuutta (Singh et al., 2024). Tama saattaa osaltaan selittda tutkimuksen tuloksia
siitd, miksi tekodlyd ei hyddynnetd laajemmin henkildstostrategiassa. Ristiriitaa
tuloksissa aiheuttaa se, ettd suurin osa vastaajista epailee vain vahaisesti tai
kohtalaisesti tekoalyn kayton luotettavuutta. Tekoalyd kaytetddn monin eri tavoin
useimmissa eri toiminnoissa, mutta niiden kayttd jaa melko kevyeksi ilman, etta
hyddynnettaisiin mahdollisimman tehokkaasti ja kaytettaisiin myds enemman strategisen
paatoksen tukena. Organisaatioilla on jo valmiit tydkalut kaytdssaan ja jopa valmista

strategiassa hyddynnettdvaa dataa, jaa sen tuottamat hyddyt ja mahdollisuudet silti
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pienemmiksi, kuin mihin olisi mahdollisuus. Tutkimuksen mukaan vain muutama
organisaatio kayttaa tekodlyn tayden potentiaalin strategian ja liiketoiminnan

kehittamiseksi.

5.2 Tyon tulosten ja luotettavuuden arviointi

Taman tyon arviointikriteereiksi on valittu kvantitatiiviselle tutkimukselle vakiintuneet
reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti soveltuu arviointikriteeriksi, kun mittauksesta
pyritddn saamaan johdonmukainen ja toistettava ja validiteetin avulla arvioidaan

onnistuttiinko tutkimuksessa mittaamaan alkuperaista tavoitetta (Nummenmaa, 2019).

Tydn tavoitteena oli tarkastella tekoalyn vaikutuksia henkildstostrategiaan, ja tulokset
vastaavat selkeasti ja perustellusti siihen, miten tekodly muuttaa henkildstostrategiaa
suomalaisissa organisaatioissa. Tyohon valittu kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
soveltui hyvin tutkimusaiheeseen, mutta valitettavasti otoskoko jai suhteellisen pieneksi.
Tulosten validiteettia parantaa tutkimukseen yhdistetty teoreettinen viitekehys ja sen
sisaltamat aiemmat tutkimukset aiheen ympariltd. Tutkimuksen painopisteena eivat
olleet yksittaiset eika irralliset ilmidt, vaan keskityttiin mittaamaan tekoalytutkimuksessa
tunnistettuja ja olennaisia teemoja. Tyon tulokset tarjoavat organisaatioille tietoa
tekoalyn kaytdn mahdollisuuksista strategisen tyon tukena pelkén operatiivisessa tydssa
saavutetun avun lisdksi. Nama voivat hyddyttaa etenkin sellaisia organisaatioita, jotka

suunnittelevat tekoalyn kayttédnottoa tai ovat kehittdmassa sen kayttoa.

Tydn kyselytutkimukseen osallistui 28 vastaajaa, mika on maaraltdan suhteellisen pieni
ja heikentdd tulosten reliabiliteettia. Tastd syystd myods tilastollisesti merkitsevien
yleistyksien tekeminen oli hieman haasteellista ja vaikuttaa tyon tulosten validiteettiin.
Suurempi vastaajamaara todennakdisesti vahentaisi satunnaisvaihtelujen vaikutuksia.
Kuitenkin kyselyyn vastanneet olivat tavoiteltua kohderyhmaa, mika tutkimusongelman
nakdkulmasta tuo sisalldllistda merkityksellisyyttd. Tutkimuksen validiteettia voisi
parantaa laajemmalla otannalla, jolloin tuloksista saisi kokonaisvaltaisemman

kasityksen.

Tutkimuksen reliabiliteettia tukee myds strukturoitu ja kaikille vastaajille samanlainen
kyselylomake seka vastausvaihtoehdot. Samoja ilmidita mitattin myés useammalla eri
kysymyksella, jolloin vastauksista saatiin loogisia ja johdonmukaisia kokonaisuuksia.
Yhdenmukaisesti keratyn aineistoin toteuttaminen ja tulosten systemaattinen analysointi

tukevat entisestaan tyon reliabiliteettia.

Mikali tutkimus toistettaisiin uudelleen, olisivat tulokset luultavasti erilaiset, silla tekoalyn

kaytén yleistyvyys on nousussa ja moni kyselyyn vastanneistakin ilmoitti
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suunnittelevansa tekoalyn laajempaa kayttdoonottoa. Tutkimuksen tulokset saattavat
myos vaihdella eri maiden valilla, mika rajoittaa tulosten vertailevuutta kansainvalisesti.
Joissain tekoalyn kayttd on edistyneempaa ja yleisempaa, kun taas joissain sen kayttd

voi olla vahdisempaa verrattuna Suomessa toimiviin organisaatioihin.

Vaikka kyselyrungon ja kysymysten laadinta onnistui melko hyvin, niitd kannattaisi
taydentdaa ennen mahdollista tutkimuksen toistamista. Kyselytutkimus voisi sisaltaa
kysymyksen siitd, mitd tekoalytyOkaluja organisaatioissa on talla hetkella kaytossa.
Tama antaisi mahdollisesti enemman perusteluita sille, miksi organisaatio ei hyddynna

tekoalya strategisen paatdksen tukena ja antaisi analysoinnille kattavamman pohjan.

5.3 Jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen perusteella syntyi uusia ehdotuksia jatkotutkimusaiheille.
Seuraavana esiteltavat kaksi eri jatkotutkimusaihetta olisivat luontainen jatkumo tdman
tydn tuloksille. Jatkotutkimukset voisivat olla monimenetelmallisia I&ahestymistapoja

sisaltden seka kvantitatiivisen kyselyn, ettd kvantitatiivisen tapaustutkimuksen.

Etenkin lyhyemman aikavalin tutkimusaiheena kiinnostaisi, miten moni organisaatio voisi
hybdyntdd organisaatiossa jo kaytdssd olevia tekoalytyOkaluja strategisessa
suunnittelussa ja paatdksenteossa ja miksi niitd ei talld hetkellda hyddynneta.
Organisaatiot voisivat hyddyntaa kaytdssa olevan potentiaalin kokonaan, eikd sen
vuoksi uusia investointeja tarvitsisi tehda. Olisi kiinnostavaa ndhda mikd muutos
organisaatioissa tapahtuisi ja mihin suuntaan strategia muuttuisi, kun tekoalyn tuottamaa
dataa ja analytikkaa hyddynnettaisiin strategisessa suunnittelussa ja paatdksenteon

tukena, jolloin henkiléstdhallinnan rooli olisi dataohjautuvampi.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe liittyy strategiseen muutokseen ja etenkin
siihen, ennakoiko tekoalyn hyddyntdminen strategiatydssa jonkinlaista strategista
muutosta organisaatioissa vai onko se seurausta kdynnissa olevasta muutoksesta.
Tutkimuksen tuloksista voisi myds kayda ilmi, ovatko tekodlyd strategiatydssa

hyddyntavat organisaatiot edellakavijoita laajemmassa strategisessa uudistumisessa.
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LIITE A: KYSELYTUTKIMUKSEN KYSYMYKSET

Tekoadlyn vaikutukset henkilostéstrategiaan -

Tamd kysely on asa diplomitydtd, jossa tutkitaan tekoalyn vaikimiksia yritgsten henkilgstastrategiaan, Tarkaitsksena on
selvittad, kiytetdankd tekoidlyd HR-taiminnoiEsa ja jos kiytetddn, niin missd toiminnoissa ja kuinka laajasti Kysehyn
oivotaan vastauksia seki yrityksita, jotka kiyttavat tekodlyd HR-tosminnoissa, ettd niiltd, jotka eivdt kiyta. Niin ssadaan
wokonaiskouva tilantessta e mimialoilla ja yritgskokoliokissa, Yrityksen nimé voidaan dmeittaa, jollain tutkija nakes sen
maitta Tuticemuksan tuboksat julkaistaan siten, ettei ylesittaista weitysta tai vastaajaa woi tunnistaa. Vastaukset kasitellaan
asana suurempas kakonaisustta, Mikili haluat keskustella aifessta tarficemmin, woit olla yhieydesi s@hkopostite

janil Stumnifi
Eysehyn wastaaminen vie aikaa noin B minusttia

Jas valitset vastausvaibtaehdon "Mue/Other’, Kigoitathan tarkermukssen sarmaan kenttaan,

" Regquened

Tietosuojaseloste
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1. Tietosuojaseloste - Tieteellinen tutkimus

Tamé seloste kertoo, miten kiisittelemme henkilitietojasi tietosuojalainsiddinnén mukaisesti.
Selostetta voidaan pdvittda tarvittaessa ja merkittivistd muutoksista imocitetaan sinulle.
Voimassa alkasn 29.12.2025.

1. Rekisterinpitaja

Tutkimuksan rekisterinpitdjd: tutkija {Janika Nokkonen), sihkdposti: janikanckkonen@tunifi
Yleisissi tietosuojakysymyksissd voit ottaa yhiteytti Tampereen viopiston
tietosuojavastaavaan: dpo@tunifi

2. Kasittelyn tarkoitus

Tutkimus: Tekodlyn vakutukset henkildstdstrategiaan. Kyseessa kertatutkimus, joka kestaa
arviolta 30.6.2026 saakka. HenkilGtietoja kasitelldan tutkimuksen toteuttamiseksi. Tistoja
kasittelee vain tutkija, eikd yksittiisia yrityksia voi tunnistaa. Tulokset julkaistaan tieteellisissi
Jjulkaisuissa anonymisoituina.

3. Kasittelyn oikeusperuste

* Suostumus
* Ylginen etu [ julkisen vallan kiytto

* Tieteellinen tutkimus

4, Kerattavit tiedot ja ldhteet

Tietoja keritadn pdiasiassa sinulta. Kisiteltivat tiedot vastaajan rooli yrityksessé, yrityksen
nimi (vapaashtoinen).

5. Tietojen siirto ja luovutus

Tietoja ei siirretd ELYETA-alueen ulkopuclelle eikd lucvuteta toisille rekisterinpitgjille
sadnndnmukaisesti. Kysely tateutetaan Microsoft Forms -palvelussa, ja analysointi tehd3an
esim. Excel/SPS5-ohjelmilla.

6. Tietojen suojaaminen

Tietoja sucjataan teknisin ja organisatorisin keinoin (salasanat, palomuurit, virustogunta,
kaksivaiheinen tunnistus). Mahdolliset papenaineistot sdilytetdan lukituissa tiloissa. Aineisto
kerdtaan suorien tunnistetistojen kanssa.

7. Sailytysaika

Tietoja sdilytetddn tutkimuksen valmistumiseen asti (arvio kevit 2026). Tutkimuksen padtyttyd
aineisto arkistoidaan tunnistetiedoin.

8. Profilointi

Tietoja el kiytetd profilointin tai automaattiseen paatoksentekoon.

9. Rekisterdidyn cikeudet

Sinulla on oikeuws:

* saada pdisy tietoihin

* gikaista virheelliset tiedot

* pyytdd tietojen postamista

= rajoittaa kisittelys

* vastustaa kdsittelyd

* siirtda tiedot janestelmasti toiseen

* glla joutumatta automaattisen paatiksenteon kohteeksi
s peruuttaa suostumus

= tehdi valitus Tietosucjavaltuutetulle.

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki
Postiosoite: PL BOD, 00531 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkdposti: tistosuoja@om.fi *
(7} Hywiksyn ehdot ja fatks
Lt Hyvakem ja patiean kyselypn

i_-] En Fiywaksy ehtaja ja keskeytan kysehn



Osa 1: Taustatiedot

2. ¥rityksen nimi (Vapaashtoinen)

3. ¥rtyksen toimiala *

4. Yrityksen toimipaikka *

5. Yrityksen henkil&stdn maira *

The value must be a number

6. Vastaajan rooli yrityksessi *

7. Onko yrityksellinne erillinen, kirjallinen henkil&stastrategia? *
() Kyll4, erillinen henkilostastrategia
4 Ei erlists strategias, mutta henkdasbiasiat ssaltyvit liketoimintastrategiaan

() Ei varsinaista strategian, mutta henkidistiasioits johdetaan tavoitteelisesti

S Ei lainkaan strategista henkilastajohtamista

G Crther
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Osa 2: Tekodlyn kayttd HR:ssa

10

Kaytetadnks yrityksessinne tekoalyd HR-toiminnaissa? *

) wylia

Sy
i) E

) En ossa sanoa

b Dither

. Mihin HR-alueisiin tekoakyd kiytetadn? (Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot)

[ rekrytaint

|:| Tyantekipakokemuksen analyscanti
Suorituskyvyn arviointi
Csaamisan kehittaminen

O

O

|:| TyGreairman suunnittel
|:| Orther

Kiytetiinks organisaatiossanne tekoalyd henkildstiasioiden strategisessa suunnittelussa,
paatéksentepssa tai sen tukena?

) kylia

O e

P I
o Ei wimld, mutta cn spunnitieilla

O En ofaa Lanoa

hS Other
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11. Missa henkiléstbasioiden suunnittelun vaiheissa tekodlyd kdytetaan padtoksenteon tukena?
(Walitse kaikk sopivat vaihtoehdat)

12.

O

O O

O 0000

Analyysivahesssa

Suunnittelusadhesssa

Tateutusvaihesssa

Seurantavaiheessa

Kaikiiza vashemia

Eil kryteta tekoalyd henkilésthasioiden suunnittelussa

En ofss Lsnaa

Grther

Miten tekodly tuottaa tai jalostaa tietoa, jota hySdynnetiin strategisessa pddttksenteossa?
(Walitse kaikks sopivat vaihteehdat)

O
O

O 0000000

Analysci henkldstidataa ja tunnistas trendefd

Laatii asaamiskartostuksia ja ennustaa esaamistanpeita

Kagitteles tybtyyhydisyysdataa ja tunnistaa kehityskohteita

Ennustan henkildstoniskeja

Tuattan skenaarioita strategisen suunnitte lun tuaksi

Yhistaa eri [dhteista tulevaa dataa kokonaisiouvan muodostamiseks

Visuabsol dataa padtaksantacn helpattamisaksi

Ei hyodynnetd tekodlyd strategisen tedon jalostamiseen

En osaa sanaa

Dther
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13. Mité konkreettisia hyGtyjd tekodhyn hyddyntimisesta henkildstdasioiden johtamizessa on
ollut sekd HR:n ettd liiketoiminnan ndkdkulmasta? (Valitse kaikki sopivat vaihtoshdot)

|:| Tehakkuuden parantuminen HR-prasessesssa

O

Parempd paatoksenteko datan avulla

Kustannussidstit

O

Tyentekipakakemuksen parartuminen

Ennakosa anahytisidica

Strategisen suunnitelun tuki

Rigienhallinnan parantuminen

Ei markittawia hybtyjd tahan mennessa

En oEaa sanaa

O 000000

Orther
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Osa 3: Tekodlyn vaikutus strategiaprosessiin ja sen sisdltddon

14

15

Miten tekodlyn kayttd on muuttanut henkilstostrategian sis3lt63 tai painopisteitd? (Valitse
kaikki sopivat vaihtoehdot}

I:I Lisdnryt pairciusta osaamisen kehittamisesn

[_] Tehostanut henkiltstéresursairtia ja suunnittelua
Kerastanut morsruatoBuuita s inkluusota

Parantanut tyantekijikokemusta

Lisdnryt dataperusteista paatoksentekos strategizella tasolla
Painottanut ennakoivas analytiikkaa ja riskienhalintaa

Ei ale muttanut henkilGstastrategian painepestaita

En ofaa anoa

O O00000ad

Other

Miten tekodly on vaikuttanut HR:n rooliin strategisena kumppanina yrityksessa? (Valitse kaikki
sopivat vaihtoehdot)

[] HRstd an tulut enesnaniin datachjautise

HEm roali an muuttenut ennakosvammaksi

HR toimii enemman konsultosvadis reolissa liketoaminnalle kiytten datatietos
HRmn vadlutus strategiseen paatbksentekoon on kasvanut

FHRxn raoli ei obe meskittdvish muuttunut tekodln mypdtd

En otss £snaa

O 00000

Dther
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16. Miten tekodlyn tucttamat anahyysit tai ennusteet nikyvit strategisissa piitoksissa
kdytannossa? (Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot)

|:| Henkiléstésuunnittelun pddtakssss

Osaamisen kehittimisen strategiaisss

O O

Tythyvinvoannin ja sitoutumisen toimenpibeissa

Palicitsemis- ja kompensaatiomallesssa

Maonimuctoimuus- ja inkluusiostrategioissa

Riskiarhallinnassa sekd Lakeihin, sadmtadhin ja madrayksen Bttyvissd paatoksssa

Ei ndy strategisissa padtoksisi

En osaa ganaa

0O 00000

Dither
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Osa 4: Tekodlyn eettisyys ja luotettavuus HR:ss4

17.

Miten organisaationne varmistaa tekodlyn kdyton eettisyyden ja |dpindkynyyden HRssa7?
Walitse kaikki sopivat vaihtoehdot)

I:I Mowdatetann eettisia periaatteita

[_] Takodhyn kaytiod valvotaan esimeriolci IT-osaston puolesta

Tietosuajan ja GOPR;N nowdattaminen

Kaiytatdan vain luotetiavia tekoabpratkaisuia

Kaytettivan tekodhyn toimintaperisatteet avat [dpingkyvid ja yrityksen tiedossa
Ei ole erityisid kaytantdjd eettisyyden ja lapindinnyyden vanmstamisekss

Er nsaa sanaa

O O 000

Orther

Miten varmistatte, ettd tekodlyn tuottama tieto on luotettavaa ja ymmarrettavas HR-
ammattilzizille ja johdolle? (Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot)

Kaytetiin laadukasts ja sjantasaista dataa

O

Tekodhyn tuottamat anahysit tarkistetaan manusalisssti

Selkedt visuaksoinnit ja rageortit

Koulubetaan HE ja johto ymmaiartamadn tekodlyn uottamas tietoa

Eaytatadn ldpinakyvid algortmeja ja selityksia pantidsille

Ei ole erityisia kiytantdja atettavuuden varmistamiseksi

O 00000

Er otas Lanaa

O

Otther



19. Miten varmistatte, etta tekoalyn kiytts ei ole synivdi tai epatasa-arvoista? (Valitse kaikki
sopivat vaihtoehdot)

|:| Kaytetddn anonyymaa datas

Kiaytetddn laadukasta ja monipualista dataa

0 O

Kaytetddn tyokalga havaitsemaan vinoumia

Kaytatddn lapingkyvid ja pelitettavas takoalyd

Ei ale arityisia kiytantajd asian varmistamiseksi

Er ofaa sanoa

O 0000

Other

20. Miten HR-ammattilaiset ja johdon henkilét koulutetaan tai perehdytetidin tekodlyn kayttoon?
(Valitse kaikki sopivat vaihtoehdaot)

[] verkkokurssien avulla

[T] tyopaioilla ja kiytannan hagaindesilla
Sertifikasttiohjelmilla

Sisiis®a koulutulsilla ja parehdyylsilla
Yhieistydlla IT-timin kanssa

Ulknisilla asiantuntijakoulutuksilla
Koulutusta tai perehdytystd ei ole jdgestetty

Er ofaa sanoa

O 000000

Other

21. Epdilyttadko tekodlyn kiyttd HR:ssd eettisten kysymysten jastai leottamuspulan wooksi? *

Ei lainkaan Vahdsesh Kahtalaisesti Paljon Erittdén paljon

O O @] O O



Osa 5 Tulevaisuuden nakymat
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22. Uskotke, ettd tekodly tulee vaikuttamaan henkildstdstrategiaan seuraavien 5 vuoden aikana?

23,

24.

25

*

) kylia

My oE
) E

O En o%aa sanaa

"
4 Other

Erittain merkittava

Miten arvioit tekod@lyn vaikutuksia HR-strategiseen paatksentekoon tulevaisuudessa? *
Eivaibutusts  VBhSinen vadutus e Merk i

@] O @] @]

Miten tirkeana pidat tekoalyn roolia henkiléstistrategiassa tulevaisuudessa? *

Ei lainkaan tdrked  Vihdisen thrked  Kohtalaien tdrked Tarked

O O O O

vaikutus

O

Erittain tarkes

Missa HR-strategian osa-alueissa tekodly voisi mielestinne tuottaa suurinta lisdarvoa

tulevaisuudessa? (Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot) *

O

Rekrytointi ja osaajien hankinta

Csaamisen kehittaminen ja koulutus

Tyontekpdokemuksen parantaminen

Suarituskywyn jehtaminen

Tyohyvireoannin ja sitoutumisen sewranta

Palikitsemis - ja kempensaatiostrategiat

Henkiléstésuennittelu ja resursointi

Monimuctoisuus fa inkluuss

Righiemhallinta sekd kakien, saantbjen ja madriysten nowdattamanen

En o&aa sanaa

O 000000 o0oao

Other



26. Haluatko lisatd jotain kyselyn aiheeseen littyen?

Thes content is neither created ner endorsed by Micrasoft. The data you submit will be sent fo the form cwner
- Micrasoft Forms
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