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Tekoälyn käytön suosio on kasvanut merkittävästi viime vuosina etenkin geneeristen 
tekoälytyökalujen myötä. Niiden käyttö on lisääntynyt myös työelämässä ja se on jo muokannut 
ja tulee muokkaamaan työtehtäviä ja työnkuvia. Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää miten 
tekoälyn käyttö vaikuttaa henkilöstöstrategiaan suomalaisissa organisaatioissa. 

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena verkossa jaettavalla 
kyselylomakkeella. Kysely koostui viidestä eri osa-alueesta: taustatiedot, tekoälyn käyttö HR:ssä, 
tekoälyn vaikutus strategiaprosessiin ja sen sisältöön, tekoälyn eettisyys ja luotettavuus HR:ssä 
sekä tulevaisuuden näkymät. Kyselyyn saatiin 28 vastausta, jotka muodostivat tutkimuksen 
aineiston. Työn teoreettinen viitekehys muodostuu ajankohtaisesta tutkimuksesta sekä 
kirjallisuudesta tekoälystä, henkilöstöstrategiasta ja strategisesta muutoksesta. Pienen aineiston 
koon vuoksi tutkimuksen aineiston analysointi perustuu pääosin kuvaileviin tilastollisiin 
menetelmiin. 

Tutkimuksessa ilmeni, että suurimmassa osassa organisaatioita käytetään tekoälyä, mutta 
sen käyttö painottuu operatiiviseen tekemiseen ja hyödyt näkyvät etenkin tehokkuuden 
parantumisessa. Tekoälyn hyödyt eivät näy monen organisaation strategiatyössä lainkaan 
eivätkä ne ole merkittävästi muokanneet henkilöstöhallinnon roolia organisaatioissa. 
Tutkimuksen perusteella vastaajat voitaisiin jakaa kolmeen erilaiseen tekoälyä käyttävään 
tyyppiin: Varovaiset, uteliaat ja rohkeat. Nämä kuvastavat käyttäjien näkemyksiä tekoälyn 
tuomista hyödyistä, luotettavuudesta ja tulevaisuuden vaikutuksista. Vaikka kirjallisuudessa 
mainitaan tekoälyn merkittävät mahdollisuudet strategian tukena ja tekoälyn tuomat hyödyt 
henkilöstöhallinnon tehtäviin tunnistetaan myös organisaatioissa, ei se kuitenkaan ole 
merkittävästi vaikuttanut organisaatioiden henkilöstöstrategian suunnitteluun tai 
päätöksentekoon. 

 
Avainsanat: Henkilöstöala, henkilöstöhallinto, henkilöstöstrategia, strategia, muutos, tekoäly, 

kyselytutkimus 
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ABSTRACT 

Janika Nokkonen: The Impact of Artificial Intelligence on Human Resources Strategy in 
Finnish Organizations 
Master’s Thesis 
Tampere University 
Master’s Degree Programme in Management and Information Technology, M.Sc. (Tech) 
April 2026 
 

The popularity of artificial intelligence has grown significantly in recent years, particularly with 
the advent of generic artificial intelligence (AI) tools. The use of AI 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 AI 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 AI in HR, the impact of AI 
on the strategy process and its content, the ethics and reliability of AI 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 
AI 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 AI users: Cautious, Curious and Bold. 
These reflect users’ view on the benefits, reliability and future impacts of AI. Although the literature 
highlights the significant potential of AI to support strategy and organizations also recognize the 
benefits of AI 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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TEKOÄLYN KÄYTTÖ OPINNÄYTTEESSÄ 
 
Opinnäytteessäni on käytetty tekoälysovelluksia: 
 

☐  Ei  

☒  Kyllä 

 
 

Ilmoitukseni mukaan olen käyttänyt opinnäytteessäni tutkielmaprosessin aikana seuraavia 
tekoälysovelluksia: ChatGPT (OpenAI), Microsoft Copilot, Elicit – AI Research Assistant ja 
Google NotebookLM. 
 
Tekoälysovellusten nimet ja versiot:  

- ChatGPT-5 (OpenAI) 
- Microsoft Copilot 
- Elicit – AI Research Assistant 
- Google NotebookLM 

 
 
Käyttötarkoitus: ChatGPT:tä on käytetty tutkimusaiheen, tutkimuskysymysten ja tutkimuksen 
rakenteen ja otsikoinnin jäsentämiseen. Copilotia on käytetty lähteiden kartoittamiseen ja 
englanninkielisen materiaalin kääntämiseen suomen kielelle. Elicitiä on käytetty tieteelliseen 
kirjallisuushakuun ja NotebookLM:ää on käytetty jäsentämään näiden lähteiden sisältöjä.  
 
 
 
Osiot, joissa tekoälyä on käytetty: Koko diplomityö. 
 
 
 
 
Olen tietoinen siitä, että olen täysin vastuussa koko opinnäytteeni sisällöstä, mukaan lukien 
osat, joissa on hyödynnetty tekoälyä, ja hyväksyn vastuun mahdollisista eettisten ohjeiden 
rikkomuksista. 
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1. JOHDANTO 

Tämä luku antaa lukijalle kokonaiskuvan diplomityön tarkoituksesta ja rakenteesta. 

Tutkimuksessa tarkasteltava tekoäly on ajankohtainen aihe sekä tutkimuksellisesta, että 

käytännöllisestä näkökulmasta katsottuna. Aiheesta julkaistaan jatkuvasti uusia 

tutkimuksia ja siitä opitaan koko ajan lisää. 

Luvussa esitellään tutkimuksen tausta, tavoite ja rajaus. Määritellään 

tutkimuskysymykset, jotka koostuvat yhdestä pääkysymyksestä ja kahdesta 

alakysymyksestä. Lopuksi esitetään työn rakenne kuvailemalla työn vaiheet tarkemmin. 

1.1 Tutkimuksen tausta 

Tämän diplomityön lähtökohtana on tutkijan oma kiinnostus aiheeseen käytännön työn 

kautta henkilöstöasiantuntijana. Tutkijan ammatillinen tausta on vaikuttanut tutkijan 

kiinnostukseen ymmärtää aktiivisemmin, miten tekoäly muuttaa ja tulee muuttamaan 

henkilöjohtamisen roolia ja vaikuttamaan työn tekemisen tapoihin esimerkiksi tekoälyn 

ansiosta käytettävissä olevan monipuolisemman datan myötä. Tutkija on työssään 

kohdannut tilanteita, joissa on pohdittu miten tekoäly voisi tehostaa prosesseja, parantaa 

päätöksentekoa tai vapauttaa enemmän työaikaa strategisempiin tehtäviin tukeakseen 

organisaation liiketoimintastrategiaa. Työssään tutkija on myös huomannut 

organisaatioiden erilaiset asenteet tekoälyä kohtaan, mikä nosti entisestään kiinnostusta 

tutkia aihetta laajemmin kyselytutkimuksen avulla. 

Viime vuosien keskustelu henkilöstöalalla on sisältänyt pohdintoja tekoälyn vaikutuksista 

henkilöstöjohtamisen eri toimintoihin, sekä myös epäluottamusta aiheuttavat eettiset 

kysymykset tekoälyyn liittyen. Kehitystä tarkastellaan paljon myös strategisesta 

näkökulmasta, kun pohditaan miten henkilöstöasiat liittyvät organisaation pitkäaikaisiin 

tavoitteisiin. Tähän liittyen tutkimuksessa tutkijaa kiinnostaa erityisesti myös se, onko 

organisaatiolla käytössä erillistä henkilöstösuunnitelmaa tai onko henkilöstöasioita 

mietitty strategiassa millään tavoin.  

1.2 Tutkimuksen tavoite 

Aiemman tutkimuksen ja kirjallisuuden perusteella tiedetään paljon, miten tekoälyä 

voidaan hyödyntää organisaation eri toiminnoissa, kuten myös henkilöstöhallinnossa. 
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Tällä tutkimuksella halutaan tutkia, miten laaja-alaisesti tekoälyä käytetään 

henkilöstöstrategiassa sekä minkälainen painoarvo ja vaikutus sillä on strategisissa 

päätöksissä. Tarkoituksena on myös selvittää tarkemmin, missä strategian vaiheissa ja 

miten tekoälyn tuottamaa tietoa hyödynnetään, sekä selvitetään millä tavoin 

organisaatioissa on varauduttu tekoälyn käytön eettisiin kysymyksiin ja mikä on heidän 

ajatuksensa tekoälyn tulevaisuuden vaikutuksista henkilöstöstrategiassa. 

Kokonaisuutena tutkimuksen tavoitteena on tuottaa ajankohtaista tietoa siitä, miten 

yleistä tekoälyn käyttö on Suomessa toimivissa organisaatioissa strategisten päätösten 

tukena henkilöstöhallinnossa sekä lisätä ymmärrystä henkilöstöstrategian ja tekoälyn 

välisestä suhteesta. Vaikka aiheen ympäriltä on tehty paljon erilaisia tutkimuksia, ei 

ilmiön vaikutuksia kuitenkaan tunneta vielä riittävän syvällisesti, minkä vuoksi aiheen 

tutkimuksellinen tarkastelu on tarpeellista. 

1.3 Tutkimuksen rajaus 

Tutkimuksessa keskitytään tarkastelemaan tekoälyn vaikutuksia henkilöstöstrategiaan 

suomalaisissa organisaatioissa. 

Empiirinen tutkimus toteutetaan kyselynä, joka lähetetään henkilöstöjohtamisen 

ammattilaisille, joilla on ymmärrystä ja osallisuutta organisaation strategisiin päätöksiin. 

Tutkimuksessa ei pyritä tarkastelemaan organisaation koko liiketoiminnassa 

hyödynnettyjä tekoälyratkaisuja eikä keskitytä organisaation markkinointiin, talouteen tai 

tuotannollisiin ratkaisuihin.  

Teoreettisesti työ on rajattu kolmeen eri aihealueeseen, jotka kaikki löytyvät myös 

tutkimustyön otsikosta: henkilöstöjohtaminen, tekoäly ja strategia. Tutkimuksen 

ulkopuolelle jää osa henkilöstöhallinnossakin mahdollisesti hyödynnettävissä olevista 

tekoälyratkaisuista, sillä tutkimuksessa on perehdytty vain yleisimmin käytettyihin 

malleihin. 

Tutkimuksessa keskitytään nykyhetken tilanteeseen ja siihen, miten organisaatioissa 

tällä hetkellä hyödynnetään tekoälyä ja missä toiminnoissa. Tekoälyn nopean kehityksen 

ja uusien innovaatioiden myötä tilanteet saattavat muuttua nopeallakin aikataululla, 

jolloin tämän tutkimuksen tieto saattaa olla jo vanhentunutta tutkimuksen 

julkaisuhetkellä. Tulevaisuuteen liittyen tarkastellaan miten kyselyn vastaajat ennakoivat 

tekoälyn vaikutuksia henkilöstöstrategiaan ja miten tärkeänä tekoälyn vaikutuksia 

pidetään tulevaisuudessa. Tutkimus ei kuitenkaan perehdy tulevaisuuteen tai sisällä 

yhteiskunnallisia ennustemalleja. 
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1.4 Tutkimuskysymykset 

Tutkimuksen lähtökohtana on aina jokin aihe, jota halutaan tutkia. Se ei kuitenkaan ole 

tutkimusongelma, vaan sillä tarkoitetaan laajempaa käsitettä. Kun tutkimuksessa 

edetään yleisen aiheen tarkastelusta pidemmälle tutkimusongelmaan, päästään 

käsittelemään kysymysmuotoista ongelmaa, eli tutkimuskysymystä. Alla olevassa 

kuvassa (Kuva 1) on havainnollistettu tutkimusaiheen ja tutkimusongelman mittasuhteet. 

Usein tutkimukset johtavat aina uusiin kysymyksiin ja jatkotutkimusehdotuksiin, jonka 

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

 

Kuva 1 Tutkimusaiheen ja tutkimusongelman laajuus (mukaillen Ghauri, 2020, s. 
35). 

Tutkimuskysymyksen muodostamisessa on tärkeää pysyä yksinkertaisissa ja helposti 

vastattavissa kysymyksissä. Samaan aikaan on tärkeää välttää sellaisen 

tutkimuskysymyksen muodostaminen, mikä ei tuota lainkaan uusia oivalluksia aiheesta 

(Saunders et al., 2019, ss. 42-43). Tämän työn tutkimuskysymykset on muodostettu 

tutkimuksen tavoitteiden pohjalta, kun tarkastellaan Suomessa toimivien 

organisaatioiden tekoälyn käyttöä henkilöstöstrategiassa sekä tekoälyn vaikutuksia ja 

siihen suhtautumista organisaatioissa. 

Tämän diplomityönä tehtävän tutkimuksen pääkysymys on: Miten tekoäly muuttaa 

henkilöstöstrategiaa suomalaisissa organisaatioissa?  

Pääkysymystä tarkennetaan  käyttäen kahta eri alakysymystä: Miten tekoälyn 

hyödyntäminen näkyy henkilöstöstrategiassa? Miten tekoäly muuttaa 

henkilöstöhallinnon roolia strategisena kumppanina? 
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1.5 Tutkimuksen rakenne 

Tutkimus koostuu viidestä pääluvusta, jotka ovat johdanto, teoreettinen viitekehys, 

tutkimusmenetelmät, tutkimuksen tulokset sekä yhteenveto. Tutkimuksen rakenne on 

havainnollistettu tarkemmin kuvassa 2. 

 

Kuva 2 Tutkimuksen rakenne. 

Ensimmäinen luku toimii johdantona tutkimusaiheeseen. Luvussa esitellään työn tausta, 

tavoitteet, tutkimuksen rajaus, tutkimuskysymykset sekä tutkimuksen kokonaisrakenne. 

Näiden avulla lukijalle muodostetaan kokonaiskuva tutkimuksen sisällöstä ja 

etenemisestä. 

Toisessa luvussa esitellään työn teoreettinen viitekehys, mikä sisältää kirjallisuutta ja 

aiempia tutkimuksia aiheesta. Käsitellään henkilöstöhallintoon ja strategiaan liittyviä 

käsitteitä ja toimintoja sekä niiden vaikutusta toisiinsa. Näiden lisäksi tarkastellaan myös 

tekoälyn määritelmää, sen luomia mahdollisuuksia sekä riskejä ja haittavaikutuksia sen 

käyttämisessä. Luvun lopussa käsitellään myös strategista muutosta ja käydään läpi 

koko teoreettisen viitekehyksen synteesi. 

Kolmannessa luvussa käsitellään erilaisia tutkimusmenetelmiä. Luku sisältää 

kvantitatiivisen kyselytutkimuksen lähestymistavan käsittelyn, tutkimusfilosofian, 

tutkimusmenetelmän, tutkimustavan sekä tutkimusstrategian esittämisen. Luvun 



5 
 

lopussa esitetään myös tutkimuksen ajallinen ulottuvuus, tutkimusaineisto sekä sen 

analysointi ja arviointikriteerit. 

Neljäs luku esittelee lukijalle tutkimuksen tulokset. Tässä luvussa käydään tarkemmin 

läpi kyselytutkimuksen tuloksia ja havainnollistetaan niitä kuvien avulla. Tutkimuksessa 

käytettävä kysely on jaettu viiteen osioon ja tämän luvun alaotsikot on myös jaoteltu 

näiden aihealueiden mukaan. 

Viides ja viimeinen luku kerää tutkimuksen keskeiset johtopäätökset. Siinä esitellään 

tutkimuksen päätulokset ja arvioidaan niiden luotettavuutta. Luvun lopussa esitellään 

myös mahdolliset vaihtoehdot jatkotutkimukselle. 
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2. TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

Tässä luvussa esitellään työn teoreettinen viitekehys, joka koostuu pääosin 

henkilöstöhallinnosta, strategiasta ja tekoälystä. Luvun tarkoituksena on yhdistää 

tutkimus aiempaan tieteelliseen keskusteluun ja näin ollen muodostaa pohja työn 

analyysille. Tutkimuksen painopiste on pitkän aikavälin strategisessa päätöksessä, joten 

henkilöstöhallinnon operatiivinen näkökulma on pääosin rajattu työn tarkastelun 

ulkopuolelle.  

Seuraavissa alaluvuissa käsitellään ensin henkilöstöjohtamista, henkilöstöstrategiaa ja 

henkilöstöhallinnon roolia strategisena liiketoimintakumppanina. Tämän jälkeen 

tarkastellaan tekoälyä ja sen tuomia vaikutuksia ja mahdollisuuksia henkilöstöhallinnon 

toimintoihin ja henkilöstöstrategiaan. Samalla tarkastellaan myös tekoälyn eettisiä 

näkökulmia sekä tekoälyn tulevaisuuden roolia henkilöstöhallinnossa ja -strategiassa. 

Lopuksi käydään läpi strateginen muutos kilpailukyvyn edistäjänä organisaatiossa sekä 

koko teoreettisen viitekehyksen synteesi. 

2.1 Henkilöstöjohtaminen 

Organisaation henkilöstön johtamisella ja esihenkilötyöllä on merkittävä rooli henkilöstön 

motivoimisessa ja organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa, joiden kautta se 

myös luo organisaatiolle tavoiteltavaa kilpailuetua. Esihenkilön ominaisuudet ovatkin 

monipuoliset ja laaja-alaiset. Heidän tulee kannustaa työntekijöitä parhaisiin tuloksiin, 

kuitenkaan ajamatta työntekijöitä uupumuksen tai ylikuormittumisen tilaan. Heidän tulee 

toimia esimerkkinä työntekijöille, osoittaa herkkyyttä ja empatiaa työntekijöille, sekä 

kuitenkin pystyä osoittamaan liiketoiminnallista ymmärrystä. Esihenkilötyön 

onnistumisen vuoksi henkilöstöasiantuntijan tulee toimia esihenkilön kumppanina ja 

tukea ja tarjota johtamisen työkaluja työn tueksi (Joki, 2024).  

Henkilöstöhallinnon työntekijöiden rooli on todella moninainen ja henkilöstöjohtamiseen 

kuuluvat tehtävät alkavat heti, kun organisaatioon palkataan ensimmäinen työntekijä. 

Henkilöstöjohtaminen vaatii lain tarkkaa seuraamista ja tulkitsemista, kehittämistyötä, 

tulipalojen ennaltaehkäisemistä ja sammuttamista, jatkuvaa oppimista, 

ratkaisukeskeisyyttä, päätöksentekokykyä, empatiakykyä keskustellessa työntekijöiden 

kanssa, viestijänä toimimista työntekijöiden ja johdon välillä, sekä paljon muuta. 

Henkilöstöhallinnon ammattilaisella tulee kuitenkin olla myös ymmärrystä laajemmin 
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liiketoiminnasta, sillä nämä kaksi asiaa kulkevat organisaatiossa käsikädessä (Luutonen 

and Murtomaa, 2025).  

Sharma käyttää Dave Ulrichin kirjassa Human Resource Champions (1997) luomaa 

henkilöstöjohtamisen nelikenttää, jossa Ulrich on määritellyt henkilöstöjohtamisen neljä 

pääroolia: strateginen kumppani, muutoksen mahdollistaja, hallinnollinen asiantuntija 

sekä henkilösuhteiden asiantuntija. Roolit rakentuvat kahden akselin varaan: vaaka-

akseli esittää aikajänteen lyhyestä operatiivisesta painopisteestä pitkän aikavälin 

strategiseen painopisteeseen ja pystyakseli esittää näkökulman ihmisten ja prosessien 

välillä.  Näiden neljän roolin lisäksi Sharman on tarkentanut taulukkoa yhteensä 

kuudellatoista henkilöstöjohtamisen vastuualueella (Sharma, 2018). Nämä kaikki roolit 

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

 

Kuva 3 Henkilöstöjohtamisen roolit ja vastuut (mukaillen Sharma, 2018, s. 7). 

Henkilöstöjohtamiseen pätevät muullekin johtamiselle tyypilliset tehtäväalueet, joita ovat 

suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi. Nämä tehtävät ovat jatkuvia aktiivisen 

kehityksen turvaamiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi, eivätkä ne ole lineaarisia tai 

tarkkarajaisia. Monet vaiheet usein limittyvät toisiinsa tehtävien edetessä ja tilanteiden 

muuttuessa. Henkilöstöjohtamisen apuna ja tukena käytettävässä henkilöstöjohtamisen 

vuosikellossa on määritelty henkilöstöjohtamisessa toistuvia tehtäviä vuoden aikana ja 

useimmiten vuoden lopussa korostuvat kuluneen vuoden arviointi ja tulevan vuoden 
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suunnittelu. Toiminnot eivät kuitenkaan pääty vuoden loppuessa vaan 

henkilöstöjohtaminen on jatkuvaa kehitystä, jotta sen avulla pystytään mahdollistamaan 

menestyvä liiketoiminta (Viitala, 2021).  

2.2 Henkilöstöstrategian määritelmä ja merkitys 

Liiketoimintastrategian laatimisessa on kyse tulevaisuuden ennustamisesta ja 

arvioimisesta, miten asiat ehkä tulevaisuudessa tulevat menemään. Lopputulosta on 

kuitenkin mahdotonta ennustaa tarkasti, mutta siitä voidaan tehdä arvioita ja toivoa, että 

ne toteutuvat. Organisaation toimitusjohtajan tulee vakuuttaa kollegansa siitä, että he 

pystyvät tuottamaan mahdollisimman suuren arvon käytössään olevalla nykyisellä 

pääomalla, sisältyen myös heidän kaikkien inhimillisen pääoman (Kearns, 2010). 

Liiketoimintastrategian on oltava kilpailukykyinen, jonka avulla organisaatio pystyy 

erottumaan muista alan toimijoista. Organisaation strategia kannattaa liittää 

henkilöstöstrategiaan, sillä henkilöstö on myös yksi tärkeä voimavara, millä pystyy 

tuottamaan sidosryhmille niiden odottamaa arvoa (Kearns, 2010). Etenkin 

asiantuntijaorganisaatioissa henkilöstökulut ovat suurin menoerä, mutta samalla 

henkilöstö on myös organisaation suurin kilpailutekijä (Luutonen and Murtomaa, 2025) . 

Henkilöstöstrategia on tietoinen ja selkeä aikomus maksimoida organisaation arvo 

saavuttamalla kestävä kilpailukyky inhimillisestä pääomasta (Kearns, 2010). 

Henkilöstöstrategian tarkoituksena on tukea strategisen liiketoimintasuunnitelman 

toteuttamista ja se edellyttää varovaista ja tasapanoista suhtautumista riskeihin. 

Henkilöstöstrategia tarkoittaa niitä prosesseja, päätöksiä ja valintoja, joita tehdään 

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

Henkilöstöhallinnon tehtävänä on jalkauttaa strategia organisaation työntekijöille. 

Strategia pitää pystyä sanallistamaan niin hyvin kuin mahdollista, jotta työntekijät 

ymmärtävät oman roolinsa kokonaisuudessa ja motivoituvat tavoitteiden saavuttamiseen 

(Luutonen and Murtomaa, 2025). Henkilöstöstrategian jalkauttaminen on helpommin 

sanottu kuin tehty. On haastavaa saada henkilöstö siihen mukaan, sillä tarkoituksena on 

tuottaa heidän työpanoksellaan mahdollisimman paljon arvoa samalla kuitenkin kertoen, 

että nykyinen työpanos ei ole ollut vielä riittävästi. Kearns (2010) kuvailee 

henkilöstöstrategiaa täydelliseksi sodan käymiseksi viitaten sen laajuuteen, sillä se 

yhdistää useat eri elementit yhdeksi kokonaisuudeksi, eikä ole vain yksi taistelu mikä 

käydään. Henkilöstöhallintoon vaikuttavat tulevaisuudessa yhä enemmän 

yhteiskunnalliset aiheet ja trendit, kuten teknologia, talous, politiikka, ympäristö ja 

väestötiede. 
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2.2.1 Henkilöstöstrategian keskeiset osa-alueet 
Henkilöstöjohtaminen on ollut historian aikana jatkuvaa uudistumista ja sopeutumista. 

Henkilöstöstrategian tulee vastata moniin jatkuviin muutoksiin, kuten väestön 

ikääntymiseen, työvoimapulaan, teknologian kehitykseen, muuttoliikenteeseen sekä 

maan sisällä että sen rajojen ulkopuolelta ja ulkopuolelle, ilmastonmuutokseen sekä 

pandemioihin. Kearns (2010) kuvaa kirjassaan, miten henkilöstöjohtaminen on aiemmin 

ollut hallinnollista tehokkuutta, mutta nykyään se on kehittynyt organisaation 

strategiseksi kilpailueduksi. Ei myöskään ole yhtä selkeää henkilöstöstrategiaa, mikä 

toimisi automaattisesti kaikilla aloilla ja kaikilla organisaatioilla. Myös organisaation koko 

voi vaikuttaa henkilöstöstrategioihin. Pienemmissä organisaatioissa on usein yksi 

keskitetty henkilöstöstrategia liiketoiminnan tueksi, kun taas suuremmissa 

organisaatioissa henkilöstöstrategiat voidaan laatia liiketoiminta-alueiden tai 

tulosalueiden mukaan (Viitala, 2013). Kilpailukyvyn kasvattamiseksi henkilöstöstrategian 

tavoitteena on myös sitoutuneempi ja asiakaslähtöisempi henkilöstö. Näitä tavoitteita 

saavuttaakseen henkilöstöstrategia pitää sisällään muun muassa kannustavan 

tulospalkkauksen suunnittelua ja 360 asteen palautetta, mikä auttaa kehittämään 

toimintoja  kyselyn avulla sekä työn uudelleen muotoilua (Kearns, 2010).  

Henkilöstöstrategian muodostamisessa on otettava huomioon useat eri tekijät, jotka 

lopulta vaikuttavat pitkän aikavälin tavoitteisiin ja lopulliseen henkilöstöstrategiaan, joka 

tukee liiketoimintastrategiaa. Liiketoimintastrategian lisäksi tällaisia tekijöitä ovat SWOT-

analyysissäkin määritellyt mahdollisuudet, vahvuudet, heikkoudet ja uhat 

henkilöstöresursseissa sekä organisaation ulkoinen ja sisäinen ympäristö. Sisäisellä 

ympäristöllä tarkoitetaan organisaation henkilöstön ominaisuuksia, kuten määrää, ikää, 

osaamista ja työtyytyväisyyttä. Ulkoisen ympäristön vaikutukset ovat laajempia asioita, 

johon organisaatio itse ei pysty omalla toiminnallaan suoraan vaikuttamaan, kuten 

markkinoiden kilpailutilanne, taloudelliset suhdannevaihtelut sekä poliittiset päätökset 

sisältäen myös lainsäädännön muutokset (Joki, 2024). 

Strategisen henkilöstöjohtamisen alue voidaan karkeasti jakaa 

yhteensopivuusajatteluun ja voimavaralähtöiseen ajatteluun. Yhteensopivuusajattelussa 

henkilöstöstrategia mukautuu liiketoimintastrategian mukaan ja sen tarkoituksena on 

huolehtia, että kaikki tekeminen edistää liiketoimintastrategian kehittymistä. Siinä 

otetaan huomioon pitkän aikavälin tavoitteet sekä ulkoiset ja sisäiset vaikuttavat tekijät. 

Voimavaralähtöisessä ajattelussa lähdetään liikkeelle sanansa mukaisesti organisaation 

sisäisistä voimavaroista ja keskitytään niiden mahdollistaviin kilpailutekijöihin 

markkinoilla. Tässä ajattelumallissa ei keskitytä ulkoisiin vaikuttaviin tekijöihin (Viitala, 

2013). 
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2.2.2 Henkilöstöstrategian rooli organisaation 
kokonaisstrategiassa 

Käytettävät strategiat voidaan jakaa kolmeen eri tasoon, jotka ovat yritysstrategia, 

liiketoimintastrategia ja operatiiviset strategiat. Näillä kaikilla strategioilla on oma 

merkityksensä organisaation toiminnassa. Yritysstrategia määrittää organisaation 

liiketoiminnan tai ne liiketoiminnat, missä organisaatio haluaa olla mukana ja 

liiketoimintastrategia taas luo määritelmät siihen, miten organisaatio aikoo toimia 

markkinoilla, jotta pystyy menestymään ja kasvamaan. Operatiivisten strategioiden 

tarkoituksena on tukea liiketoimintastrategiaa ja näitä ovat esimerkiksi 

henkilöstöstrategia, markkinointistrategia ja tuotantostrategia. Operatiivinen 

henkilöstöstrategia voidaan laatia liiketoimintastrategian tueksi viidellä eri tavalla. 

Kuvassa 4 esitetyissä vaihtoehdoissa ensimmäisessä on nähtävillä, että strategioiden 

välillä ei ole minkäänlaista yhteyttä vaan ne on laadittu täysin erillään toisistaan. 

Toisessa vaihtoehdossa liiketoimintastrategia laaditaan ensin ja sen perusteella 

laaditaan henkilöstöstrategia. Kolmannessa vaihtoehdossa liiketoimintastrategia on 

hallitsevampi, mutta silti strategioiden laadinnassa käydään aktiivista vuoropuhelua. 

Neljännessä vaihtoehdossa myös henkilöstöstrategialla on suurempi rooli 

liiketoimintastrategian luonnissa, sillä organisaation henkilöstö ja henkinen pääoma 

nähdään suurena voimavarana ja kilpailuetuna markkinoilla. Viimeinen vaihtoehto on 

kolmannen vastakohta. Strategioiden laatimisen aikana huomioidaan molemmat 

strategiat, mutta henkilöstöstrategialla on suurempi vaikutus liiketoimintastrategian 

lopputulokseen (Viitala, 2013). 
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Kuva 4 Liiketoimintastrategian ja henkilöstöstrategian viisi mahdollista yhteyttä 
(Viitala, 2013). 

Henkilöstöhallinnolla on ainakin kolme tunnistettavaa roolia organisaatiossa ja ne ovat 

hallinnollinen rooli, liiketoimintakumppanin rooli ja strategisen kumppanin rooli. 

Tutkimusten mukaan henkilöstöhallinto on vain vahvistanut rooliaan strategisena 

kumppanina, sillä henkilöstön rekrytointien, kehittämisen, organisoinnin ja johtamisen 

tavoilla on todettu olevan huomattava vaikutus organisaation suorituskykyyn (Boudreau 

and Lawler III, 2009). Boudreaun ja Cascion (2008) mukaan henkilöstöhallinto voi 

mittausjärjestelmän avulla edistää paikkaansa organisaation liiketoiminnan strategisena 

osana. Mittaamisen tulee olla kokonaisvaltainen sisältämällä seuraavat kolme 

ulottuvuutta: tehokkuusmittarit, vaikuttavuusmittarit ja vaikutusmittarit. Näiden avulla 

voidaan luoda perusta henkilöstöhallinnon uskottavuudelle, tarjota konkreettista näyttöä 

toimintojen tuloksista sekä osoittaa tiettyjen toimintojen merkitystä liiketoiminnassa. 

Henkilöstöhallinnon rooli strategiassa auttaa päätöksenteossa, sillä henkilöstöhallinto 

pystyy tunnistamaan sellaiset investointikohteet, joissa merkittävin vaikutus on juuri 

henkilöstöpainotuksilla. Henkilöstöjohtajat osaavat hahmottaa inhimillisen pääoman 

vaikutukset ja merkitykset eri liiketoimintaan ja liiketoimintaongelmiin, jotka auttavat ja 

tukevat päätöksenteossa (Boudreau, John W. and Lawler III, Edward E., 2009). 
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2.3 Tekoäly 

Tekoälyn tarkka määritteleminen on melko hankalaa jopa alan tutkijoillekin ja 

määritelmiä löytyy monenlaisia. Tekoäly kehittyy tällä hetkellä kovalla vauhdilla ja 

pelkästään jo sen jatkuva muuttuminen vaikuttaa tekoälyn määritelmään (Kolari and 

Kallio, 2023). Useimmiten sillä tarkoitetaan älykästä tai älykkyyttä vaativia tehtäviä 

suorittavia tietojenkäsittelyjärjestelmiä tai tietokoneohjelmia (Pesonen, 2021). Tekoälyn 

halutaan perustuvan koneoppimiseen, jonka avulla järjestelmät itse oppivat asioita 

valmiina olevan datan perusteella, eikä niille tarvitse määrittää tiettyjä sääntöjä 

esimerkiksi ohjelmoijan toimesta. Suurten tietomassojen saatavuus ja kehittyvät 

toiminnot aiheuttavat sen, että tekoälyltä vaaditaan jatkuvasti enemmän ja parempia 

tuloksia (Kolari and Kallio, 2023). 

Tekoäly on iso joukko erilaisia menetelmiä, teknologioita, sovelluksia ja tutkimussuuntia. 

Tekoälyn osaamisalueita ovat muun muassa data-analyysi, havainnointi ja 

tilannetietoisuus, luonnollinen kieli ja kognitio, vuorovaikutus ihmisen kanssa, digitaidot 

työelämässä, ongelmanratkaisu ja laskennallinen luovuus, koneoppiminen, 

järjestelmätaso ja systeemivaikutukset, tekoälyn laskentaympäristöt, alustat ja palvelut, 

ekosysteemit, robotiikka ja koneautomaatio sekä etiikka, moraali, regulaatio ja 

lainsäädäntö. Usein yksinkertaisimmatkin sovellukset vaativat toimiakseen useita eri 

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

Vaikkakin tekoäly kehittyy jatkuvasti huimaa vauhtia ja siitä tulee päivä päivältä fiksumpi, 

ei se kuitenkaan vielä voita ihmistä. Ihminen vastaa edelleen tekoälyn käytöstä ja päättää 

uskooko tekoälyn tuloksia vai ei. Ihminen voi myös halutessaan päättää olla käyttämättä 

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

2.3.1 Generatiivisen tekoälyn määritelmä ja merkitys 
Historiassa on kehitetty monia erilaisia teknologisia innovaatioita, mutta generatiivinen 

tekoäly erottuu niistä ja on aivan omaa luokkaansa. Generatiivinen tekoäly on 

kasvattanut nopealla vauhdilla suosiotaan sen jälkeen, kun ChatGPT lanseerattiin 

marraskuussa 2022 (Khan et al., 2024). Tämän jälkeen on lanseerattu useampia 

generatiivisen tekoälyn järjestelmiä. Generatiivinen tekoäly pystyy tuottamaan 

relevantteja vastauksia käyttäjän määrittelemiin kehotteisiin, se oppii käyttäjän kanssa 

käydystä vuorovaikutuksesta ja pystyy muokkaamaan sekä parantamaan vastauksiaan 

kehotteiden ja vuorovaikutuksen perusteella saaduista tiedoista (Chowdhury et al., 

2024). Generatiivisella tekoälyllä voidaan luoda koulutusdatan pohjalta näennäisesti 

uutta ja merkityksellistä sisältöä laskennallisiin menetelmiin perustuvalla logiikalla. 

Sisältö voi olla tekstiä, kuvia tai ääntä. Sitä voidaan käyttää myös älykkäänä 
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järjestelmänä, jossa kysymyksiin saadaan vastaukset, kuten IT-tukipalvelut ja arjen 

tarpeet (Feuerriegel et al., 2024). Goldman Sachs Researchin toimialaraportin mukaan 

generatiivinen tekoäly voi kasvattaa bruttokansatuotetta jopa 7 % ja tuottavuutta 1,5 % 

seuraavan kymmenen vuoden aikana. Kuitenkin, samalla kun generatiivisella tekoälyllä 

voi olla huomattavia hyötyä talouskasvuun ja tuottavuuteen, niin samalla kolikon 

kääntöpuolena on muun muassa työpaikkojen vähentyminen automaation vuoksi 

(Goldman Sachs Research, 2023). 

Generatiivinen tekoäly kehittyy tällä hetkellä hurjaa vauhtia ja edelleenkin kohdataan 

teknisiä rajoitteita, jotka voidaan luokitella neljään keskeisimpään. Näistä ensimmäisenä 

ovat virheelliset tuotokset, sillä generatiivisen tekoälyn tuottamat vastaukset perustuvat 

todennäköisyyksiin, eikä se välttämättä anna oikeaa vastausta. Toisena ovat vinoumat 

ja oikeudenmukaisuus, sillä se oppii ihmisten tuottamasta datasta ja voi vahvistaa 

yhteiskunnallisia vinoumia. Vinoumia voi myös syntyä mallin kehitysvaiheessa. 

Kolmantena ovat tekijänoikeusrikkomukset, sillä tekoäly voi muodostaa sellaista 

materiaalia, mikä on hyvin samankaltaista tai suoraan kopio olemassa olevasta 

teoksesta, ilman että siitä on maksettu korvausta alkuperäisille tekijöille. Viimeisenä 

mainitaan ympäristövaikutukset, sillä tekoäly vaatii valtavasti laskentatehoa, minkä 

myötä syntyy suuria hiilidioksidipäästöjä (Feuerriegel et al., 2024). Tekoäly on 

konepohjainen järjestelmä, mikä ei omaa ihmisellä olevia kognitiivisia kykyjä. Se ei tunne 

empatiaa, eikä osaa ymmärtää monimutkaisempia tunteita (Chowdhury et al., 2024). 

2.3.2 Tekoälyn muut sovellusalueet henkilöstöhallinnon 
toiminnoissa 

Generatiivisen tekoälyn lisäksi henkilöstöhallinnon toiminnoissa voidaan hyödyntää 

monia muitakin tekoälysovelluksia edellä mainitun generatiivisen tekoälyn lisäksi. Tässä 

kappaleessa esitellään koneoppiminen, ennakoiva analytiikka sekä luonnollisen kielen 

käsittely. 

Algoritmit ovat nykypäivänä osa meidän arkeamme ja yksi algoritmi muodostuu tietyistä 

ohjeista, jotka tulee suorittaa, jotta saadaan tulos. Vaikka algoritmit ovatkin yleistyneet, 

on silti tehtäviä, joista ihminen pystyy suoriutumaan itse paremmin. Koneoppimisen 

halutaan kuitenkin onnistuvan myös näissä ihmisen suorittamissa tehtävissä oppimalla 

aiemmasta datasta, eikä tekemällä valmiiden sääntöjen avulla. Koneoppimisen 

lähtökohtana on yleinen malli, joka sisältää paljon parametreja. Näiden parametrien 

säätämisellä malli oppii koulutusdatan perusteella ja kun malli on lopulta koulutettu, voi 

se erikoistua tiettyyn tehtävään ja toimia algoritmina (Alpaydin, 2020). 

Koneoppimenetelmät voidaan jakaa kolmeen eri alaluokkaan: ohjattu oppiminen, 
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ohjaamaton oppiminen sekä vahvistusoppiminen. Ohjatussa oppimisessa malli oppii 

syötteiden 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 tekoälypohjainen järjestelmä hyödyntää ennakoivaa analytiikkaa toimiakseen. Sen 

käyttö ja toiminta ulottuvat pitkälle historiaan, mutta 2000-luvulla sen 

käyttömahdollisuudet ovat moninaistuneet ja laajentuneet entisestään. 

Tekoälypohjaisella ennakoivalla analytiikalla ennustetaan tulevia tapahtumia 

massadataa hyödyntävillä koneoppimisalgoritmeilla (Parviainen and Rantala, 2020). 

Tällaisen analytiikan ensisijaisena tavoitteena on ymmärtää mitä historiassa on 

tapahtunut ja muodostaa käsitys ja arvio siitä, miten aiempi tapahtuma tulee 

vaikuttamaan tulevaisuuteen. Se osaa myös tunnistaa normaalista poikkeavat 

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

Myös luonnollisen kielen käsittely on yksi tekoälyn osa-alueista, joka pyrkii suorittamaan 

hyödyllisiä tehtäviä ja tuottamaan luonnollista kieltä. Se on järjestelmä, joka tutkii miten 

tietokoneet voivat ymmärtää ja käsitellä ihmisen kieltä yhdistämällä 

tietojenkäsittelytieteen, kielitieteen ja kognitiotieteen menetelmiä (Deng and Liu, 2018). 

Luonnollisen kielen käsittelyssä tietokoneiden avulla analysoidaan, määritellään 

semanttista samankaltaisuutta ja tehdään kielikäännöksiä eri kielten välillä. On 

mahdollista käyttää sekä kirjoitettua kieltä, että myös puhuttua kieltä (Martinez, 2010). 

2.3.3 Tekoäly henkilöstöhallinnossa 
Generatiivista tekoälyä on vähitellen alettu hyödyntämään henkilöstöhallinnon 

työtehtävissä (Khan et al., 2024). Vaikka tekoäly ja teknologia tuovat kovaa vauhtia 

mielenkiintoisia vaihtoehtoja ja ratkaisuja helpottamaan henkilöstöhallinnon tehtäviä, 

tulee kuitenkin muistaa, että asioissa pitää mennä ongelmat ja niihin ratkaisujen 

löytäminen edellä, eikä teknologia edellä. On hyvä ottaa käyttöön vain sellaiset 

järjestelmät, jotka aidosti auttavat organisaatiota sen tavoitteiden saavuttamisessa. 

Järjestelmähankinnoissa ja käyttöönotoissa tulee myös ottaa huomioon niiden hyöty 

verrattuna kustannuksiin, mukaan lukien sekä suorat, että epäsuorat kustannukset 

(Luutonen and Murtomaa, 2025). Henkilöstöhallinnon työtehtävät ovat monimutkaisia, 

nopeita toimia vaativia ja työmäärä on liian suuri, jolloin henkilöstöhallinnon työntekijät 

usein uupuvat työtehtävissään. Tehtävät myös edellyttävät laajaa ja monipuolista 

osaamista sekä vaativat työntekijää olemaan ajan tasalla tiuhaan muuttuvista lain 

vaatimuksista sekä päätöksistä. Tekoälyllä pystytään kuitenkin helpottamaan 

henkilöstöhallinnon ammattilaisia monella eri aihealueella. Aguinis et al. esittävät 
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kahdeksan aihealuetta, missä jo pelkästään ChatGPT:tä pystyy käyttämään apuna. 

Nämä kahdeksan aihealuetta ovat rekrytointi ja valinta, palkitsemisen hallinta, 

suorituskyvyn johtaminen, etuuksien hallinta, ammatillinen kehitys ja koulutus, 

strateginen henkilöstön johtaminen, työn analysointi sekä henkilöstön säilyttäminen ja 

työsuhteen päättäminen (Aguinis et al., 2024). Generatiivisen tekoälyn käyttö itsessään 

voi lisätä organisaation työntekijöiden tyytyväisyyttä ja sitoutuneisuutta, sillä ne tarjoavat 

työntekijöilleen modernit ja kehittyneet työkalut työntekoon (Khan et al., 2024). 

Krishnanin ja Arundathi tutkivat kuinka henkilöstöjohtajat pystyvät hyödyntämään 

ChatGPT:tä eri toimintojen suunnitellussa, analyyseissä, kehityksissä ja arvioinneissa. 

Tutkimuksen tulokset osoittivat, että ChatGPT pystyy tuottamaan hyvin yksityiskohtaisia, 

skaalautuvia ja toimialaan sopeutuvia työvoimasuunnitelmia ja pystyy myös tuomaan 

erilaisia strategisia näkökulmia henkilöstöhallinnon eri toiminnoissa. Kuten jo 

tiedetäänkin, generatiivisen tekoälyn etuina ovat sen nopeus ja skaalautuvuus, mutta 

tämäkin tutkimus korostaa erityisesti ihmisen roolia tekoälyn tuottaman materiaalin 

arvioimisessa ja tulkinnassa. Tutkimuksessa havaittiin myös tekoälyn rajoituksia, mitä 

ilmeni muun muassa monimutkaisessa päätöksenteossa ja reaaliaikaisen datan 

integroinnissa (Krishnan and Arundathi, 2025). Tekoälytyökalujen tuomat helpotukset 

esimerkiksi aikaa vievien ja toistuvien tehtävien automatisoinnissa parantaa 

johdonmukaisuutta ja antaa henkilöstöhallinnon asiantuntijoille mahdollisuuden keskittyä 

enemmän strategisesti merkittävimpiin toimintoihin, millä on kokonaisvaltaisempi 

vaikutus organisaation liiketoimintastrategiassa (Bositkhanova and Dadaboyev, 2025). 

Tekoälyn käyttö voi lisätä myös huolta työntekijöiden keskuudessa, joten se on hyvä 

ottaa omana aiheenaan mukaan työntekijöiden kanssa käytävään vuoropuheluun. 

Työntekijöiden huolen taustalla saattaa olla esimerkiksi pelko oman työpaikan 

menettämisestä, sillä monesti tekoälyn tuomat avut voivat muokata myös 

organisaatiorakennetta (Luutonen and Murtomaa, 2025).  

2.3.4 Tekoälyn vaikutukset henkilöstöstrategiaan 
Organisaatioiden on oltava tietoisia tekoälyteknologian kehityksestä ja oltava rohkeita 

tutustumaan uusiin tekoälyn avustamiin tehtäviin henkilöstöhallinnossa, sillä 

generatiivisen tekoälyn tulevaisuuden strategisessa henkilöstöjohtamisessa määrittävät 

jatkuva innovointi ja sopeutuminen tekoälyn tuomiin mahdollisuuksiin. Tekoälyn on 

muovattava organisaation strategiaa niin, että siinä huomioidaan generatiivisen tekoälyn 

mahdollisuudet täysimääräisesti, jolloin strategisten henkilöstöhallintoaloitteiden avulla 

voidaan rakentaa dynaamisempi, reagoivampi ja osallistavampi työympäristö (Ahmed, 

2025). Juhaenin (2025) tutkimuksen mukaan tekoälyn nopea integroituminen on 
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nostanut keskustelua myös työntekijöiden valmiudesta käyttää tekoälytyökaluja 

työssään ja tällä onkin todettu olevan merkittävä strateginen vaikutus. Työntekijöiden 

kyky käyttää tekoälyä ja taito tarkastella sen tuloksia myös kriittisesti vaikuttaa 

organisaation ketteryyteen, tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Tämän ymmärtäminen ja 

kehittäminen henkilöstöhallinnon toiminnoissa on erittäin tärkeää kehittyvän työn 

tulevaisuuden kannalta. 

Tekoäly automatisoi ja virtaviivaistaa henkilöstöhallinnon tehtäviä, muun muassa 

antamalla tukea henkilöstöasiantuntijoille rekrytointien nopeuttamisessa, työntekijätuen 

antamisessa ja säännöllisiin henkilöstöhallinnon kysymyksiin vastaamisessa sekä 

tiedonkeruussa ja tietojen analysoimisessa. Näiden kaikkien toimenpiteiden 

nopeuttamisen myötä, henkilöstöhallinnon ammattilaisille jää enemmän aikaa keskittyä 

strategisiin projekteihin, minkä avulla pystytään vaikuttamaan organisaation 

kannattavuuteen pidemmällä aikavälillä (Porkodi and Cedro, 2025). Ranen (2023) 

tutkimuksen mukaan tekoälyn vaikutukset henkilöstöstrategiaan jakautuvat kolmeen 

pääalueeseen, jotka ovat toiminnallinen tehostaminen, strateginen päätöksenteko ja 

riskienhallinta, joka pitää sisällään myös eettiset haasteet (Kuva 5). 
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Kuva 5 Tekoälyn vaikutukset henkilöstöstrategiaan (mukaillen Rane, 2023). 

Toiminnalliseen tehostamiseen liittyviä toimintoja on jo aiemminkin muissa tässä työssä 

käytetyissä lähteissä mainittu, jotka virtaviivaistavat ja nopeuttavat tiettyjä 

henkilöstöhallinnon tehtäviä. Niiden lisäksi näihin kuuluvat myös työntekijöiden koulutus 

ja kehitys erilaisilla räätälöidyillä oppimispoluilla, työntekijöiden sitouttaminen, 

tyytyväisyyttä ja tuottavuutta parantavia toimia viestinnän kehittämisellä työntekijän 

työsuhteen alusta alkaen sekä työntekijän suorituskyvyn hallinta tekoälyn avuin. 

Tekoälyn taito analysoida suuria määriä dataa, kuten suorituskykymittareita, 

vaihtuvuusasteita ja sitoutumistasoja tukee ihmisiä päätöksenteossa 

strategiasuunnittelussa. Analyysit myös tuottavat erilaisia oivalluksia ja näkemyksiä, 

jonka avulla henkilöstöhallinnon ammattilaiset saavat tietoon perustuvia apuja 

päätöksentekoon. Tekoäly pystyy myös ennakoimaan tulevia henkilöstöhallinnon 

trendejä tarkastelemalla historiaa monta vuotta taaksepäin. Niin suuren datan 

käsittelemiseen menisi ihmiseltä paljon aikaa, kun taas nyt sen ajan pystyy 

hyödyntämään muuhun tekemiseen. Organisaation on myös vastattava globaaliin 

kilpailukykyyn ja siihen, miten tekoäly sitä tällä hetkellä muuttaa. Organisaation tulee 

pysyä kehityksessä mukana ja osata tehokkaasti hallita teknologiaa. Kolmantena 

mainittu riskienhallinta pitää myös sisällään eettiset näkökulmat. Niistä kerrotaan 

tarkemmin ja laajemmin seuraavassa kappaleessa, mutta tässä osiossa keskitytään 

strategiaan riskienhallinnan näkökulmasta. Pitää tunnistaa algoritmien puolueellisuus ja 

eettisyys, huomioida ihmisten rooli ja luottamus sekä teknologiset rajoitukset. Tekoäly 

voi muuttaa organisaation henkilöstöstrategiaa esimerkiksi työpaikkojen siirtymän 

näkökulmasta. Ollaan huolissaan, että tekoäly korvaa tietyt työtehtävät ja työpaikat, 

mutta strategian on vastattava tähän esimerkiksi uudelleenkoulutussuunnitelmalla. 

Vaikka tekoäly on tehokas työkalu, se ei ainakaan tällä hetkellä vielä täysin korvaa 

ihmistä ja tämä on huomioitava myös henkilöstöstrategiassa, jonka tarkoituksena on 

saada työntekijöistä kaikkein paras irti (Rane, 2023). 

2.3.5 Eettiset näkökulmat 
Tekoäly ei korvaa henkilöstöhallinnon strategisia valmiuksia, vaan se täydentää niitä 

(Krishnan and Arundathi, 2025). Jotta generatiivista tekoälyä voidaan käyttää reilusti ja 



18 
 

vastuullisesti apuna päätöksenteossa henkilöstöstrategiassa, on tärkeää priorisoida, että 

siinä käytettävä data on monimuotoista ja edustavaa, sitä seurataan jatkuvasti 

varmistaen, että järjestelmä on toimiva ja oikeudenmukainen, sille annetaan selkeät 

eettiset ohjeistukset ja mikä tärkeintä, että ihminen valvoo, täydentää ja varmistaa 

tekoälyn toimintaa ja arvioi päätökset inhimillisesti. Tällä hetkellä ihmistä tarvitaan 

turvaamaan myös tietoja ja yksityisyyttä, sillä tekoälyn kanssa jaettu data voi altistua 

väärinkäytöksille tai se voi välittyä kolmansien osapuolien saataville (Porkodi and Cedro, 

2025).  

Tutkimusten mukaan voidaan tunnistaa neljä eettistä näkökulmaa, jotka on otettava 

huomioon tekoälyn käytössä henkilöstöhallinnossa. Nämä näkökulmat on 

havainnollistettu alla esitetyssä kuvassa 6. 

 

Kuva 6 Tekoälyn keskeiset eettiset näkökulmat (mukaillen Venugopal et al., 2024). 

Ensimmäinen näistä on aiemminkin mainitut vinoumat ja oikeudenmukaisuus. Koska 

tekoälyn monet tiedot perustuvat historiasta saatuun dataan, voi se ylläpitää historiallista 

syrjintää rekrytoinneissa ja suoritusarvioinneissa. Toinen näkökulma on läpinäkyvyyden 

puute, jolla tarkoitetaan tekoälyjärjestelmän toimintaa, mikä saattaa olla käyttäjälle 

epäselvä. Jos tekoälyä käytetään apuna päätöksenteossa, ei käyttäjä välttämättä 

ymmärrä miksi tekoäly päätyi juuri tähän tiettyyn lopputulokseen. Tämä heikentää 

luottamusta järjestelmää kohtaan, kun ilman perusteluja on vaikeaa arvioida, onko 

päätös oikeudenmukainen vai ei. Kolmantena näkökulmana nostetaan esille jo edelläkin 

mainittu yksityisyys ja siihen liittyvä valvonta. Työntekijöiden henkilötietoja saatetaan 

käyttää sellaisella tekoälytyökalulla, johon henkilö ei ole antanut suostumusta. Myös 
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lainsäädännön noudattaminen on mainittu yhtenä huolenaiheena. Tutkimuksen mukaan, 

jossa arvioitiin GDPR:n sekä muiden standardien toteumista tekoälyn käytössä, osoitti, 

että jopa 60 % tapauksista oli vastoin sääntöjä. Pääasiallisia sääntörikkomuksen syitä 

olivat puutteellisen datan käyttö ja tiedon tallentaminen ja säilyttäminen (Singh et al., 

2024). Viimeisin mainittu näkökulma on vastuuseen ja valvontaan liittyvät asiat. 

Organisaation on käsiteltävä työntekijään liittyvää dataa huolella noudattaen kaikkia 

lakeja ja tekoälyn käyttö luokin tarpeen uudelle koulutukselle henkilöstöhallinnon 

asiantuntijoille, sekä muille tekoälyä ja henkilötietoja käyttäville tahoille. Tekoälyn 

käytölle suositaan hybridipäätöksentekoa, jolloin päätöksenteossa on tekoälyn lisäksi 

myös ihminen. Näin myös ohjataan vastuuta ja päätöksentekoa pois tekoälyltä. Tutkimus 

osoittaakin, että organisaation tulisi kehittää sellaisia toimenpiteitä tekoälyn käyttöön, 

mikä lisäisi henkilöstön luottamusta ja varmistaisi toimintojen läpinäkyvyyden ja 

vastuullisuuden (Venugopal et al., 2024). 

Euroopassa halutaan varmistaa, että eurooppalaiset voisivat luottaa erilaisten 

tekoälyratkaisujen tuomiin mahdollisuuksiin ja tämän myötä Euroopan Unioni on 

ensimmäisenä maailmassa kehittänyt tekoälyä koskevan oikeudellisen 

sääntelykehyksen, jonka tavoitteena on edistää luotettavan tekoälyn kehittämistä ja 

käyttöönottoa. Kyseessä on Euroopan Unionin tekoälyasetus (AI Act), mikä määrittelee 

riskiperusteiset säännöt tekoälyn kehittäjille ja käyttäjille. Riskiperusteisessa 

lähestymistavassa tekoälyjärjestelmät luokitellaan neljään riskitasoon, jotka ovat: ei-

hyväksyttävissä oleva riski, suuri riski, läpinäkyvyysriski sekä vähäinen tai olematon riski. 

Näiden riskiluokituksien perusteella tekoälyjärjestelmät voidaan kokonaan kieltää, niille 

voidaan asettaa tiukkoja ennakkovaatimuksia tai niiltä voidaan vaatia avoimempaa 

viestintää käyttäjille. Suurin osa Euroopan Unionin käytössä olevista 

tekoälyjärjestelmistä kuuluu vähäisen tai olemattoman riskin luokkaan, joihin ei sovelleta 

erityisiä sääntöjä niiden nykyisen luotettavuuden vuoksi (“AI Act | Shaping Europe’s 

digital future,” 2026). Tämä tekoälyasetus tulee voimaan portaittain vuosien 2025 ja 2026 

aikana ja yritysten on noudatettava sääntelyn uusia vaatimuksia. Yrityksien odotetaan 

myös kiinnittävän huomiota tekoälyä käyttävien työntekijöiden tekoälylukutaitoon 

varmistamalla työntekijän osaaminen tekoälyn käyttöön liittyen. Mikäli työntekijä ei ole 

tarpeeksi osaava, tulee hänet kouluttaa, jotta vaadittava osaamistaso saavutetaan 

(Silventoinen, 2025). 

2.3.6 Tekoälyn rooli tulevaisuudessa henkilöstöhallinnossa ja -
strategiassa 

Kuten aiemminkin mainittu, geneerinen tekoäly tuli vauhdilla markkinoille ja ihmisten 

päivittäisiin puheisiin. Tekoälyn käyttö organisaatioissa on jopa kaksinkertaistunut 
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verrattuna vuoteen 2017 (Bositkhanova and Dadaboyev, 2025). Samaan aikaan 

tekoälyn yleistyessä, monissa keskusteluissa pohditaan, mikä tulee olemaan tekoälyn 

rooli tulevaisuudessa. Nykypäivänä innovaatio ja ketteryys ovat peruspilareita 

dynaamisessa palvelutaloudessa, ja niiden myötä henkilöstöhallinto on merkittävän 

muutoksen keskellä. Tekoälyn käyttöönotto henkilöstöhallinnossa on organisaatiolle 

välttämättömyys, mikäli haluavat pysyä kilpailukykyisinä (Dutta et al., 2026). 

Tutkimusten mukaan tekoälyn tuomat hyödyt tunnistetaan, mutta myös tietynlaiset 

ennakkoluulot ja epäilyt hidastavat ja estävät tekoälyn kokonaisvaltaisempaa käyttöä 

(Bositkhanova and Dadaboyev, 2025). Kaminskin (2023) tutkimuksessa useat 

henkilöstöpäälliköt olivat huolissaan siitä, miten epäröivästi tekoälytyökaluihin 

suhtauduttiin digitaalisen lukutaidon ja johdon sitoutumisen puutteen vuoksi. Saman 

tutkimuksen tuloksena todettiin olevan huomattavaa kiinnostusta tekoälyn potentiaaliin 

henkilöstöhallinnon toiminnoissa, mutta siltikin suurin osa tutkimukseen osallistuneista 

suhtautui skeptisesti tekoälyn tuomiin hyötyihin henkilöstöstrategiassa. Suurimpina 

esteinä strategiselle integraatiolle koetaan olevan luottamus ja johdon tuki.  

Yhtenä tulevaisuuden haasteista nähdään sellaisten tekoälyominaisuuksien 

laajentaminen, jotka samanaikaisesti oppivat organisaation tiedoista ja säilyttävät 

läpinäkyvyyden ja eettisyyden (Devarapalli et al., 2025). Tekoälyn pitkän aikavälin 

vaikutuksista henkilöstöhallintoon on kuitenkin niin vähän tutkittua tietoa, ettei sen 

vaikutuksia voida vielä luotettavasti arvioida (Dutta et al., 2026). Osa tämänkin työn 

kirjallisuuskatsauksen tutkimuksista suosittelevat tulevan tutkimuksen keskittyvän 

nimenomaan tekoälyn tuomiin pitkän aikavälin vaikutuksiin henkilöstöhallinnossa ja -

strategiassa. 

2.4 Strateginen muutos 

Strateginen muutos on kokonaisvaltaista ja pitkän aikavälin muutosta organisaatiossa, 

jonka tarkoituksena on parantaa organisaation kilpailukykyä ja vastata paremmin 

ympäristön muuttuviin vaatimuksiin. Esimerkiksi teknologian ja digitalisaation 

kehittyminen ja sen tuomat uudet mahdollisuudet kuten tekoälytyökalut korostavat 

strategisen muutoksen tarvetta. Aiemmin organisaation menestyksen taanneet strategiat 

voivat muuttua organisaatiolle sopimattomiksi ja aiheuttaa epäonnistumisia. Jatkuva 

nopeasti lisääntyvä kilpailu kannustaa organisaatioita uudistamaan strategiaansa ja 

innovoimaan nopeammin (Faivre-Tavignot, 2016). Muutokset aiheuttavat monesti 

vastarintaa etenkin työntekijöiden keskuudessa ja sen ehkäisemiseksi on tärkeää, että 

johtotaso ymmärtää muutosvastarinnan syyt, jolloin yhteistyön lisääminen muutoksen 

hetkellä on mahdollista (Bateh et al., 2013). Millerin (1997) tutkimuksen mukaan 
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strategiamuutoksen onnistumisen taustalla on neljä merkittävää tekijää: johdon tuki, 

suunnittelu, selkeät tavoitteet ja suotuisa ilmapiiri. 

Strategiamuutosta suunniteltaessa organisaation on ymmärrettävä mihin sen 

kilpailukyky perustuu (Porter, 1996). Tätä tukee myös resurssiperusteinen näkökulma 

(RBV), mikä perustuu organisaation sisäisten resurssien ja kyvykkyyksien 

korostamiseen strategiaa laatiessa ja näin ollen kilpailuetujen saavuttamisessa. 

Resurssiperusteisen näkökulman lähtökohtana on tarkastella organisaatiota sisältä 

ulospäin ja tunnistaa sellaiset organisaation ominaisuudet, jotka toimivat kilpailuedun 

lähteenä ja joita muiden kilpailijoiden on haastavaa kopioida. Resurssien on täytettävä 

VRIN-kriteerit voidakseen tarjota kilpailuetua. VRIN-kriteerit muodostuvat sanoista 

valuable (arvokas, V), rare (harvinainen, R), imperfect imitability (epätäydellinen 

jäljiteltävyys, I) sekä non-substitutability (korvaamattomuus, N). Resurssin ollessa 

arvokas, se tuo organisaatiolle strategista arvoa. Harvinainen resurssi tarjoaa 

kilpailuetua olemalla ainutlaatuinen ja epätäydellinen jäljiteltävyys takaa sen, että 

resurssin kopioiminen ei ole mahdollista. Korvaamaton resurssi ei voi olla korvattavissa 

millään muulla vaihtoehtoisella resurssilla (Madhani, 2010). 

Viime vuosina organisaatiot ovat panostaneet enemmän dataan liittyviin resursseihin, 

sillä datan tärkeys resurssina on korostunut liiketoiminnan arvon luomisessa muun 

muassa päätöksenteon tukena ja kustannussäästöissä. Organisaatio pystyy 

erottautumaan muista ja vahvistamaan kilpailutekijöitään, kun se osaa käyttää olemassa 

olevaa dataa liiketoiminnan hyödyksi (Madhala et al., 2024). Myös tekoälyn 

hyödyntäminen voidaan nähdä operatiivisen työkalun sijaan osana pitkän aikavälin 

strategiaa, kun siihen liittyvät tekijät, kuten teknologia, datan saatavuus ja henkilöstön 

osaaminen tekoälyn käyttäjänä nähdään resursseina. 

2.5 Synteesi teoreettisesta viitekehyksestä 

Edellä esitetty työn teoreettinen viitekehys kertoo mitä aiheesta jo tiedetään ja tässä 

alaluvussa synteesi eli johdonmukainen kokonaiskuva esittää miten nämä asiat liittyvät 

toisiinsa ja muodostavat perustan tälle tutkimukselle (Vilkka, 2023). Teoreettinen 

viitekehys sisältää henkilöstöhallinnon, henkilöstöstrategian, tekoälyn ja strategian 

tarkastelun toisiinsa kytkeytyvinä ilmiöitä.  

Viitekehyksessä tarkasteltu kirjallisuus ja tutkimukset osoittavat sen, että 

henkilöstöhallinnon rooli on muuttunut yhä enemmän liiketoiminnan operatiivisesta 

tukitoiminnosta strategiseksi kumppaniksi, joka pystyy vaikuttamaan organisaation 

kilpailukykyyn ja auttaa saavuttamaan pitkän aikavälin tavoitteita (Joki, 2024; Luutonen 
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and Murtomaa, 2025). Yhtenä teknologian kehityssuuntana on tekoäly, joka vaikuttaa 

henkilöstöhallinnon toimintojen toteuttamiseen ja strategiseen päätöksentekoon. 

Tekoälyn tuomat mahdollisuudet eivät kuitenkaan konkretisoidu automaattisesti, vaan 

siihen vaikuttavat organisaation muutosvalmius, osaamistaso sekä kyky integroida uudet 

tekoälytyökalut osaksi organisaation laajempaa henkilöstö- ja liiketoimintastrategiaa 

(Ahmed, 2025; Juhaeni, 2025; Luutonen and Murtomaa, 2025). 

Tekoälyn hyödyntäminen strategiassa ei ole ainoastaan tekninen tai strateginen 

kysymys, vaan eettisen näkökulman kautta siihen vaikuttavat myös organisaation arvot 

ja toimintaperiaatteet. Henkilöstöhallinnon kontekstissa eettiset ja sääntelyyn liittyvät 

näkökulmat ovat erityisen merkityksellisiä, kun asioiden sijaan keskiössä ovat ihmiset 

(Porkodi and Cedro, 2025; Venugopal et al., 2024). 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys luo perustan empiiriselle tutkimukselle siitä, mitkä 

ovat tekoälyn vaikutukset henkilöstöstrategiaan suomalaisissa organisaatioissa. 

Tekoälyn vaikutuksista ja mahdollisuuksista strategiaan löytyy aiempaa kirjallisuutta ja 

tutkimustietoa, mutta empiiristä tutkimusta vaaditaan tunnistamaan organisaatioiden 

todelliset käytännöt. Tässä työssä aihetta tutkitaan kyselytutkimuksen avulla. 



23 
 

3. TUTKIMUSMENETELMÄT 

Tässä luvussa esitetään tutkimuksen menetelmät, joiden avulla pyritään vastaamaan 

työn tutkimuskysymyksiin ja varmistamaan tutkimuksen luotettavuus ja läpinäkyvyys. 

Luvun kappalejako sekä tutkimusmetodologiset valinnat mukailevat Saundersin et al. 

(2019, s. 130) ”tutkimussipulin” mukaista jaottelua, mikä auttaa perustelemaan 

tutkimusasetelman loogisesti. 

Ensimmäisessä luvussa käsitellään työn tutkimusfilosofia. Tämän jälkeen määritellään 

työssä käytettävä tutkimusmenetelmä ja perustellaan sen soveltuvuus tutkimuksen 

tavoitteisiin. Seuraavaksi tarkennetaan tutkimustapaa ja tämän jälkeen esitetään 

tutkimusstrategia, jonka avulla pyritään pääsemään mahdollisimman hyvin ja tarkasti 

tutkimuksen tavoitteisiin. Luvussa esitetään myös tutkimuksen ajallinen ulottuvuus sekä 

tutkimusaineisto ja sen vastausaineiston keruutavat. Tämän kuvaillaan tutkimuksessa 

käytettävät analyysimenetelmät, jotka mahdollistavat aineiston syvemmän ja 

monipuolisemman tutkimisen sekä systemaattisen tarkastelun. Lopuksi esitetään 

tutkimuksen arviointikriteerit. 

3.1 Tutkimusfilosofia 

Tutkimusfilosofia viittaa tiedon kehittämiseen ja se auttaa tunnistamaan tutkimuksen 

rajoja. Tutkija tekee tiedostamattaankin useita oletuksia tutkimukseen liittyen ja 

tieteenfilosofiaa voidaan lähestyä kolmen näkökulman kautta, joita ovat ontologia, eli 

olettamukset todellisuuden luonteesta, epistemologia, eli olettamukset tiedon luonteesta 

sekä arvojen rooli, eli missä määrin tutkijan omat olettamukset vaikuttavat 

tutkimusprosessiin. Näistä 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 järkeily, päättely ja logiikka. Saundersin et al. (2019) 

”tutkimussipulissa” esitellään tieteenfilosofian keskeisimmät filosofiat, joita ovat 

positivismi, kriittinen realismi, interpretivismi, postmodernismi ja pragmatismi. Näiden 

lisäksi voidaan nähdä muitakin tutkimussuuntia. 

Tässä tutkimuksessa pyritään tuottamaan yleistettävää tietoa empiirisesti kerätyn 

aineiston avulla. Taustalla on oletus, että havainnoimalla ja mittaamalla systemaattisesti 

saadaan tietoa todellisuudesta sellaisena kuin se on. Tähän tutkimukseen liitettyjen 
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oletuksien ja tavoitteiden vuoksi, työn tutkimusfilosofiaa voidaan kuvata positivismin 

mukaiseksi. Positivismissa pyritään myös laajoihin otoksiin ja järjestelmälliseen, 

toistettavaan metodiin, jolloin työssä toteutettu kvantitatiivinen kyselytutkimus sopii tähän 

tutkimusfilosofiaa (Saunders et al., 2019). 

3.2 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimusmenetelmän avulla voidaan ratkaista tutkimusongelma (Kananen, 2015). 

Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite kuitenkin määrittävät tutkimusmenetelmän 

valinnan (Heikkilä, 2014). Kananen vertaa kirjassaan tutkimusmenetelmän valitsemista 

lääkärin työhön: vastaanotolle tulee potilas, jolla on vaiva ja lääkärin on perehdyttävä 

siihen, jotta voi löytää oikean menetelmän, eli hoidon, jolla potilas saadaan hoidettua 

kuntoon ja vaiva poistettua. Menetelmä on siis menettelytapa, keino tai sääntö, jolla 

ongelma saadaan ratkaistua. Menetelmiä on useita erilaisia ja tutkijan tulee olla hyvin 

perehtynyt ongelmaan, jotta pystyy löytämään oikean menetelmän kyseisen ongelman 

ratkaisemiseksi (Kananen, 2015).  

Tutkimustoiminta voidaan jakaa empiiriseen tutkimukseen ja teoreettiseen tutkimukseen. 

Empiirinen tutkimus voidaan jakaa kvantitatiiviseen, eli määrälliseen tutkimukseen ja 

kvalitatiiviseen, eli laadulliseen tutkimukseen. Näiden lisäksi on myös 

monimenetelmätutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin Mikä?, Missä?, 

Paljonko? ja Kuinka usein? ja se tehdään yleensä kaikille samanlaisena 

tutkimuslomakkeena, jossa on annettu vastausvaihtoehdot valmiiksi. Aineiston 

keräämisessä vaaditaan usein tarpeeksi suurta otantaa, sillä tuloksia pyritään 

yleistämään tutkittavaa otantaa suurempaan joukkoon. Tämän tutkimuksen avulla on 

mahdollista selvittää jokin tilanne, mutta se ei pysty vastaamaan kysymykseen miksi 

tilanne on sellainen, kun tuloksesta käy ilmi. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin 

Miksi?, Miten? ja Millainen? ja aineisto voidaan kerätä vapaamuotoisemmin esimerkiksi 

jo olemassa olevasta aineistosta tai keskustelunomaisilla haastatteluilla. 

Tämänkaltaisen tutkimuksen perusteella pyritään selvittämään ja ymmärtämään erilaisia 

ilmiöitä niin sanotun pehmeän tiedon perusteella (Heikkilä, 2014). Nämä 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 (Heikkilä, 
2014). 

Kvantitatiivinen (määrällinen) Kvalitatiivinen (laadullinen) 

Vastaa kysymyksiin Mikä?, Missä?, 

Paljonko?, Kuinka usein? 

Vastaa kysymyksiin Miksi?, Miten?, 

Millainen? 

Numeerisesti suuri, edustava otos Suppea, harkinnanvaraisesti koottu näyte 

Ilmiön kuvaus numeerisen tiedon 

pohjalta 

Ilmiön ymmärtäminen ns. pehmeän 

tiedon pohjalta 

 

Tämän tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus. 

Tutkimuksen tuloksena halutaan nähdä, miten yleistä tekoälyn käyttö on 

henkilöstöstrategiassa ja miten laajasti sitä käytetään eri toiminnoissa. Aineisto kerätään 

itse strukturoidulla kyselytutkimuksella ja se esitellään tarkemmin alaluvussa 3.6. 

3.3 Tutkimustapa 

Tutkimustapa on lähestymistapa teorian ja tutkimusaineiston kehittämiseen. 

Lähestymistavat kuvataan usein kahtena eri vastakkaisena päättelytapana: 

deduktiivinen ja induktiivinen, mutta näiden lisäksi on myös kolmas eli abduktiivinen 

päättelytapa (Saunders et al., 2019). 

Deduktiivista tapaa käytetään usein kvantitatiivisissa tutkimuksissa. Siinä teorian ja 

aiemman tutkimuksen perusteella tehdään johtopäätöksiä. Näitä johtopäätöksiä 

testataan keräämällä lisää 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 edetään havaintojen ja empiirisen tutkimuksen tulosten 

perusteella kohti teoriaa. Tavoitteena on luoda uusi teoria. Tämä on melko tyypillinen 

lähestymistapa laadullisessa tutkimuksessa. Induktiivisessa lähestymistavassa 

pienemmän otoksen tutkiminen voi olla sopivampaa, kun taas deduktiivisessa voidaan 

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

Abduktiivinen tapa yhdistää deduktiivisen ja induktiivisen tavan elementtejä, jossa 

lähdetään liikkeelle induktiiviseen tapaan, mutta teoriaa ei lähdetä puhtaasti 

rakentamaan, vaan etsitään myös jo olemassa olevasta teoriasta selityksiä löydetyille 

havainnoille. Abduktiivinen tapa tekee johtopäätöksiä siitä, mikä olisi paras selitys 
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havainnolle ja se on usein liitetty pragmatismiin ja kriittiseen realismiin (Saunders et al., 

2019). 

Määrällinen tutkimus yhdistetään usein deduktiiviseen lähestymistapaan, mutta se voi 

sisältää myös induktiivisen lähestymistavan (Saunders et al., 2019). Tässä työssä 

sovelletaan abduktiivista lähestymistapaa, joka liikkuu deduktiivisen ja induktiivisen 

välillä edestakaisin. Tutkimus alkaa teoreettisen viitekehyksen rakentamisella 

tarkastellen aiempia tutkimuksia ja kirjallisuutta aiheesta, kuitenkaan rajoittumatta 

pelkästään olemassa olevien teorioiden testaamiseen. Tavoitteena on tunnistaa ilmiöön 

liittyviä havaintoja ja muodostaa sen perusteella mahdollinen selitys tekoälyn käytölle 

henkilöstöhallinnossa. Abduktiivinen lähestymistapa on myös sen mukaan perusteltua, 

että tutkimuksen suunta voi mahdollisesti muuttua kyselytutkimuksen aineiston 

perusteella. On hyvin mahdollista, että tekoäly ei ole vielä niin laajalla käytöllä 

suomalaisten organisaatioiden henkilöstöstrategiassa, että siitä voisi saada tarpeeksi 

perusteellista tutkimustulosta. Tällöin olisi haastavaa tutkia miten paljon tekoälyä 

käytetään henkilöstöhallinnan tehtäviä helpottavana työkaluna henkilöstöstrategiassa. 

3.4 Tutkimusstrategia 

Tutkimusstrategia on toimintasuunnitelma, jonka avulla voidaan saavuttaa tavoite. Se 

määrittelee tavan, miten tutkija aikoo vastata tutkimuskysymykseen. 

Tutkimusstrategioita on useampia ja niiden valinta riippuu siitä, onko kyseessä 

määrällinen tutkimus, laadullinen tutkimus vai yhdistetty tutkimusasetelma. Laadullisen 

tutkimusstrategian määrittäminen eri vaihtoehdoista voi olla hankalampaa useampien 

vaihtoehtojen vuoksi, kun taas määrällisen tutkimuksen strategian valitseminen on 

selkeämpää. Tutkimusstrategioita voidaan myös yhdistää, sillä ne eivät ole toisensa 

poissulkevia (Saunders et al., 2019).  

Kyselystrategia on yleensä suosittu liiketoimintaan ja johtamiseen liittyvissä 

tutkimuksissa ja se vastaa usein kysymyksiin mitä, kuka, missä, kuinka paljon ja kuinka 

moni. Kyselystrategiaa käytetään usein tutkimuksissa, joissa on kyselylomake, sillä se 

mahdollistaa strukturoidun aineiston keräämien suurelta joukolta kustannustehokkaasti. 

Kyselytutkimus mahdollistaa tulokset, jotka ovat tilastollisesti edustavia koko 

populaatiosta, vaikka otanta onkin pienempi. Strukturoidut haastattelut ovat myös 

helpommin vertailtavia ja niitä pidetään helpommin selitettävinä ja luotettavina 

(Saunders et al., 2019). Kysely on yksi tapa kerätä aineistoa ja siinä jokaiselta vastaajalta 

kysytään samat kysymykset samassa järjestyksessä. Tutkijalla tulee olla ennalta tietoa 

kyseisestä ilmiöstä kysymyksiä valmistellessaan. Kysely voidaan toteuttaa niin, että 

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 välttämättä saa kerättyä kaikkein laajinta dataa, sillä 

kyselylomakkeen pituus on rajattava muun muassa vastaajien motivaation 

säilyttämiseksi. Kyselyyn vastaamisen on oltava helppoa ja melko nopeaa, jotta 

vastaajia olisi määrältään mahdollisimman paljon. Suurin haittapuoli kyselylomakkeen 

käytössä kuitenkin on se, että se voidaan tehdä huonosti (Saunders et al., 2019).  

Perinteisen kyselytutkimuksen toteutusprosessi on monivaiheinen. Kyselyn 

kysymyksien suunnittelu tulee olla tarkkaan ja huolella tehty, sillä kysymyksiä ei voi 

jälkikäteen muuttaa tai tarkentaa. Toteutusprosessi lähtee liikkeelle tutkimusongelmasta 

ja tutkimuskysymyksistä, joihin halutaan vastauksia. Näiden perusteella lähdetään 

luomaan tiedonkeruukysymyksiä ja muotoilemaan kysymystyyppejä. Kysymyksen teksti 

ja lomakkeen ulkoasu pitää myös miettiä huolella, sillä tavoitteena on rakenteellisesti 

helposti vastattava lomake (Kananen, 2015). Kyselyyn voi olla vaikea saada vastauksia, 

joten jokaiseen yksityiskohtaan pitää panostaa suunnitteluvaiheessa suuremman 

vastausprosentin saamiseksi (Seppola, 2023). On tärkeää testata kyselylomake, ennen 

sen lähettämistä vastaajille. Tässä on vielä mahdollisuus korjata lomakkeen virheet, sillä 

tutkija itse helposti sokaistuu omille teksteilleen, eikä välttämättä huomaa esimerkiksi 

kirjoitusvirheitä. Ennen kyselyn eteenpäin lähettämistä kannattaa se syöttää jo 

suunnitteluvaiheessa tilasto-ohjelmaan, jotta voidaan varmistua, että ohjelma mukautuu 

kysymysmuotoihin. Kyselyn voi myös luoda valmiiksi tilasto-ohjelmassa. Seuraavassa 

vaiheessa suunnitellaan, miten aineisto kerätään ja minkälaisella otannalla. Kun kysely 

on valmis lähetettäväksi eteenpäin, on tutkimuksen toteutuksen vaihe. Kun aineisto on 

saatu kerättyä, voidaan aloittaa lomakkeiden tarkastus ja numerointi juoksevan 

numeroinnin mukaan sekä niiden tallentaminen ja tarkistaminen. Aineistosta saattaa 

löytyä virheitä, mikä voi johtua esimerkiksi vastaajan virheestä tai aineiston 

tallennusvaiheessa tehdystä näppäilyvirheestä. Virheiden löytäminen tilasto-ohjelman 

avulla on helposti toteutettavissa. Kun aineisto on siivottu ja tarkistettu, voidaan sitä 

alkaa analysoimaan ja kirjoittamaan tuloksista raporttia (Kananen, 2015). Seuraavalla 

sivulla esitetyssä kuvassa (Kuva 7) on visuaalinen kuvaus perinteisen kyselytutkimuksen 

toteutusprosessista. 
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Kuva 7 Perinteinen kvantitatiivinen tutkimusprosessi (Kananen, 2015). 

Kyselyissä voidaan nostaa esiin vastaajan mielipiteisiin, käyttäytymiseen tai 

ominaisuuksiin liittyviä kysymyksiä. Mielipiteet liittyvät siihen, miten vastaaja tuntee asian 

oikeaksi tai vääräksi. Käyttäytymiseen liittyvät kysymykset voivat kertoa jotain vastaajan 

tavoista menneisyydessä, nykyisyydessä tai tulevaisuudessa. Ominaisuuksiin liittyvät 

kysymykset voivat olla vastaajan luonteeseen tai temperamenttiin liittyviä piirteitä tai niin 

sanottuja kovia muuttuja, kuten esimerkiksi sukupuoleen, ikään tai ammattiin liittyen. On 

kuitenkin tärkeää arvioida mitkä kysymykset ovat tutkimuksen taustamuuttujia ja mitkä 

itse tutkimuksessa olennaisia kysymyksiä (Seppola, 2023). 

Tämän työn tutkimusstrategiaksi valikoitu kyselytutkimus, sillä vastauksia halutaan 

suuremmalta joukolta vastaajia, jotta voitaisiin saada parempi kokonaiskuva tekoälyn 

käytöstä henkilöstöstrategiassa. Kyselytutkimus toteutetaan strukturoituna 

internetkyselynä, johon tavoitellaan vastaajiksi organisaation strategiatyössä mukana 

olevia johtotason henkilöitä. Ensisijaisesti tavoitteena on tavoittaa vastaajiksi 

organisaatioiden henkilöstöjohtajia. Tutkijan oma kymmenen vuoden kokemus 

henkilöstöalalta auttoi kysymysten laatimisessa, sillä käytännön kokemukset ja tämän 

työn teoria yhdessä antoivat hyvät pohjatiedot aiheesta. Myös tutkijan verkostoja 

pyritään hyödyntämään mahdollisimman paljon, jotta vastaajia kyselyyn saataisiin laaja-

alaisesti eri puolilta Suomea. 

Kyselystä pyrittiin poistamaan avoimet vastausvaihtoehdot, joten kysymysten 

vastausvaihtoehdot ovat pääasiassa kategorisoituja listoja ja Likert-asteikkoja. 
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Useammassa kysymyksessä vastaajalla on myös mahdollisuus vastata jokin muu 

vaihtoehto ja perustella tämä vastaus. 

3.5 Tutkimuksen ajallinen ulottuvuus 

Kyselytutkimus toteutettiin joulukuun 2025 ja tammikuun 2026 välisenä aikana. Aineistoa 

kerättiin anonyymillä itsenäisesti täytettävällä internetlomakkeella, joka oli avoinna 

31.12.2025 - 31.1.2026 välisen ajan. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää 

tarkasteluajankohdan tilanne kohdeorganisaatiossa. Vastauksia haluttiin etenkin niiltä 

organisaatioilta, joissa käytetään tekoälyä henkilöstöhallinnon toiminnoissa, sekä myös 

niiltä organisaatioilta, jotka eivät käytä tekoälyä apuna. Näin ollen oli myös mahdollista 

tarkastella tekoälyä käyttävien ja käyttämättömien organisaatioiden välistä suhdelukua 

ja yleisesti tekoälyn käytön yleistymistä. 

Ennen kyselyn lähettämistä vastaajille, kyselylomake testattiin joulukuun 2025 aikana. 

Kyselyyn vastasi neljä testihenkilöä, jotka arvioivat lomakkeen toimivuutta, 

helppokäyttöisyyttä sekä asiasisältöä. Osa testivastaajista oli henkilöstöhallinnon alan 

ammattilaisia. Testivastaajien antamien kommenttien jälkeen lomakkeelle tehtiin 

vaadittavat muutokset, ennen kuin se lähetettiin todellisille vastaajille tiedonkeruuta 

varten. 

3.6 Tutkimusaineisto 

Tutkimuksen aineisto kerättiin Microsoft Formsin kyselylomakkeella ja kyselylomakkeen 

kysymykset ovat tutkimuksen liitteenä (Liite A.). Kyselylomake toimitettiin vastaajille 

sähköpostin välityksellä ja vastaajiksi toivottiin ensisijaisesti organisaatioiden 

henkilöstöjohtajia. Vastaajaksi kelpasi myös muu organisaation asiantuntija, joka on 

mukana organisaation strategiasuunnittelussa tai muussa päättävässä asemassa. 

Vastaajien sähköpostiosoitteita löytyi jo valmiiksi omista kontakteista, ja tämän lisäksi 

käytettiin apuna LinkedIniä, josta etsittiin hakusanoilla tiettyjä titteleitä ja tämän jälkeen 

sähköpostiosoitteet selvitettiin organisaatioiden nettisivuilta. Kysely lähetettiin 104 

vastaanottajalle ja vastauksia saatiin 28 kappaletta, jolloin vastausprosentti oli 26,92. 

Tutkimuksen alussa tavoitteena oli saada vähintään 20 vastaajaa kyselyyn. 

Kyselylomakkeen välityksellä ei kerätty vastaajien henkilötietoja, kuten 

sähköpostiosoitteita, joten muistutusviestien lähettäminen kohdennetusti ei ollut 

mahdollista sellaisille henkilöille, jotka eivät olleet vielä kyselyyn vastanneet. Pienen 

vastausprosentin vuoksi, viikko ennen kyselyn umpeutumista vastaajille lähetettiin 

muistutusviesti ja toivottiin vastauksia sellaisilta kontakteilta, jotka eivät vielä olleet 

kyselyyn vastanneet. Kysely haluttiin pitää anonyyminä, jotta vastaajien määrä olisi 
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mahdollisimman suuri, mutta vastaajalla oli mahdollisuus halutessaan ilmoittaa 

organisaationsa nimi. Tämän vuoksi kyselyn alkuun lisättiin tietosuojaseloste, vaikka 

kysely oli pääosin anonyymi. Tietosuojaselosteella haluttiin selvittää, miten 

organisaation tietoja tullaan tutkimuksen aikana käsittelemään ja millaiset oikeudet 

vastaajalla on esimerkiksi oman organisaationsa tietojen tarkasteluun tai poistamiseen. 

Kyselytutkimukseen osallistuneet organisaatiot työllistävät henkilöstöä 10–20 000 

työntekijän välillä. Vastausten vaihteluvälin pituus saadaan laskemalla suurimman ja 

pienimmän havaintoarvon erotus, jonka tuloksena vaihteluvälin pituus on jopa 19 990 

(Heikkilä, 2014). Vastausten keskiarvo oli 1 923 työntekijää ja keskihajonta jopa 4 255. 

Tutkimukseen osallistui siis hyvin eri kokoisia organisaatioita. Myös 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 aloitettiin lataamalla kyselytutkimuksen 

vastaukset Microsoft Formsista Excel-tiedostomuotoon. Aineistoon tutustuminen 

aloitettiin silmäilemällä ja selaimella koko aineiston tietoja, sekä järjestelemällä ja 

luokittelemalla aineistoa. Tämänlainen aineiston selaileminen on hyvä tapa tarkistaa 

aineiston olevan suurin piirtein sellaista, että sitä voi tutkimuksessa käyttää (Vehkalahti, 

2014). Tämän kyselytutkimuksen aineiston muoto on havaintomatriisi ja se koostuu 

havainnoista sekä muuttujista. Havainnot ovat vaakarivillä olevia vastaajien vastauksia 

ja muuttujat ovat matriisin pystyrivejä (Vehkalahti, 2014). Muuttujat ryhmiteltiin 

teemoittain, kuten kyselyn rakennekin oli muotoiltu. Tämä helpotti hahmottamaan 

osioiden kokonaisuuksia ja olennaisten havaintojen tunnistamista. Tutkimuksen aineisto 

oli sellaisenaan hyvin siistiä, eikä vastauksista ollut puutteita tai virheitä. Vastaajat olivat 

vastanneet kaikkiin kysymyksiin ja vastaukset olivat myös asianmukaisia, eikä yhtään 

vastaajaa ja hänen vastauksiaan tarvinnut sen vuoksi poistaa aineistosta. Mikäli 

aineistosta olisi pitänyt poistaa havaintoja, olisi jo valmiiksi pienen vastaajamäärän 

lukumäärä pienentynyt entisestään. 

Tämän määrällisen tutkimuksen analyysi perustuu pääosin kuvaileviin tilastollisiin 

menetelmiin. Microsoft Excel -taulukkolaskentaohjelman avulla laskettiin frekvenssejä ja 

prosenttijakaumia sekä hyödynnettiin ristiintaulukointiominaisuuksia, joiden avulla 

tunnistettiin yhtäläisyyksiä ja eroja eri vastaajaryhmien välillä. Edellä mainittujen tuloksia 

havainnollistettiin erilaisilla visuaalisilla pylväskaavioilla, ympyräkaavioilla sekä 

taulukoilla, jotta lukijan on helpompi hahmottaa niitä ja ymmärtää kokonaisuutta ja 

tuloksia jo pelkästään silmäilemällä työn tuloksia. 
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Tutkimuksen tilastollisen testin valinta tehdään voimakkaiden, tilastollista 

todennäköisyysjakaumaa noudattavien parametristen ja oletuksista vapaita, jakaumasta 

riippumattomien epäparametristen testien välillä (Nummenmaa, 2019). Tämän työn 

pienen tutkimusaineiston analyysissä käytetään epäparametristä riippumatonta Fisherin 

tarkkaa testiä mitä voidaan soveltaa 2x2 kontingenssitaulukkoon, mikä sisältää pieniä 

frekvenssejä (Hess and Hess, 2017). 

Aineistosta rajattiin pois vastaajaa koskevia taustatietoja, kuten organisaation nimi, 

toimiala, toimipaikkakunta ja vastaajan tehtävänimike, joilla haluttiin varmistaa analyysin 

tarkoituksenmukaisuus. Toimipaikkatietoa kysyttiin, jotta voitiin varmistua organisaation 

maantieteellisestä sijainnista, sillä tutkimus haluttiin rajata Suomessa toimiviin 

organisaatioihin. Vastaajan tehtävänimikettä käytettiin varmistamaan vastaajaan 

pätevyys kyselytutkimuksen vastaajana, sillä tietoja haluttiin kerätä sellaisilta henkilöiltä, 

jotka ovat mukana organisaation strategisissa päätöksissä tai osallistuvat organisaation 

liiketoiminnan kehittämiseen johtotasolla. Analyysissä pyrittiin keskittymään sellaisiin 

muuttujiin, jotka tuottivat tutkimukseen tavoiteltua informaatiota ja joilla oli merkittävä 

yhteys tutkimusongelmaan, jotta aineisto oli mahdollisimman hyödyllinen ja 

tarkoituksenmukainen tutkimuskysymyksiin vastaamisessa. 

3.8 Tutkimuksen arviointikriteerit 

Kyselytutkimuksen mittaaminen on hieman monimutkaista ja siinä on otettava huomioon 

useita eri vaikutustekijöitä (Vehkalahti, 2014). Tilastotieteessä mittaaminen on yksikön 

ominaisuuden määrittämistä, jossa mittauskohteina ovat muuttujat (Heikkilä, 2014). 

Mittauksessa on määriteltävä joukko, josta valitaan otos. Otos muodostuu 

tilausyksiköistä, joilta kerätään tietoa mittaamalla muuttujia, joiden perusteella voidaan 

tehdä havaintoja. Mittaamista arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla, joista 

reliabiliteetti kertoo mittaustulosten luotettavuudesta ja validiteetti kertoo kuvaako 

mittaus alkuperäistä oikeaa käsitettä (Nummenmaa, 2019). 

Reliabiliteetti tarkastelee tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Tutkimus 

edellyttää mahdollisimman vähän mittausvirheitä ja siihen vaikuttavat sekä mittaustapa 

että tiedonkeruu (Vehkalahti, 2014). Kvantitatiivisissa tutkimuksissa reliabiliteetilla 

tarkoitetaan myös mittauksen toistettavuutta ja samaan tulokseen päätymistä muilla 

mittauskerroilla (Tietoarkisto, n.d.). Tässä työssä reliabiliteettia tukee yhdenmukainen ja 

samanlainen kaikille vastaajille esitettävä kyselylomakepohja, jossa on yhtenäiset 

vastausasteikot. Johdonmukaisuutta tukee myös tämän kyselyn avulla kerätty 

vastausaineisto, jota pystyy systemaattisesti analysoimaan. 
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Validiteetti kertoo, onko kyselyssä onnistuttu mittaamaan sitä käsitettä, mitä alun perin 

oli tarkoituskin (Vehkalahti, 2014). Tarkoituksena on pyrkiä mittaamaan täysin 

alkuperäisesti suunniteltua käsitettä, mutta aina se ei kuitenkaan onnistu (Nummenmaa, 

2019). Mikäli oikeaa asiaa ei onnistuta mittaamaan, ei tutkimuksen reliabiliteetilla ole 

merkitystä (Vehkalahti, 2014). Tässä tutkimuksessa validiteettia tukee kyselomakkeen 

kysymysten muotoilu teoreettisen viitekehyksen perusteella, joka käsittelee tutkimuksen 

keskeisiä teemoja. 
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4. TUTKIMUKSEN TULOKSET 

Tässä luvussa tarkastellaan työssä tehdyn kyselytutkimuksen tuloksia ja esitetään 

vastaukset visuaalisesti helpommin hahmotettavien kuvien avulla. Tulosten tarkastelu 

on jaettu viiteen eri aiheeseen ja niiden tulokset selitetään tarkemmin omien otsikoidensa 

alla. 

Ensimmäisessä alaluvussa 4.1 esitetään henkilöstöstrategian ja tekoälyn käytön 

lähtötilanne organisaatioissa. Tarkastellaan, kuinka monessa organisaatiossa on 

käytössä henkilöstöstrategia ja kuinka moni organisaatio käyttää tekoälyä 

henkilöstöhallinnossa ja strategisen päätöksen tukena. Alaluvussa 4.2 tarkastellaan 

tekoälyn vaikutuksia henkilöstöstrategian sisältöön ja sen tuottaman tiedon ja analyysien 

näkymiseen strategisissa päätöksissä. Seuraavassa alaluvussa 4.3 käydään läpi 

organisaatioiden kokemia hyötyjä tekoälyn käyttöönoton myötä henkilöstöhallinnossa ja 

miten tekoälyn käyttöönotto on vaikuttanut henkilöstöhallinnon rooliin. Alaluku 4.4 

perehtyy tekoälyn käytön eettisiin kysymyksiin ja luotettavuuteen ja alaluvussa 4.5 

tarkastellaan tekoälyn tulevaisuuden vaikutuksia henkilöstöhallinnossa ja strategisessa 

päätöksenteossa. Viimeisessä alaluvussa 4.6 tarkastellaan tekoälyn käytön välistä 

yhteyttä henkilöstöhallinnon toiminnoissa ja henkilöstöstrategiassa. 

Kyselyssä henkilöstöhallinnosta käytetään lyhennettä HR, joka tulee englannin kielen 

sanoista Human Resources. Kyselyssä käytetään myös termiä yritys, mutta oikea termi 

on organisaatio, sillä kyselyyn vastanneiden joukossa on sekä yrityksiä että 

organisaatioita, mikä pitää sisällään myös julkishallinnon toimijoita. 

4.1 Henkilöstöstrategian lähtötilanne ja tekoälyn käyttö 

Kyselyn alussa olennaisena osana halutaan selvittää kaksi tärkeää asiaa: onko 

organisaatiolla käytössä henkilöstöstrategia ja käytetäänkö organisaatiossa tekoälyä. 

Kyselyn 28 vastaajasta 11 vastasi organisaatiossa olevan erillinen henkilöstöstrategia. 

Muilla vastaajilla ei ole henkilöstöstrategiaa, mutta joko henkilöstöasiat sisältyvät 

liiketoimintastrategiaan (n=12) tai henkilöstöasioita johdetaan muilla tavoin 

tavoitteellisesti (n=5). Kuva 8 havainnollistaa vastausten jakautumista vastaajien 

kesken.  
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Kuva 8 Henkilöstöstrategian käyttö yrityksissä (n=28). 

Suurin osa vastaajista, jopa 22 vastaajaa ilmoitti organisaatiossa käytettävän tekoälyä 

henkilöstöhallinnossa ja viisi vastaajaa ilmoitti, että eivät käytä lainkaan tekoälyä 

ainakaan tämän aihealueen toimintoihin. Yksi vastaajista ilmoitti, että tekoälyn 

käyttöönotto organisaation henkilöstöhallinnossa on suunnitteilla, mutta ei vielä käytössä 

(Kuva 9). 

 

Kuva 9 Tekoälyn käytön yleisyys HR-toiminnoissa. 
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Useimmat kyselyyn vastanneet organisaatiot hyödyntävät tekoälyä rekrytoinneissa 

(n=13). Seuraavaksi eniten sitä hyödynnetään työntekijäkokemuksen analysoinnissa 

(n=10) ja osaamisen kehittämisessä (n=9). Vain yksi organisaatio ilmoitti hyödyntävänsä 

tekoälyä myös suorituskyvyn arvioinnissa. Näiden lisäksi vastaajat ilmoittivat 

hyödyntävänsä tekoälyä muihin tehtäviin, kuten päivittäisen tekemisen ja HR:n sisäisten 

tehtävien apuna, dokumenttien laatimisessa, tiedonhaussa sekä erilaisten robottien 

muodossa. Kuva 10 havainnollistaa tekoälyn käyttöä eri HR-alueissa. 

 

Kuva 10 HR-alueet, joihin tekoälyä hyödynnetään vastaajayrityksissä (n=23). 

Strategisen suunnittelun yhteydessä tekoälyä käytetään selkeästi vähemmän, mutta 

useamman organisaation mukaan sen toteuttaminen on kuitenkin suunnitteilla. 

Seuraavalla sivulla olevassa kuvassa 11 on havainnollistettu tekoälyn käytön yleisyyttä 

HR-toiminnoissa sekä strategisessa suunnittelussa. Vastaajaorganisaatioista 78,6 % 

käyttää tekoälyä HR-toiminnoissaan, mutta vain 39,3 % hyödyntää tekoälyä 

strategisessa päätöksessä. 
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Kuva 11 Tekoälyn käytön yleisyys henkilöstöstrategiassa. 

Tutkimuksen perusteella voidaan havaita tekoälyn käytön yleisyys operatiivisissa ja 

päivittäisissä työtehtävissä henkilöstöhallinnossa. Tämä ei kuitenkaan korreloi suoraan 

tekoälyn käyttöä tällä hetkellä organisaation strategisessa suunnittelussa, 

päätöksenteossa tai päätöksenteon tukena. Kuitenkin vastaajista jopa kuudella 

organisaatiolla on suunnitteilla ottaa tekoäly käyttöön myös strategiatyön tueksi. 

4.2 Tekoäly strategisen suunnittelun tukena 

Organisaatioissa on käytössä erilaisia tapoja hyödyntää tekoälyn tuottamaa tietoa 

strategisessa päätöksenteossa. Vastaajaorganisaatioiden yleisimmin käytetyt keinot 

ovat työtyytyväisyysdataa käsittelevä tekoäly, mikä osaa tunnistaa kehityskohteita 

(n=12) sekä eri lähteistä tulevan datan yhdistämisen kokonaiskuvan saamiseksi (n=11). 

Suosittuja tapoja olivat myös henkilöstödatan analysointi ja trendien tunnistaminen (n=8) 

sekä datan visualisointi strategisen suunnittelun tueksi (n=3). Joissakin organisaatioissa 

tekoäly laatii osaamiskartoituksia ja ennustaa osaamistarpeita (n=1) sekä ennustaa 

henkilöriskejä (n=1). Yksi vastaaja ei osannut sanoa, millä tavoin tekoäly tuottaa tai 

jalostaa tietoa ja kahdeksan vastaajaa ilmoitti, ettei organisaatioissa hyödynnetä 

tekoälyä strategisen tiedon jalostamiseen (Kuva 12). 
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Kuva 12 Tapoja, joilla tekoäly tuottaa tai jalostaa tietoa strategisen päätöksenteon 
tueksi. 

Suurin osa kyselyyn vastanneista (n=14) mainitsi, että tekoälyn käyttö ei ole muuttanut 

henkilöstöstrategian sisältöä tai painopisteitä tähän mennessä millään tavoin ja kolme 

vastaajaa eivät osanneet sanoa, onko se muuttanut tilannetta. Yksitoista organisaatiota 

mainitsivat tekoälyn tuoneen muutoksia seuraaviin asioihin: painotuksen lisääminen 

osaamisen kehittämiseen (n=6), dataperusteisen päätöksenteon lisääntyminen 

strategisella tasolla (n=6), työntekijäkokemuksen parantuminen (n=2), ennakoivan 

analytiikan ja riskienhallinnan painottaminen (n=2) sekä monimuotoisuuden ja inkluusion 

korostaminen (Kuva 13). 

 

Kuva 13 Tekoälyn tuomat muutokset henkilöstöstrategian sisältöön ja 
painopisteisiin. 
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Tekoälyn tuottamat analyysit ja ennusteet eivät myöskään näy käytännössä 

monessakaan vastaajaorganisaation strategisissa päätöksissä. Jopa kahdentoista 

vastaajan mukaan nämä eivät näy lainkaan strategisissa päätöksissä ja neljä vastaajaa 

ei osannut sanoa, miten ne vaikuttavat tilanteeseen tai vaikuttavatko mitenkään. 

Kahdentoista vastaajaorganisaation strategisiin päätöksiin tekoälyn tuottamat analyysit 

näkyvät käytännössä osaamisen kehittämisen strategioissa (n=5), työhyvinvoinnin ja 

sitoutumisen toimenpiteissä (n=5), henkilöstösuunnittelun päätöksissä (n=4) sekä 

riskienhallinnassa ja compliancessa (n=4). Kukaan vastaajaorganisaatioista ei 

maininnut, että tekoälyn tuomat vaikutukset näkyisivät käytännössä palkitsemis- ja 

kompensaatiomalleissa tai monimuotoisuus- ja inkluusiostrategioissa (Kuva 14). 

 

Kuva 14 Tekoälyn tuottamien analyysien tai ennusteiden näkyminen yrityksen 
strategisissa päätöksissä käytännössä. 

Tekoälyn tuottamat analyysit ja ennusteet näkyvät 43 %:lla vastaajaorganisaatioista 

heidän strategisissa päätöksissään käytännössä, mutta vaikutukset eivät näy kovin 

monella aihealueella yhden organisaation sisällä. Seitsemällä vastaajalla nämä näkyivät 

ainoastaan yhdellä aihealueella. Eniten tekoälyn tuomat vaikutukset näkyvät ainoastaan 

yhdellä organisaatiolla, jossa vaikutuksia on jopa neljään kyselyssä mainittuun 

aihealueeseen. 

Useammassa organisaatiossa on keinoja, miten tekoäly tuottaa tai jalostaa tietoa, mitä 

hyödynnetään strategisessa päätöksenteossa, mutta tekoälyn tuottamat analyysit ja 

ennusteet eivät kuitenkaan näy strategiassa käytännössä. 28 vastaajasta 18 ilmoitti 

erilaisista käytössä olevista keinoista, miten tekoäly tuottaa tai jalostaa tietoa, mutta 
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näistä lopulta vain 11 organisaatiossa todellisuudessa tekoälyn tuottamat analyysit ja 

ennusteet näkyvät strategiassa käytännössä. 

4.3 Tekoälyn vaikutukset henkilöstöhallinnon rooliin ja 

koettuihin hyötyihin 

Tekoälyn hyödyntäminen henkilöstöasioiden johtamisessa on tuonut positiivisia 

vaikutuksia sekä henkilöstöjohtamisen että liiketoiminnan näkökulmasta. Suurimmaksi 

hyödyksi vastaajien mielestä on koettu tehokkuuden parantuminen HR-prosesseissa 

(n=15). Myös päätöksenteko on parantunut tekoälyn tuottaman datan avulla (n=11) sekä 

se on ollut hyvänä tukena strategisessa suunnittelussa (n=10). Näiden lisäksi 

organisaatiot ovat saaneet tekoälyn käytön myötä kustannussäästöjä (n=5), 

työntekijäkokemuksen parantumista (n=4) sekä ennakoivaa analytiikkaa (n=3) ja 

riskienhallinnan parantumista (n=1). Osa organisaatioista ei ole tähän mennessä 

kokenut vielä merkittäviä hyötyjä tekoälyn käytöstä (n=6) (Kuva 15). 

 

Kuva 15 Yritysten kokemat konkreettiset hyödyt tekoälyn käytöstä 
henkilöstöasioiden johtamisessa. 

Tekoälyn tuomien hyötyjen lisäksi, myös henkilöstöhallinnon rooli strategisena 

kumppanina on joissakin vastaajaorganisaatioissa muuttunut. Tällaisia muutoksia 

organisaatiot mainitsivat olevan muun muassa HR:n muuttuminen enemmän 

dataohjautuvaksi (n=4) sekä HR:n toimiminen nykyään enemmän konsultoivassa 

roolissa liiketoiminnalle (n=4). HR:n vaikutus strategiseen päätöksentekoon on myös 

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 merkittäviä muutoksia HR:n roolissa 

tekoälyn käyttöönoton myötä ja neljä vastaajaa eivät osanneet sanoa, miten tekoälyä on 

muuttanut tai onko se muuttanut lainkaan HR:n roolia strategisena kumppanina (Kuva 

16). 

 

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

Tulokset osoittavat, että vaikka tekoälyn käyttö henkilöstöhallinnon toiminnoissa ja 

strategiassa on lisääntynyt, ei se silti ainakaan vielä ole merkittävästi vaikuttanut 

henkilöstöhallinnon rooliin strategisena kumppanina useimmissa organisaatioissa. 

Henkilöstöasiantuntijan rooliin on huomattu olevan vaikutuksia vain 25 %:ssa 

vastaajaorganisaatioista. 

Tekoälyn tuomat vaikutukset huomataan etenkin henkilöstöhallinnon päivittäisissä 

toiminnoissa, mutta ne eivät välttämättä suoraan vaikuta HR:n rooliin strategisena 

kumppanina. Vaikka tekoäly tuo apuja henkilöstöhallinnon työtehtäviin ja selkeästi 

tehostaa prosesseja, ei niitä kuitenkaan päästä samassa suhteessa hyödyntämään 

strategiatyössä. 

4.4 Tekoälyn käytön eettisyys ja luotettavuus 

Monesti tekoälystä puhuttaessa kuulee keskusteluissa nousevan esiin sanat eettisyys ja 

luotettavuus. Kyselyyn vastanneista suurinta osaa nämä aiheet eivät vastausten 

perusteella merkittäväksi huoleta. Kaksi vastaajista mainitsi, etteivät nämä aiheet 

huoleta heitä lainkaan. Suurin osa vastaajista (n=15) ilmaisi vähäistä huolestumista ja 
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yhdeksän vastaajaa ilmoitti kohtalaisesta huolestumisesta asian suhteen. Kaksi 

vastaajaa vastasi asian huolettavan paljon (Kuva 17). Kyselyssä voidaan havaita yhteys 

siihen, miten tekoälyn käyttö epäilyttää ja miten sitä tällä hetkellä käytetään. Kukaan 

niistä vastaajista, jotka ovat ilmoittaneet käyttävänsä tekoälyä, eivät ole kovin huolissaan 

tekoälyn eettisistä kysymyksistä ja/tai luottamuspulasta. 

 

Kuva 17 Eettisten kysymysten ja luottamuspulan aiheuttama huoli tekoälyä kohtaan. 

Organisaatiot ilmoittivat kuitenkin keinoja, minkä avulla he varmistavat tekoälyn 

eettisyyden ja läpinäkyvyyden heidän henkilöstöhallinnon toiminnoissaan. Eniten 

käytetyimmäksi keinoksi vastattiin tietosuojan ja GDPR:n noudattaminen (n=22). Tämän 

lisäksi suosituimpia keinoja olivat eettisten periaatteiden noudattaminen (n=20) sekä 

ainoastaan luotettavien tekoälyratkaisujen käyttäminen (n=19). Yksitoista vastaajaa 

ilmoitti heidän organisaatiossaan käytettävän ainoastaan sellaista tekoälytyökalua, 

minkä toimintaperiaatteet ovat läpinäkyviä ja organisaation tiedossa ja joissakin 

organisaatioissa taas tekoälyn käyttöä valvotaan esimerkiksi IT-osaston toimesta (n=10) 

(Kuva 18). 
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Kuva 18 Tekoälyn käytön eettisyyden ja läpinäkyvyyden varmistamisen keinoja 
organisaatioissa. 

Tulosten perusteella vastaajat suhtautuvat tekoälyn eettisiin kysymyksiin ja 

luotettavuuteen melko rauhallisesti. Suurin osa vastaajista ilmoitti tekoälyn epäilyttävän 

vähäisesti tai kohtalaisesti, mikä kuitenkin osoittaa, että sen käyttöön liittyy edelleen 

epävarmuutta. Tämä ei kuitenkaan estä tekoälyn käyttöä organisaatiossa kokonaan ja 

vastaajat ilmoittivatkin useista eri keinoista, joilla varmistetaan tekoälyn käytön eettisyys 

ja läpinäkyvyys henkilöstöhallinnossa. 25 vastaajaa ilmoitti yhteensä 105 keinoa, mikä 

tarkoittaa, että useammassa organisaatiossa on enemmän kuin yksi tapa tekoälyn 

eettisen ja läpinäkyvyyden varmistamiseksi. 

Organisaatioilla on myös käytössään erilaisia keinoja, joilla voidaan varmistaa tekoälyn 

tuottaman tiedon olevan luotettavaa ja ymmärrettävää sitä käyttävälle 

henkilöstöhallinnon ammattilaiselle tai organisaation johtotason avainhenkilöille. Eniten 

käytetyt tavat ovat käyttää laadukasta ja ajantasaista dataa (n=18), henkilöstöhallinnon 

ja johdon ammattilaisten koulutus tekoälyn ymmärtämisessä (n=11) sekä tekoälyn 

tuottamien analyysien manuaalinen tarkistaminen (n=11). Kahdessa organisaatiossa 

käytetään myös visualisointia ja raportteja yhtenä keinona. Neljä organisaatiota mainitsi, 

ettei heillä ole erityisiä käytäntöjä luotettavuuden varmistamiseksi ja yksi ei osannut 

sanoa, minkälaisia keinoja organisaatiossa on käytössä luotettavuuden varmistamiseksi 

(Kuva 19). Näiden edellä mainittujen keinojen lisäksi yksi organisaatioista kertoi 

varmistavansa luotettavuuden sillä, että tekoälyä käytetään ainoastaan ajattelun tukena, 

eikä mitään tekoälyn tuottamaa tietoa käytetä sellaisenaan.  
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Kuva 19 Tekoälyn tuottaman tiedon luotettavuuden ja ymmärrettävyyden 
varmistaminen. 

Yleisin keino tekoälyn syrjimättömän ja tasa-arvoisen käytön varmistamiseksi vastaajat 

ilmoittivat laadukkaan ja monipuolisen datan käytön (n=12). Seuraavaksi suosituin keino 

on anonyymin datan käyttäminen (n=9), mitä käytetään monesti esimerkiksi, kun 

tekoälyä käytetään rekrytoinneissa. Muita keinoja ovat tekoälyn käyttäjien koulutus 

(n=5), läpinäkyvän ja selitettävän tekoälyn käyttö (n=3) sekä erilaisten työkalujen käyttö 

vinoumien havaitsemiseksi (n=1). Viidellä vastaajaorganisaatioista ei ole mitään keinoja 

syrjivän ja epätasa-arvoisen käytön varmistamiseksi ja viisi vastaajista ei osannut sanoa, 

mitä tapoja heidän organisaatiossaan on käytössä (Kuva 20).  
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Kuva 20 Syrjimättömän ja tasa-arvoisen tekoälyn käytön keinot. 

Yllä olevassa kuvassakin esitettyjen keinojen lisäksi yksi organisaatioista mainitsi 

käyttävänsä ainoastaan organisaation omaa dataa, jolloin epätasa-arvoisuutta ja 

syrjimistä ei pääsisi syntymään. Yksi organisaatioista mainitsi käyttävänsä tekoälyä 

ainoastaan sellaisissa toiminnoissa ja aiheissa, missä syrjintää tai epätasa-arvoa ei 

pääse ilmenemään.  

Vastausten perusteella yleisimpiä keinoja vaikuttaa tekoälyn käytön luotettavuuteen, 

syrjimättömyyteen ja epätasa-arvoisuuteen on organisaation oma toiminta tekoälyä 

käytettäessä. Ei suoraan luoteta siihen, että tekoälyn käyttö on luotettavaa tai että olisi 

erillisiä työkaluja sen varmistamiseksi, vaan harkitaan itse, mitä tietoa tekoälylle 

syötetään ja miten sen tuottamia tuloksia tulkitaan. 

4.5 Tekoälyn tulevaisuuden rooli henkilöstöstrategiassa 

Yhtenä osana tutkimuksessa haluttiin myös tarkemmin selvittää, miten henkilöstöalan 

ammattilaiset näkevät tekoälyn vaikutukset tulevaisuuteen tällä hetkellä. Tulokset 

osoittavat, että tekoäly nähdään lähivuosina todennäköisenä kehityssuuntana 

henkilöstöhallinnossa. Suurin osa vastaajista (n=22) uskoo tekoälyn vaikuttavan 

henkilöstöstrategiaan seuraavien viiden vuoden aikana. Vain kaksi vastaajaa uskoo, että 

tekoälyllä ei ole tässä ajassa vaikutusta henkilöstöstrategiaan. Neljä vastaajaa ei 

osannut sanoa tuleeko sillä olemaan vaikutusta vai ei (Kuva 21). Tekoälyn tuomat 

vaikutukset nähdään vastaajien keskuudessa lähes väistämättömänä. 



45 
 

 

Kuva 21 Vastaajien arvio tekoälyn vaikutuksista henkilöstöstrategiaan 
tulevaisuudessa (n=28). 

Tutkimuksessa myös havaittiin, että nämä kaksi vastaajaa, jotka eivät usko tekoälyn 

vaikuttavan henkilöstöstrategiaan seuraavan viiden vuoden aikana, eivät myöskään tällä 

hetkellä käytä eivätkä suunnittele tulevaisuudessakaan käyttävänsä tekoälyä 

henkilöstöhallinnon toiminnoissa tai millään tavoin strategisen päätöksen tukena. Samat 

kaksi vastaajaa myös ilmoittivat, että tekoälyn käyttö henkilöstöhallinnossa epäilyttää 

heitä paljon eettisten kysymysten ja/tai luottamuspulan vuoksi.  

Kyselyn vastaajat uskovat tekoälyn tuovan lisäarvoa HR-strategian osa-alueisiin 

tulevaisuudessa. Vastaajilla oli mahdollisuus valita kysymykseen useampi eri osa-alue 

ja tulokset on esitetty kuvassa 22. Vastaajat uskovat tekoälyn tuovan suurinta lisäarvoa 

etenkin osaamisen kehittämiseen ja koulutukseen (n=21), jonka jälkeen merkittävimpinä 

nousevat esiin rekrytointi ja osaajien hankinta (n=17). Näiden jälkeen esiin nousevat 

analytiikkapainotteiset osa-alueet, kuten henkilöstösuunnittelu ja resursointi, 

riskienhallinta ja compliance sekä työntekijäkokemuksen parantaminen. Myös 

työntekijäkokemuksen parantaminen nähdään tärkeäksi, mutta ei aivan kärjen tasoisiksi 

(n=14). Vähiten vastauksia sai suorituskyvyn johtaminen (n=11), palkitsemis- ja 

kompensaatiostrategiat (n=8) sekä monimuotoisuus ja inkluusio (n=4).  
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Kuva 22 Vastaajien arviot tekoälyn tuottamasta lisääarvosta tulevaisuudessa. 

Tässä kysymyksessä ja siihen saaduissa vastauksissa heijastuvat organisaatioiden 

tarpeet löytää työntekijöikseen osaavia ja hyviä tekijöitä, sekä halu pitää hyvät työntekijät 

työsuhteessa ja sitouttaa heidät organisaatioon eri keinoin, esimerkiksi osaamisen 

kehittämisen ja koulutuksen avulla.  

4.6 Tekoälyn käyttö henkilöstöhallinnon toiminnoissa ja 
henkilöstöstrategiassa 

Yksi tutkimuksen lähtökohdista oli selvittää, käytetäänkö organisaatioissa tekoälyä 

henkilöstöhallinnon tehtävissä sekä organisaation strategisessa päätöksenteossa 

jollakin tavalla. Usein yhden muuttujan tarkastelussa saatetaan huomata, että 

tilanteessa olisi hyvä huomioida myös toinen muuttuja, jotta voidaan tarkastella 

muuttujien välisiä yhteyksiä (Vehkalahti, 2014). Nämä muuttujien väliset yhteydet 

vaikuttavat olennaisesti siihen, että tämän työn tuloksia tarkastellaan ristiintaulukoinnin 

avulla, sillä vastaajan aiempi vastaus voi vaikuttaa olennaisesti johonkin toiseen 

vastaukseen (Taulukko 2).  
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Taulukko 2 Tekoälyn hyödyntäminen HR-toiminnoissa ja strategisessa 
päätöksenteossa. 

 

Pienen otoskoon vuoksi (n=28) ristiintaulukoinnin tilastollinen merkitsevyys tarkastetaan 

Khiin neliötestin sijaan Fisherin tarkalla testillä. Testin valintaan vaikuttivat myös 

frekvenssit, sillä kaikkien frekvenssien tulisi olla suurempia kuin viisi, jotta testimuuttuja 

noudattaisi khiin neliötestin jakaumaa paremmin (Nummenmaa, 2019). Testin tekemistä 

varten ristiintaulukointia supistetaan 2x2 -taulukoksi niin, että yhdistetään vastaukset ”AI 

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

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

 

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

nollahypoteesin pitävän paikkansa ja tulos on yhtä suuri tai suurempi kuin 0,05 ei 

muuttujien välistä yhteyttä voida pitää tilastollisesti merkitsevänä (Nummenmaa, 2019). 

Ei siis voida todeta olevan riittävää näyttöä siitä, että henkilöstöhallinnossa ja sen 

toiminnoissa tekoälyä käyttävät organisaatiot käyttäisivät tekoälyä myös strategisessa 

päätöksenteossa. Tulos on mielenkiintoinen resurssiperusteisesta näkökulmasta 

katsottuna, minkä mukaan organisaatio pystyy kasvattamaan kilpailuetuaan olemassa 

olevilla resursseilla. Tekoälyn käyttö itsessään ei täytä VRIN-kriteereitä, vaan 

kilpailuetua syntyisi siitä, miten se liitettäisiin organisaation strategisiin valintoihin ja 
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pitkän aikavälin tavoitteisiin. Tuloksen perusteella organisaatiot käyttävät tekoälyä 

enemmän operatiivisena resurssina eivätkä strategisena kilpailuetuna. Jo organisaation 

käytössä olevia tekoälytyökaluja voisi hyödyntää laajemmin henkilöstöstrategiatyössä 

esimerkiksi analytiikkaosaamisen avulla, jolloin saavutettaisiin sellainen kyvykkyys, mikä 

toimisi organisaatiolle kilpailuetuna. 

Vertailtaessa tarkemmin tekoälyn käytön tapoja eri organisaatioissa, havaittiin yhteyksiä 

neljän kysymyksen välillä. Tarkasteltiin seuraavia kysymyksiä: 

8. Käytetäänkö yrityksessänne tekoälyä HR-toiminnoissa? 

10. Käytetäänkö organisaatioissanne tekoälyä henkilöstöasioiden strategisessa 

suunnittelussa, päätöksenteossa tai sen tukena? 

21. Epäilyttääkö tekoälyn käyttö HR:ssä eettisten kysymysten ja/tai luottamuspulan 

vuoksi? 

22. Uskotko, että tekoäly tulee vaikuttamaan henkilöstöstrategiaan seuraavien 5 vuoden 

aikana? 

Vastaajissa oli havaittavissa erilaisia tekoälyn käyttäjiä, jotka voisi karkeasti luokitella 

varovaisiin, uteliaisiin ja rohkeisiin tekoälyn käyttäjiin. Käyttäjätyypit ja niiden 

ominaisuudet esitetään alla olevassa taulukossa 4. 

Taulukko 4 Erilaiset tekoälyn käyttäjätyypit. 

 

Varovaiset käyttäjät hieman epäilevät tekoälyn luotettavuutta eivätkä täysin usko sen 

tuomiin tulevaisuuden vaikutuksiin henkilöstöhallinnossa, etenkään 

henkilöstöstrategiassa. He eivät myöskään käytä tällä hetkellä tekoälyä tai käyttävät sitä 

hyvin vähän vain tietyissä toiminnoissa ja usein operatiivisen työn tukena. Uteliaat 

käyttäjät ovat kiinnostuneita tekoälyn mahdollisuuksista ja käyttävät sitä jo jonkin verran 

eri toiminnoissa. Heillä ei ole vielä kovin hyvää luottoa ja varmuutta tekoälyyn sen 

eettisten kysymysten ja/tai luottamuspulan vuoksi, mutta uskovat kuitenkin tekoälyn 

roolin olevan kohtalaisen tärkeä tulevaisuuden henkilöstöstrategiassa. Rohkeat tekoälyn 
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käyttäjät ovat selkeästi uskaliaampia tekoälyn käyttäjiä ja käyttävät sitä jo monissa eri 

toiminnoissa. He uskovat tekoälyllä olevan vaikutuksia henkilöstöstrategian 

tulevaisuuteen, merkittäviä ja erittäin merkittäviä vaikutuksia henkilöstöstrategiseen 

päätöksentekoon sekä pitävät tekoälyn roolia henkilöstöstrategiassa erittäin tärkeänä ja 

tärkeänä. 
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5. YHTEENVETO 

Tämän diplomityön tavoitteena on ollut selvittää miten tekoälyn käyttö organisaatioissa 

vaikuttaa niiden henkilöstöstrategiaan. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena 

kyselytutkimuksena. Yhteenveto kerää yhteen teoreettisen ja empiirisen tarkastelun ja 

tarkastelee tutkimuksen tuloksia teoriaan peilaten. 

Tässä työn viimeisessä luvussa käydään läpi työn keskeisimmät tulokset ja tarkastellaan 

niitä suhteessa työn alussa määriteltyihin tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Lopussa 

arvioidaan myös työn luotettavuutta ja pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita. 

5.1 Päätulokset 

Tämän tutkimuksen tulosten analyysin perusteella voidaan vetää johtopäätös, että tällä 

hetkellä tekoälyn ei nähdä vaikuttavan merkittävästi organisaatioiden 

henkilöstöstrategiaan. Organisaatioissa käytetään tekoälyä, mutta vaikutukset eivät ole 

vielä niin laajoja ja vakiintuneita että ne muuttaisivat esimerkiksi henkilöstöstrategian 

painopisteitä tai että tekoälyn tuottamat analyysit ja ennusteet näkyisivät strategisissa 

päätöksissä käytännössä. Mielenkiintoista tutkimuksen tuloksissa kuitenkin on se, miten 

organisaatiot ovat ilmoittaneet tekoälyn tuottavan tietoa, jota hyödynnetään 

strategisessa päätöksenteossa ilman, että se kuitenkaan vaikuttaa strategisiin päätöksiin 

käytännössä. Organisaatioilla on siis selkeästi olemassa keinoja, miten hyödyntää ja 

käyttää tekoälyn tuottamaa dataa strategisessa päätöksenteossa, mutta vain harvassa 

organisaatiossa nämä pääsevät käytäntöön asti ja niistä oikeasti on konkreettista hyötyä. 

Toki kyselyn perusteella ei selviä, mitä ovat ne käytössä olevat tekoälytyökalut ja mitkä 

ovat niiden rajallisuudet vaikuttaa strategiatyöhön. 

Tekoälyn nähdään tuovan useampia konkreettisia hyötyjä henkilöstöhallinnon 

ammattilaisten tehtäviin ja etenkin tehokkuuden parantuminen nousi yleisimpänä 

vastauksena esiin. Tutkimustulokset ovat linjassa aiemman kirjallisuuden (Aguinis et al., 

2024; Bositkhanova and Dadaboyev, 2025) kanssa ja tekoälyllä monesti pyritäänkin 

tehostamaan monimutkaisia, pitkiä ja aikaa vieviä työvaiheita. Tekoälyä käytetään paljon 

päivittäisten työtehtävien tukena, eikä sillä ole ollut merkittäviä vaikutuksia 

henkilöstöhallinnon rooliin organisaation strategisena kumppanina. Aiemman 

tutkimustiedon (Rane, 2023) perusteella tekoälytyökalujen ansiosta henkilöstöhallinnon 

rooli voisi olla aiempaa dataohjautuvampi tai se nähtäisiin enemmän konsultoivassa 

roolissa liiketoiminnalle ja muutenkin enemmän osallistuvammassa roolissa 
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strategisessa päätöksenteossa. Tämä ei kuitenkaan näy vielä tuoneen vastaavanlaisia 

vaikutuksia kyselyyn osallistuneissa organisaatioissa, jolloin tutkimustulokset ovat 

hieman ristiriidassa aiempaan tutkimustulokseen nähden. Tähän voi vaikuttaa useampi 

eri asia, mikä ei käy ilmi tutkimuksen tuloksista. Organisaatioiden käyttämät 

tekoälyratkaisut eivät välttämättä tuota sellaista dataa, mitä voisi käyttää päätöksenteon 

tukena tai se voi johtua myös esimerkiksi tekoälyä käyttävien työntekijöiden 

tekoälytaitojen osaamistasosta, jolloin tekoälystä ei saada kaikkea potentiaalia ja hyötyä 

integroitua organisaation toimintaan.  

Tutkimuksen tuloksena moni organisaatio uskoo tekoälyn tulevaisuuden vaikutuksiin ja 

suunnittelee tekoälyn käyttöönottoa henkilöstöhallinnon tehtävissä ja strategian tukena. 

Kirjallisuuskatsauksen (Dutta et al., 2026; Rane, 2023) perusteella organisaatioilla ja 

henkilöstöhallinnolla on myös paine kehittää tekoälytyökalujen käyttöönottoa 

pysyäkseen kilpailukykyisinä. Tämä saattaa osaltaan selittää organisaatioiden 

suunnitelmia tekoälyn käyttöönotosta tulevaisuudessa. Vastaajissa havaitut erilaiset 

käyttäjätyypit varovaiset, uteliaat ja rohkeat osoittavat myös sen, että tekoälyn 

hyödyntäminen ei ole ainoastaan tekninen kysymys vaan siihen vaikuttavat myös 

organisaatioiden sekä siellä työskentelevien henkilöiden asenteet tekoälyä kohtaan. 

Organisaatioiden suhtautuminen tekoälyn luotettavuuteen sekä tulevaisuuden 

vaikutuksiin vaikuttaa siihen, millä laajuudella tekoälyä uskalletaan hyödyntää 

henkilöstöstrategiassa. Tekoälyn käyttö operatiivisessa työssä saattaa rohkaista 

organisaatioita käyttämään tekoälyä myös laajemmin strategiassa, jolloin mahdollisesti 

nähdään positiivisia hyötyjä ja innostutaan hyödyntämään entistä laajemmin. Tuloksien 

perusteella voidaan nähdä, että tekoälyn integroiminen organisaation 

henkilöstöstrategiaan edellyttää teknologian lisäksi uuden oppimista, luottamuksen 

rakentumista ja ymmärrystä sen tuomista hyödyistä organisaation liiketoiminnalle. 

Organisaatioilla on mahdollisuuksia tekoälytyökalujen hyödyntämiseen ja keinoja sen 

luotettavuuden varmistamiseksi. Aiemman tutkimuksen perusteella kuitenkin jopa 60 % 

tapauksista oli vastoin GDPR:ää ja muita standardeja, mikä ei kasvata tekoälyn käytön 

luotettavuutta (Singh et al., 2024). Tämä saattaa osaltaan selittää tutkimuksen tuloksia 

siitä, miksi tekoälyä ei hyödynnetä laajemmin henkilöstöstrategiassa. Ristiriitaa 

tuloksissa aiheuttaa se, että suurin osa vastaajista epäilee vain vähäisesti tai 

kohtalaisesti tekoälyn käytön luotettavuutta. Tekoälyä käytetään monin eri tavoin 

useimmissa eri toiminnoissa, mutta niiden käyttö jää melko kevyeksi ilman, että 

hyödynnettäisiin mahdollisimman tehokkaasti ja käytettäisiin myös enemmän strategisen 

päätöksen tukena. Organisaatioilla on jo valmiit työkalut käytössään ja jopa valmista 

strategiassa hyödynnettävää dataa, jää sen tuottamat hyödyt ja mahdollisuudet silti 
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pienemmiksi, kuin mihin olisi mahdollisuus. Tutkimuksen mukaan vain muutama 

organisaatio käyttää tekoälyn täyden potentiaalin strategian ja liiketoiminnan 

kehittämiseksi. 

5.2 Työn tulosten ja luotettavuuden arviointi 

Tämän työn arviointikriteereiksi on valittu kvantitatiiviselle tutkimukselle vakiintuneet 

reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti soveltuu arviointikriteeriksi, kun mittauksesta 

pyritään saamaan johdonmukainen ja toistettava ja validiteetin avulla arvioidaan 

onnistuttiinko tutkimuksessa mittaamaan alkuperäistä tavoitetta (Nummenmaa, 2019).  

Työn tavoitteena oli tarkastella tekoälyn vaikutuksia henkilöstöstrategiaan, ja tulokset 

vastaavat selkeästi ja perustellusti siihen, miten tekoäly muuttaa henkilöstöstrategiaa 

suomalaisissa organisaatioissa. Työhön valittu kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä 

soveltui hyvin tutkimusaiheeseen, mutta valitettavasti otoskoko jäi suhteellisen pieneksi. 

Tulosten validiteettia parantaa tutkimukseen yhdistetty teoreettinen viitekehys ja sen 

sisältämät aiemmat tutkimukset aiheen ympäriltä. Tutkimuksen painopisteenä eivät 

olleet yksittäiset eikä irralliset ilmiöt, vaan keskityttiin mittaamaan tekoälytutkimuksessa 

tunnistettuja ja olennaisia teemoja. Työn tulokset tarjoavat organisaatioille tietoa 

tekoälyn käytön mahdollisuuksista strategisen työn tukena pelkän operatiivisessa työssä 

saavutetun avun lisäksi. Nämä voivat hyödyttää etenkin sellaisia organisaatioita, jotka 

suunnittelevat tekoälyn käyttöönottoa tai ovat kehittämässä sen käyttöä. 

Työn kyselytutkimukseen osallistui 28 vastaajaa, mikä on määrältään suhteellisen pieni 

ja heikentää tulosten reliabiliteettia. Tästä syystä myös tilastollisesti merkitsevien 

yleistyksien tekeminen oli hieman haasteellista ja vaikuttaa työn tulosten validiteettiin. 

Suurempi vastaajamäärä todennäköisesti vähentäisi satunnaisvaihtelujen vaikutuksia. 

Kuitenkin kyselyyn vastanneet olivat tavoiteltua kohderyhmää, mikä tutkimusongelman 

näkökulmasta tuo sisällöllistä merkityksellisyyttä. Tutkimuksen validiteettia voisi 

parantaa laajemmalla otannalla, jolloin tuloksista saisi kokonaisvaltaisemman 

käsityksen. 

Tutkimuksen reliabiliteettia tukee myös strukturoitu ja kaikille vastaajille samanlainen 

kyselylomake sekä vastausvaihtoehdot. Samoja ilmiöitä mitattiin myös useammalla eri 

kysymyksellä, jolloin vastauksista saatiin loogisia ja johdonmukaisia kokonaisuuksia. 

Yhdenmukaisesti kerätyn aineistoin toteuttaminen ja tulosten systemaattinen analysointi 

tukevat entisestään työn reliabiliteettia. 

Mikäli tutkimus toistettaisiin uudelleen, olisivat tulokset luultavasti erilaiset, sillä tekoälyn 

käytön yleistyvyys on nousussa ja moni kyselyyn vastanneistakin ilmoitti 
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suunnittelevansa tekoälyn laajempaa käyttöönottoa. Tutkimuksen tulokset saattavat 

myös vaihdella eri maiden välillä, mikä rajoittaa tulosten vertailevuutta kansainvälisesti. 

Joissain tekoälyn käyttö on edistyneempää ja yleisempää, kun taas joissain sen käyttö 

voi olla vähäisempää verrattuna Suomessa toimiviin organisaatioihin. 

Vaikka kyselyrungon ja kysymysten laadinta onnistui melko hyvin, niitä kannattaisi 

täydentää ennen mahdollista tutkimuksen toistamista. Kyselytutkimus voisi sisältää 

kysymyksen siitä, mitä tekoälytyökaluja organisaatioissa on tällä hetkellä käytössä. 

Tämä antaisi mahdollisesti enemmän perusteluita sille, miksi organisaatio ei hyödynnä 

tekoälyä strategisen päätöksen tukena ja antaisi analysoinnille kattavamman pohjan. 

5.3 Jatkotutkimusaiheet 

Tämän tutkimuksen perusteella syntyi uusia ehdotuksia jatkotutkimusaiheille. 

Seuraavana esiteltävät kaksi eri jatkotutkimusaihetta olisivat luontainen jatkumo tämän 

työn tuloksille. Jatkotutkimukset voisivat olla monimenetelmällisiä lähestymistapoja 

sisältäen sekä kvantitatiivisen kyselyn, että kvantitatiivisen tapaustutkimuksen.  

Etenkin lyhyemmän aikavälin tutkimusaiheena kiinnostaisi, miten moni organisaatio voisi 

hyödyntää organisaatiossa jo käytössä olevia tekoälytyökaluja strategisessa 

suunnittelussa ja päätöksenteossa ja miksi niitä ei tällä hetkellä hyödynnetä. 

Organisaatiot voisivat hyödyntää käytössä olevan potentiaalin kokonaan, eikä sen 

vuoksi uusia investointeja tarvitsisi tehdä. Olisi kiinnostavaa nähdä mikä muutos 

organisaatioissa tapahtuisi ja mihin suuntaan strategia muuttuisi, kun tekoälyn tuottamaa 

dataa ja analytiikkaa hyödynnettäisiin strategisessa suunnittelussa ja päätöksenteon 

tukena, jolloin henkilöstöhallinnan rooli olisi dataohjautuvampi. 

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe liittyy strategiseen muutokseen ja etenkin 

siihen, ennakoiko tekoälyn hyödyntäminen strategiatyössä jonkinlaista strategista 

muutosta organisaatioissa vai onko se seurausta käynnissä olevasta muutoksesta. 

Tutkimuksen tuloksista voisi myös käydä ilmi, ovatko tekoälyä strategiatyössä 

hyödyntävät organisaatiot edelläkävijöitä laajemmassa strategisessa uudistumisessa.  
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