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paakirjoitus

Matti Vartiainen

Dialogilla eroon kuplista

’Uutta normaalia’ on tdnd péivdnd vaikeaa 16ytdd, siksi tur-
bulentiksi toimintaympdristd on muuttunut tyeliméssa ja
yhteiskunnassa. Tosin tutut teemat toistuvat keskustelussa.
Piivilehti- ja sosiaalisen median teemat lainehtivat paivittdi-
sistd sodan kauheuksista ja syyllisistd hybridisodankéyntiin ja
pakolaisaaltoihin, puhumattakaan maan sisdisistd jannitteis-
ta tyomarkkinoilla ja terveydenhuollossa. Keskustelua luon-
nehtii vastakkainasettelu tai sitten sopuisa ja samanmielinen
keskustelu oman “kuplan” sisdlld. ’Kupla-ajattelussa’ yhden
sosiaalisen ryhmén jésenet usein pitdvét totena sitd, ettd kil-
pailevalta sosiaaliselta ryhmadltd tuleva informaatio on auto-
maattisesti vadraa. Eli, jos ”he” sanovat X, on se “meille” syy
uskoa, ettd X ei ole totta. Kupla-ajattelusta tulee mieleen sen
sukulaisajatteluna ns. ryhmdajattelu. Siind ryhméan jésenet
mukautuvat ryhmaén ajatteluun, eivitka ajattele asioita ja paa-
telmid itsendisesti. Sosiaalisen ryhmén tai jopa yhteiskunnan
kiinteys ilman kriittistd ajattelua kasvaa niin voimakkaaksi,
ettd se sokaisee. Ryhmén jésenet tuntevat tarvetta “mennd
joukon mukana”, koska pelkdavit “keinuttavansa venettd” tai
sitd, ettd joutuvat ryhmén ulkopuolelle. Tamén seurauksena
kriittinen ja itsendinen ajattelu vaimenee, aiheuttaa itsesen-
suuria ja viime kédessé pitkalld aikavélilld irrationaalisia tai
huonoja péitoksia.

Kuplia ja ryhmaiajattelua syntyy myds organisaatioiden sisil-
14, jos niissd ei ole avoimuutta ja riittdvad psykologista tur-
vallisuutta paitsi ajatella itsendisesti myds esittdd oma kan-
ta keskustelussa. Télld keskustelulla on vilillinen vaikutus
organisaatioiden sisdisen toiminnan kannalta. Mikd on totta
ja miké valhetta ja védristelyd? Elamme pienissd maailmois-
sa, joissa osa keskusteluteemoista on kiellettya tai vaiettua,
koska puhe niistd nostaa esiin epdmiellyttdvid tuntemuksia.
Itse asiassa myOs organisaation sisdisessd viestinndssd voi-
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daan ’puhe’, ’viittely’, *keskustelu’ ja *dialogi’ erottaa toisis-
taan. Puhe on yksisuuntaista omien uskomusten valittdmista
totena ilman odotusta vastareaktiosta. Viittelyssd kaksi osa-
puolta vastustaa toisiaan ja yrittdd todistaa toisen osapuolen
olevan véirdssd; tarkoitus on voittaa. Toisia kylld kuullaan,
mutta ei kuunnella. My6s keskustelussa halutaan muiden hy-
viksyvdn omat ajatukset. Dialogissa osallistujat tutkiskele-
vat asioita vapaasti ja luovasti, kuullen ja kuunnellen muita
sekd rakentavat yhteistd nidkemystd asiasta. Dialogisuus on
vaikea taito. Pitd4d uskoa, ettd se on mahdollista ja omien ar-
vojen mukaista. Saatavilla olevan tiedon arviointi on vaike-
aa, silld ensi kiden tietoa on saatavilla vain omasta eldmésta.
Muu on pidosin vilittynyttd ja muodostuu eri puolilta tulvi-
vasta informaatiosta ja tiedosta, joiden todenperdisyyttd voi
vain arvailla. On siis tutustuttava erilaisiin tietoldhteisiin,
myos itsed hiiritseviin sekd vertailtava niitd arvioiden nii-
den todenperdisyyttd ja ndyttdjd. Ndin tehdddn periaatteessa
tutkimusmaailmassa lukuun ottamatta poliittisesti motivoi-
tuja ja ohjattuja tutkimusinstituutteja ja ajatushautomoita.

Taman lehden sisaltd

Témin lehden teemoja on ollut 1dhes mahdotonta valttaa, silla
hybridity6 ja tekodly ovat raamittaneet tydeldméakeskustelua
Suomessa tdnd vuonna. Tyon tuuli on késitellyt niitd useiden
vuosien aikana. Molemmissa on kuitenkin menty eteenpdin,
kuten taméan numeron artikkelit osoittavat. Hybridityd on pel-
kistetty pédtyopaikalla ja muualla — erityisesti kotona — teh-
tdvdn tyon yhdistelméksi. Sen tdysi potentiaali on kuitenkin
toistaiseksi kayttdmattd, silld hybridityokdsite mahdollis-
taa muitakin vaihtoehtoja. Tekodlyteema on puolestaan ri-
jayttanyt tutkijoiden aiheeseen liittyvien julkaisujen madrdn
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globaalisti kymmeniin kenties muutamaan sataan tuhanteen
kirjoitukseen. Konsulteille on 18ytynyt leipdpuuta sovellus-
ehdotusten kehittdmisessd ja niiden kdyton kouluttamises-
sa. Yritykset ja muut organisaatiot ovat puolestaan jatkaneet
sovellusten kehittdmistd. Ja HR:lle tekodly on mahdollista-
nut rutkasti erilaisia tapoja hyddyntdd apuvilineitd ja keinoja
oman tyon tueksi ja kehittdimiseen. Vankka uskomus on, ettd
sekd hybridityd ettd tekodly ovat tulleet jaddakseen.

LAURI JARVILEHTO Kkirjoittaa monipuolisella tavalla teko-
dlyn mahdollisuuksista artikkelissaan Inhimillinen tekoily
— Misté uusissa tekodlyratkaisuissa on kyse ja miten ne
muuttavat tydelimid? Kirjoituksessa tarkastellaan, mi-
ten generatiivisen tekodlyn esiinmarssi muuttaa tydeldmas,
ja minkalaisia vaikutuksia silld on tyomarkkinarakenteisiin.
Tarkastelun kohteena on myds, mistd uusissa tekodlyratkai-
suissa oikeasti on kyse, mitkd tilld hetkelld markkinoilla
olevista tekodlyratkaisuista toimivat parhaiten ja miten niitd
kannattaa kayttda. Artikkelin mukaan generatiivisilla tekoaly-
ratkaisuilla on merkittdvé vaikutus tietotyon luonteeseen jo
nyt. Tdmi tapahtuu sekd automatisoiden nykyéén tarvittavia
osaamisalueita ettd synnyttden uudenlaisia osaamistarpeita.

MARKO KESTI puolestaan paneutuu tekodlyn vaikutuksiin
henkilostéjohtamisessa artikkelissaan Tekoiilyn hyddynti-
minen henkilostojohtamisessa: Kohti eettisesti kestiviii
liikketoimintahyotyi. Artikkelissa kdydadn lapi tekodlyn pe-
rusperiaatteet henkildstojohtamisessa, kuten tydtehtdvien te-
hostaminen, prosessien valvonta, pddtoksenteko analytiikan
avulla sekd jatkuva oppiminen.

Artikkeli tutkii myds liiketoiminnallisen hyddyn saamista
tekodlyn avulla. My6s tekodlyn haasteita kasitellddn erityi-
sesti tyontekijdkokemuksen mittaamisessa ja datavetoisen
tekodlyn nikokulmasta. Yhteenvetona artikkeli painottaa te-
kodlyn vaikutuksia ja sudenkuoppia henkildstdjohtamisessa
sekd korostaa tarvetta jatkotutkimukselle ja pitkdjanteisel-
le strategiselle ldhestymistavalle tekodlyn hyddyntimisessd
henkiléstéjohtamisen tulevaisuuden muokkaamisessa.

ANNA-MARI WALLENBERG pureutuu haasteelliseen aihee-
seen kirjoituksessaan Tekoélyn etiikka: Hyédyton, ham-
paaton vai keskeneriinen? Kirjoittajan mukaan dlykkaat
teknologiat nostavat esiin mutkikkaita kysymyksid niiden yh-
teiskunnallisista ja eettisistd vaikutuksista. Tekodlyjarjestelmét
voivat muokata kaytdntojd, rakenteita ja toimintaymparistod
tavoilla, jotka nostavat esiin uudenlaisia kysymyksid oikeus-
vaikutuksista, oikeudenmukaisuudesta ja hyvinvoinnin jakau-
tumisesta. Viime vuosina tekodlyn eettisid periaatteita ja ky-
ton ohjeistuksia on tehty esimerkiksi EU:ssa (Al Act). Eettisid
ohjeita on kuitenkin arvosteltu kirjoittajan mukaan hyodytto-
myydestd ja hampaattomuudesta. Kirjoituksessa ehdotetaan,
ettd kyse on pikemminkin etiikkaty6n keskenerdisyydesta.

LIISA MAKELA kuvaa hauskalla tavalla omia kokemuksiaan
tekodlyn kaytosta artikkelissaan Teknologia tyokaverina ja
tyoyksiniisyyden tutkiminen hybriditydssa. Artikkelissa
kasitellddn kokemuksia teknologiasta kirjoituskumppanina
sekd esitellddn tutkimustuloksia uusien ja kokeneiden tyonte-
kijoiden tyoyksindisyydestd hybriditydssd. Kaksi Tyon tuulen
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teemaa siis nivoutuvat sujuvasti yhteen. Teknologia tarjoaa
nopeasti vastauksia sekd apua tekstintuottamiseen, mutta sen
rooli tydkaverina on monimutkaisempi. Miti tulee yksinii-
syyden kokemuksiin hybriditydssd, tutkimus osoittaa uusien
tyontekijoiden kokevan ty6yksindisyyttd enemmén kuin ko-
keneiden tyontekijoiden. Tulokset viittasivat siihen, ettd esi-
henkil6ltd saatu tuki oli erityisen tdrkedd uusille tydntekijoil-
le, kun taas kollegoiden tuki oli merkittdvampaa kokeneille.

TIINA KAHKOSEN artikkeli Katsaus tyontekijoiden eti-
tyokokemuksiin Covid-19 pandemian aikana on hyvi
luotaus etétyotd koskeviin tutkimusartikkeleihin vuosilta
2020— 2023. Kirjoittaja vetdd niiden pohjalta yhteen tulok-
sia tyontekijoiden etityokokemuksista. Tutkimushavain-
not ovat erittdin hyodyllisid, kun hybridity6td suunnitellaan
nyt ja tulevaisuudessa. Korona-ajan etéty6 tarjosi ikddn kuin
luonnollisen kokeen selvittdd etityokokemuksia. Niiden ym-
martdminen parantaa tydyhteisdjen mahdollisuuksia kehittda
joustavia tyénteon muotoja entistd tehokkaammin.

LEENA NISSILAN JA PIRKKO VARTIAISEN artikkeli Voi-
maannuttava johtaminen tekoélyn aikakaudella paneu-
tuu johtamistapaan, jossa johtajan kdyttdytyminen omalta
osaltaan joko vahvistaa tai heikentd henkiloston voimaantu-
misen tunnetta. Tekodlyn soveltamisessa voimaannuttavalla
johtamisella on suuri merkitys muun muassa sille, kuinka no-
peasti tai hitaasti tydyhteisdssd voidaan soveltaa tekodlya ja
miten toiveikkaasti sithen suhtaudutaan. Kun yhteisén amma-
tillinen osaaminen on sopusoinnussa tekodlypohjaisten rat-
kaisujen soveltamisen kanssa, voi johtaminen olla voimaan-
nuttavaa myos tekodlyn aikakaudella. Johdon tuki on térkedd
muun muassa arvion tekemisessd, milloin tekoélyd tarvitaan
tyon uudistumisen tukena.

MIIA KOSONEN kirjoittaa artikkelissaan Yhteisollisyys ja
sen johtaminen etityon aikakaudella yhteisollisyyden
haasteista, jotka etiityd ja tydskentely tietotekniikan vilityk-
selld ovat nostaneet esille. Kirjoittajan mukaan suoritus- ja
tehtdvikeskeisyys ja oman ruudun direen muurautuminen
ovat omiaan rapauttamaan sekd yhteisollisyyttd ettd hiljaisen
tiedon vélittymistd. Pandemia-ajasta ja etdtyOstd on hédnen
mukaansa tahattomasti tullut syypditd ongelmille, joiden juu-
ret ovat kuitenkin syvemmalld. Yhteisjd ja yhteisollisyyden
kokemusta ravitsee parhaiten toimintatapa, jossa tarkkaavai-
suus suunnataan vain yhteen asiaan kerrallaan pitkéksi aikaa,
ja vapaalle, ohjelmoimattomalle tekemiselle on riittédvasti ai-
kaa ja tilaa. Yhteisollisyyden vaaliminen on digitalisaatio-
osaamista, joka ei vanhene koskaan — ei varsinkaan tekodlyn
aikakaudella, sanoo kirjoittaja.

REETTA OKSAN JA KAISA PEKKALAN artikkeli Yha use-
ampi tekee viestintityoti somessa: mitki ovat vaikutuk-
set hyvinvointiin ja millaista tukea tyontekijit tarvitse-
vat? kisittelee tydn muutosta tydeldmaén viestinnillistymisen
— viestintdtyon merkityksen ja méiéréan lisddntymisen — ndko-
kulmasta. Viestintdympariston nopeat muutokset ovat kosket-
taneet laajasti etenkin asiantuntijatyoté tekevid tyontekijoita.
Muutokset ovat tuoneet mukanaan uusia mahdollisuuksia ja
haasteita, jotka on tdrked huomioida henkildstéjohtamisessa.
Oksan ja Pekkalan tutkimusten mukaan viestinnéllistyminen
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on tuonut mukanaan voimavaratekijoitd, kuten yhteys korke-
ampaan tyon imuun sekd kannustus, tiedon ja sosiaalisen tuen
saavutettavuus. Ne voivat edistdd tyontekijoiden hyvinvoin-
tia. Toisaalta kuormitustekijit, kuten epdselvit pelisddnnot,
sosiaalinen paine, teknostressi ja psyykkinen kuormittunei-
suus, voivat haastaa tydntekijoiden hyvinvointia.

SINI JAMSEN, JOHANNA MAANIEMI JA HARRI HIETALA
paneutuvat artikkelissaan Samanarvoinen tyo ja palkka-
uksen lipiniikyvyysdirektiivin vaikutukset Suomes-
sa yhteen suomalaisen tydeldmédn ilmioon eli palkkaeroihin
naisten ja miesten vélilld. Palkkaerot Suomessa ovat sdilyneet
suurin piirtein samalla tasolla kolmen vuosikymmenen ajan:
vuonna 1995 ero oli 18 prosenttia, ja vuonna 2022 se oli 15,7
prosenttia. Kirjoittajat kuvaavat kaksivuotisen (2021-2022)
tutkimus- ja kehityshankkeensa tuloksia. He kuvaavat artik-
kelissaan keskeisid havaintojaan samapalkkaisuusperiaatteen
toteutumisesta Suomessa sekd EU:ssa &dskettdin hyviksytyn
palkkauksen lapindkyvyyttd lisddvin direktiivin mahdollisia
vaikutuksia sddtelyyn ja kdytdnnon toimintaan tydpaikoilla.
Kaiken kaikkiaan syyt eroihin ovat systeemisid, eli monen te-
kijén summa.

Melkoinen lukupaketti on siis jélleen tarjolla. Turbulenssi jat-
kuu ja HR:n tyokenttd sen kuin laajenee. Onneksi rakentavia
vaihtoehtoja on aina olemassa, joihin omalla toiminnalla voi
kéytdnnossd vaikuttaa.

Tyon tuulen toimitus toivottaa lukijoilleen onnellista
joulunaikaa ja parempaa Uutta Vuotta 2024!
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Lauri Jarvilehto

‘S‘isffainability through

Inhimillinen tekoaly — Mista uusissa
tekoalyratkaisuissa on kyse ja miten ne

muuttavat tyoelamaa?

Kirjoituksessa tarkastellaan, miten generatiivisen tekodlyn esiinmarssi muuttaa tyéeldmasg, ja minkalaisia
vaikutuksia silla on tydmarkkinarakenteisiin. Tarkastelun kohteena on myés, misté uusissa tekoalyratkaisuissa
oikeasti on kyse seka mitka talla hetkelld markkinoilla olevista tekodlyratkaisuista toimivat parhaiten ja miten

niitd kannattaa kayttaa.

Generatiivisilla tekodalyratkaisuilla on merkittava vaikutus tietotydn luonteeseen jo nyt. Tekodlyratkaisut vaikut-
tavat etenkin tietotydn osalta tydmarkkinarakenteisiin ja osaamisen kysyntdan. Tama tapahtuu sek& automati-
soiden nykyaan tarvittavia osaamisalueita ettd synnyttden uudenlaisia osaamistarpeita.

AVAINSANAT: tekodly, generatiivinen tekodly, kielimallit, tydmarkkinarakenteet, ChatGPT

Johdanto

Jos joku olisi kysynyt maailman johtavilta tekodlytutkijoilta
kevaalld 2022, milloin ihmisen kanssa kilpailukykyiset uut-
ta luovat tekodlyratkaisut tulevat markkinoille, arviot olisi-
vat luultavasti liikkkuneet vuosissa, ellei vuosikymmenissa.
Ennen vuotta 2022 tydeldmadn murroksen yhteydessd puhut-
tiin tekodlystd tai koneoppimisratkaisuista ennemminkin suo-
rittavaa tyotd yhd laajemmin automatisoivina teknologioina.
Keynote-puheenvuoroissa vilistivit itseohjautuvat autot ja ro-
bottisiivoojat. Tietotydn uskottiin laajalti olevan turvassa te-
kodlyratkaisuilta.

Vuonna 2022 lapimurron tehneet generatiivisen eli uutta luo-
van tekodlyn uudet ratkaisut, etunendssd ChatGPT ja Mid-
journey, ovat kuitenkin keikauttaneet asetelman paélaelleen.

Inhimillinen tekoaly — Mista uusissa tekoélyratkaisuissa on kyse ja miten ne muuttavat tyéelamaa?

Siivoojat ja rekkakuskit tekevit yha toitdan vanhaan malliin —
mutta jo alle vuodessa uusien ratkaisujen julkaisusta tietotyd
on muuttunut lahteméattomasti. Talld hetkelld tekodlytekno-
logian kehitysvauhti on niin padtihuimaavaa, ettd on toden-
nédkdistd, ettd siind vaiheessa, kun tdma kirjoitus julkaistaan,
markkinoilla on jo uusia ratkaisuja, joita en tdssd pysty edes
vield kuvailemaan.

Téssd kirjoituksessa tarkoitukseni on avata nakokulmia sii-
hen, miten generatiivisen tekodlyn esiinmarssi muuttaa juuri
nyt tydelaméd, ja minkélaisia ndhtdvissd olevia vaikutuksia
silld on tydmarkkinarakenteisiin. Tarkastelen myds sitd, mista
uusissa tekodlyratkaisuissa oikeasti on kyse. Lopuksi tarkas-
telen vield kdytdnnonldheisemmin sitd, mitkd tdlld hetkelld
markkinoilla olevista tekodlyratkaisuista toimivat parhaiten
ja miten niitd kannattaa kayttaa.
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Erityisesti valtavirtamediassa viljellddn paljolti harhaanjohta-
via vdittdmid generatiivisten tekodlyratkaisujen luonteesta ja
niiden yhteiskunnallisista vaikutuksista. Téssa kirjoituksessa
pyrin katkomaan siivet ainakin joiltakin osin valtavirtakési-
tysten pseudototuuksilta. Tarkoitukseni on osoittaa, miten ge-
neratiivinen tekodly oikeasti toimii ja ettd nima uudet tekno-
logiat eivit suinkaan ole uhka nykytyo6lle, vaan ennen kaikkea
mahdollisuus kehittdd tydeldmad ennen ndkeméttdman inhi-
milliseen suuntaan.

Tekoaly tybelamassa

On jo pitkddn tiedetty, ettd erilaiset automaatioteknologiat
muuttavat tyomarkkinarakenteita (Frey & Osborne, 2013;
Bessen, 2016). Mille osaamiselle on kysyntda kullakin ajan-
hetkelld, maérittyy myds sen mukaan, minkélaisia ty6tehté-
vid on mahdollista automatisoida. Automaatioteknologioiden
kehittymisen myotd ihmiselle jad yhtdiltd enemmain kaistaa
keskittyd niihin tehtdviin, jotka vaativat inhimillistd osaamis-
ta, mutta toisaalta yksikkdtuottavuuden kasvaessa tydvoima-
tarve voi muuttua toimialakohtaisesti radikaalistikin.

Oxfordin yliopistossa tehdyssd tutkimuksessa esitettiin jo
vuonna 2013, ettd noin 47 % analysoiduista 702 tydnkuvas-
ta voi kadota lahitulevaisuudessa automaatioteknologioiden
johdosta (Frey & Osborne, 2013, s. 1). Vastaavia tutkimuk-
sia on tehty viime vuosina paljon. OECD:n 2016 julkaise-
ma analyysi pdityy konservatiivisempaan arvioon ja esittda,
ettd noin 9 % silloisista tydtehtdvistd voidaan automatisoida
(Arntz, Gregory & Zierahn, 2016). McKinseyn 2017 julkaise-
man analyysin mukaan automaatiouhan alaisia on ldhes puo-
let ammateista (Manyika et al., 2017). Goldman Sachs arvioi
puolestaan hiljattain, ettd generatiiviset tekodlyratkaisut voi-
vat korvata jopa 300 miljoonaa tydpaikkaa (Hatzius, Briggs,
Kodnani & Pierdomenico, 2023).

Automaatioteknologian vaikutuksia tydmarkkinarakenteiden
muutokseen voidaan tarkastella kahdella tavalla: tyopaikka-
automaation ja tydtehtdvdautomaation nakokulmista. Freyn ja
Osbornen tutkimus tarkastelee automaatiopotentiaalia ensim-
madisestd ndkokulmasta, eli kokonaisten osaamisalojen kan-
nalta. Tdma on kuitenkin ongelmallinen tarkastelutapa ennen
kaikkea siksi, ettd todellisuudessa harva ammattiala katoaa
kokonaan automaation tuloksena. Professori James Bessen
esittdd jopa, etté itse asiassa vuoden 1950 USA:n véestolas-
kennassa tunnistetuista tydnkuvista vain yksi on onnistunees-
ti automatisoitu tdysin tarpeettomaksi: hissioperaattori (Bes-
sen, 2016, s. 5).

Hedelmallisempi tarkastelutapa on arvioida itse tyStehtévi-
en automaatiopotentiaalia. Kun toimenkuvaan liittyvid teh-
tavid automatisoidaan, tekijdn kokonaistuottavuus kasvaa ja
automaatioteknologioiden lisdéntyessd kasvavat myds mah-
dollisuudet optimoida tydtehtdvid sen mukaan, missd ovat
suurimmat hyddyt — tai sen mukaan, mitkéd ovat tekijilleen
motivoivimpia. Kokonaistuottavuuden kasvu voi jopa joh-
taa tyollisyyden lisddntymiseen kun tuotteen tai palvelun hin-
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ta laskee ja kysyntd kasvaa (Bessen, 2016). Tama voi kas-
vattaa markkinaosuuksia tai johtaa jopa kokonaismarkkinan
kasvuun.

Vuoteen 2022 asti valtavirtakeskustelu keskittyi enemmén
suorittavan tyon automaatiopotentiaaliin. Merkittdva tyo-
markkinarakenteita koskeva uhkatekiji on ollut se, miten voi-
daan muuntokouluttaa kasvavassa méérin suorittavan tydn
tekijoité tietotyon osaajiksi (Jarvilehto, 2019). Muun muassa
mainitussa Oxford-tutkimuksessa esimerkiksi esitetdén, ettd
suurimman automaatioriskin alaisia ammattialoja ovat muun
muassa tuotanto- ja kuljetusalat, tukipalvelut ja myyntityd.
Vihiisen automaatioriskin alaisiksi Frey ja Osborne katsoivat
muun muassa opetuksen, taiteen, mediatydn, ohjelmoinnin ja
likkkeenjohdon (Frey & Osborne, 2013, s. 37).

Nyt generatiivisen tekodlyn uudet ratkaisut ovat keikautta-
neet tilanteen péilaelleen. Valtavia tuottavuushyotyja nih-
dddn nimenomaan esimerkiksi liikkeenjohdon, ohjelmoinnin
ja opetuksen alalla. Boston Consulting Groupin ja Harvar-
din tekemén analyysin mukaan liikkeenjohdon konsulttien
kokonaistuottavuus kasvoi 1743 % kun he pystyivit hyo-
dyntdméidn GPT4-teknologiaa ty0ssdén sellaisissa tehtdvissd,
joihin tekodly soveltuu kuten ideoinnissa (Dell’Acqua ym.,
2023). MIT:n, Githubin ja Microsoftin tutkimuskatsauksen
mukaan puolestaan ohjelmoijien kokonaistuottavuus kasvoi
55.8 % kun heilld oli kdytdssddn Github Co-Pilot, joka hyd-
dyntdd myos GPT-teknologioiden kehittdjan OpenAl:n rat-
kaisuja (Sida ym., 2023). Samalla taiteen ja opetuksen alalla
syntyy yha kiihtyvilla tahdilla uusia tekodlyratkaisuja virtu-
aalivalokuvaamisesta tekodlytuutoreihin. Todellisuus on siis
lahes piinvastainen kuin Frey ja Osborne kymmenen vuotta
sitten linjasivat.

Generatiivisilla tekodlyratkaisuilla on merkittdvd vaiku-
tus tietotyon luonteeseen jo nyt. Lahitulevaisuudessa tima
vaikutus tulee kasvamaan entisestddn. Samalla tekoélyrat-
kaisut vaikuttavat etenkin tietotydon osalta tyomarkkina-
rakenteisiin ja osaamisen kysyntddn. Taméd tapahtuu seka
automatisoiden nykyéén tarvittavia osaamisalueita esimer-
kiksi teollisesta kuvittamisesta somepostausten laatimiseen
ettd synnyttden uudenlaisia osaamistarpeita syétemuotoilus-
ta tekodlykonsultointiin.

Y114 mainittujen tutkimusten nojalla on kuitenkin syytd huo-
mata, ettd todennédkoisyydet siihen, ettd tekodly korvaisi ko-
konaan ihmisen jollakin toimialalla ovat melko pienet. Sen
sijaan toimialojen sisdlld tyStehtdvaautomaatio muuttaa jo nyt
radikaalisti tietotyon luonnetta. Jotta pystymme hyddyntd-
maéin niitd uusia teknologioita hyvin nykytydssé, on tirkeda
ensinndkin ymmartdd, mistd generatiivisessa tekodlyssa tosi-
asiassa on kyse, mitkd ovat oikeasti toimivia tekodlyratkaisu-
ja ja mitd seikkoja tulee huomioida tekodlyn kdyttimisessd
osana tietotyOté.
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Mita uudet tekodalyratkaisut oikeasti
ovat?

Vuonna 2019 Slushin jatkoille siirryttiessd keskustelin ruot-
salaisen sijoittajan kanssa silloin kdynnissd olleesta tekodaly-
hypetyksestd. Hén totesi ndin: “Lauri, jos joku puhuu teko-
alystd, hdan on markkinointi-thminen. Jos koneoppimisesta,
kyseesséd on projektipddllikko. Jos joku sen sijaan puhuu ti-
lastotieteestd, hidn on koodari.” Lausahduksen takana on tér-
ked huomio tekodlyratkaisujen todellisuudesta. Vaikka monet
nykyaikaiset tekodlyratkaisut perustuvatkin ihmisen aivotoi-
mintaa nykykésityksen mukaan jéljitteleviin neuroverkkoi-
hin, ei kyse ole kuitenkaan ainakaan toistaiseksi varsinaisesta
dlystd tai mielen toiminnasta samassa mielessd kuin ihmisel-
14. Todellisuudessa tekodlyratkaisujen taustalla toimivat neu-
roverkot koostuvat laajoista tilastollisista yhteyksistd, jotka
on esimerkiksi suurten kielimallien tapauksessa méaaritelty te-
kodlymallin rakentamisessa kéytetyn harjoitusdatan pohjalta.

Neuroverkkojen ensimmdiset médritelmét ovat perdisin jo
1940-luvulta (McCulloch & Pitts, 1943). Varsinainen gene-
ratiivisen tekodlyn ldpimurto tapahtui kuitenkin vasta 2017,
kun piadosin Googlen tutkijoista koostunut joukko julkai-
si mullistavan paperin nimeltd “Attention Is All You Need”
(Vaswani ym., 2023). Téssd paperissa esiteltiin niin sanottu
muuntajateknologia (eng. transformer). Muuntajateknologia
mahdollistaa erittdin hienovaraisen kielellisen merkityksen
maédrittelemisen kontekstin perusteella. Siind, missd entisai-
kojen kddnndspalvelut eivit vilttdiméttd tienneet, tarkoittaa-
ko sana “bank” lauseessa pankkia vai joenpenkkaa, muunta-
ja kykenee muuttamaan sanan merkityssisiltod sen suhteen,
minkélaisessa lauseessa sitd kaytetdan.

ChatGPT on generatiivinen tekoilyratkaisu, jonka toiminta
perustuu suureen kielimalliin (eng. Large Language Model,
LLM) nimeltd GPT. Lyhenne tulee sanoista generative pre-
trained transformer. Generative tarkoittaa, ettd malli kykenee
synnyttdmdén jotain uutta. Pre-trained tarkoittaa, ettd se on
koulutettu ennen kayttdd, tissd tapauksessa laajalla internet-
aineistolla sekd ihmisten antamalla kayttdjapalautteella. Ja
transformer tarkoittaa sitd, ettd sen matemaattinen arkkiteh-
tuuri perustuu muuntajateknologiaan. ChatGPT:n kdyttdmien

kielimallien versiot ovat tétd kirjoitettaessa GPT 3.5 (ilmais-
versio) ja GPT4 (maksullinen versio).

ChatGPT voi tuntua ldhes taianomaiselta kyvysséddn tuottaa
inhimillistd tekstid. Samalla se ndyttdisi kykenevdn myds
vastaamaan valtavan vaativiin ja monimuotoisiin siséltokysy-
myksiin tai laatimaan vaikka kurssiesseen yliopistokurssille.
Téstd monet ovat pédtelleet sen olevan erdénlainen hakukone,
joka tonkii tehokkaasti sen koulimisessa kéytettyd harjoitus-
dataa. Todellisuudessa ChatGPT:n taustalla oleva kielimalli
ei hae tietoa. Kielimallilla ei ole edes pddsya harjoitusdataan-
sa, jollei sen yhteydessi kaytd erillisend laajennuksena saata-
villa olevaa verkkoselainyhteyttd. GPT-kielimalli ei siis ole
hakukone. GPT on sananarvauskone.

ChatGPT:n maksullinen nykyversio hyddyntdd amerikka-
laisen tekodly-yhtio OpenAl:n kevailld 2023 julkaisemaa
GPT4-kielimallia. Téstd kielimallista tiedetddn harmillisen
véhidn, koska OpenAl on toistaiseksi julkaissut melko véhén
teknistd tietoa siitd. Sen edeltdjéstd, GPT3:sta, sen sijaan tie-
detddn melko paljon, koska OpenAl julkisti aikoinaan monia
sithen liittyvid yksityiskohtia. Téstd voi my0s varovaisesti ve-
tdd joitakin johtopdétoksid siitd, miten ChatGPT:n uudempi
kielimalli toimii.

GPT3 on suuri kielimalli, jonka koko on 175 miljardia pa-
rametria (Brown ym., 2020). Ndméi parametrit koodaavat
pédasiassa kielimallin kdyttdman sanaston merkityssisallon.
Jokainen sanal! koodataan kayttdmalld vektoria, jolla on yh-
teensd 12288 “ulottuvuutta”. (Brown ym., 2020, s. 8). Jokai-
nen ulottuvuus maédrittelee sanalle jonkin merkityssisdllon
osan matemaattisesti. Osa niistd on ihmiskielella tulkittavia,
esimerkiksi koko tai véri. Suuri osa ei kuitenkaan saa mitddn
ihmiskielen merkitysté, vaan ne merkitsevét kielimallin har-
joitusaineistonsa perusteella oppimia suhteita eri sanojen vé-
lilld hyvin hienosyisesti.

GPT3:n koulutusaineisto kisittdd Common Crawl -verkkosi-
vutietokannan (60 %), OpenAl:n oman laadullistetun Web-

1 Tarkkaan ottaen GPT purkaa sanat tokeneihin eli lyhyisiin sanoihin
tai sanan osiin. Kun viittaan téssa tekstissa sanojen merkityssisaltéihin, se
siis teknisesti ottaen tarkoittaa juuri tallaisia tokeneita.

Taulukko 1. Hypoteettinen esimerkki sanojen merkitysarvoista.

1 2 3 4 5 12288
Kerro 0.304234 -0.003425 0.4325 0.243t5 0.41 -0.9241
Minulle -0.34 0.89 -0.21 0.67 -0.55 0.00414
Satu 0.78 -0.47 0.36 -0.81 0.94 -0.29
Banaani -0.68 0.51 -0.75 0.84 -0.31 0.97
Ajatus 0.43 -0.92 0.58 -0.64 0.76 -0.48
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Text2-tietokannan (22 %), kaksi kirjatietokantaa Booksl ja
Books2 (8 %+8 % [sic]) sekd Wikipedian (3 %) (Brown ym.,
2020, s. 9). Koulutusaineiston nojalla kielimalli on siis op-
pinut, miten sen sanaston sanoja kiytetddn erilaisissa yhte-
yksissd. Yhteensd koulutusaineistossa on noin 225 miljardia
sanaa (Brown ym., 2020, s. 8).2 Koulutusaineiston lisdksi
ChatGPT:n taustalla toimivaa GPT3.5:sta on koulittu myds
thmispalautteen nojalla, ja sitd myds jalostetaan jatkuvasti
kayttdjien tekemien syotteiden ja kayttdjapalautteen perus-
teella (Ouyang ym., 2022).

Kun kéyttdja syottaa kielimallille syotteen, esimerkiksi “Ker-
ro minulle satu”, kielimalli purkaa sydtteessd kdytetyt sanat
numeroiksi sen merkitysvektorien kautta (kuva 1). Sitten se
laatii muuntaja-arkkitehtuurin laskutoimitusten kautta toden-
nikoisyysjakauman siitd, mikd sana voisi seuraavaksi sopia
syotteen jatkoksi. Seuraavaksi vekotin valitsee sattumanva-
raisesti jonkin todennédkoisimmisti sanoista ja liittdd sen syot-
teen jatkeeksi. Sitten se sy6ttdd koko senhetkisen sydtteen uu-
destaan itselleen ja tekee saman uudestaan, kunnes lopputulos
on sopivan mittainen.

Téstd voi syntyd vahattelevi kuva kielimallin kyvykkyydesta.
Jotkut kirjoittajat ovat jopa irvailleet, ettd kyseessd on vain sa-
tunnaisuuksia lateleva papukaija (Bender ym., 2021). Tosiasi-
assa suuret kielimallit ovat avanneet aivan ainutlaatuisen na-

2 Tarkkaan ottaen harjoitusdata kattaa 300 miljardia tokenia. Yksi to-
ken on n. 3/4 sanaa (https://help.openai.com/en/articles/4936856-what-
are-tokens-and-how-to-count-them).

Olipa (0.9)

kokulman siihen, miten kieli ylipddtd4n toimii. Voi hyvin olla,
kuten koneoppimispioneeri Stephen Wolfram toteaa Chat-
GPT-analyysissaan, ettd kielimallit voivat kertoa jotain olen-
naista siitd, miten ihmiskielen merkityssisillot todellisuudes-
sa syntyvat (Wolfram, 2023). Eihdn ihminenkdan muotoile
todellisuudessa sanomaansa harkiten, vaan usein kieli syntyy
viestintdkontekstissa enemmin tai vihemmin jonkinlaise-
na tajunnanvirtana. Ehkédpé ihminen on itsekin jonkinlainen
opittuihin merkitysyhteyksiin nojaava “sananarvauskone”?3

GPT4:sté ei tiedetd tarkkaan, kuinka laaja sen parametria-
varuus on, mutta asiantuntijoiden arviot liikkuvat jossain
tuhannen miljardin yldpuolella (Wikipedia_ contributors,
2023). Joka tapauksessa GPT4 on tiettdvésti huomattavas-
ti GPT3:sta kyvykkdampi kielimalli. Esimerkiksi OpenAl:n
tekemit erilaiset loppututkintokokeilut ovat osoittaneet, ettd
GPT4 suoriutuu esimerkiksi asianajotutkinnossa tai biologian
olympialaisissa monelta osin huomattavasti keskimaardista
ihmiskokelasta paremmin (OpenAl, 2023).

Olennaista kielimallien toiminnassa on ymmartds, ettd ne
synnyttdvit kdyttdiméansd lauseet sana sanalta perustuen nii-
den harjoitusdatan kautta muodostettuun merkityssisaltoon.4
Kielimalli ei siis hae tietoa Internetistd, ellei sithen ole kyt-

3 Ihmismielen irrationaalisuudesta on mittavasti empiiristé nayttoa.
Esimerkiksi Daniel Kahnemanin merkkiteos Thinking, Fast and Slow on
oivallinen l&pivalaisu siitd, kuinka harvoin ihminen tosi asiassa toimii ratio-
naalisena paatdksentekijana. (Kahneman, 2011.)

4 Samantapainen tilastollinen menetelma mahdollistaa myés uudet ku-

vanluontitekodlyt, mutta niissé mallin harjoitusdatana on kaytetty miljardeja
kuvia.

Tanaan (0.7)

Kerro minulle satu.

Kerro minulle satu. Olipa

Silloin (0.4)

Ankka (0.2)

kerran (0.9)

_— silloin (0.7)

__«kiva (0.4)

\u kauan (0.1)

Kuva 1. Havainnekuva ChatGPT:n sananarvausprosessista.
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ketty erillistd hakutoimintoa. Se voi kuitenkin muodostaa pit-
kalti paikkansa pitdvid viittdmid harjoitusdatansa pohjalta,
etenkin silloin kun téllaiset faktat ovat olleet riittdvéin laajasti
edustettuina harjoitusdatassa. Téstd syystd kielimalleja kay-
tettdessd pitddkin aina varmentaa sen esittdmat véitteet luo-
tettavasta ldhteestd.

Toimivimmat tekoélyratkaisut

Kun tekodlybuumi kuumeni kevailld 2023 aivan uusiin mit-
toihin, ilmestyi parhaimmillaan satoja tekodlyratkaisuja kuu-
kaudessa GPT:n kanssa kilpailevista kielimalleista ddnisynte-
tisaattoreihin, kuva- ja videopalveluista musiikkiratkaisuihin.
Vauhti on télld hetkelld niin kova, ettd sekd teorian ettd kéy-
tannon osalta osaamista saa olla pdivittdmassa, ellei paivittdin
niin ainakin viikoittain.

Mitkd sitten ovat aidosti toimivia generatiivisia tekodlyratkai-
suja, joiden avulla ylld kuvattuihin tietotydn tuottavuushyd-
tyihin on mahdollista paasté késiksi? Luokittelen tdssé suosit-
telemani ratkaisut kolmeen kategoriaan: kypsét teknologiat,
lupaavasti kehittyvit teknologiat sekd pioneeriteknologiat.5
Huomioiden tekodlyteknologioiden ennenndkemaittomén ke-
hitystahdin on luultavaa, ettd tdssd listatut teknologiat ovat
jo osin vanhentuneet artikkelin julkaisuhetkelld. Ajantasaisin
tieto 10ytyy esimerkiksi aktiivisesti pdivittdmastini Tekodlyn
pikaoppaasta (Jarvilehto 2023).6

Kypsien teknologioiden osalta erityisesti OpenAl:n GPT4:44n
perustuvat ratkaisut ovat ainakin tdté kirjoittaessa ylivoimai-
sia kilpailijoiden kielimallipohjaisiin ratkaisuihin ndhden, ku-
ten Googlen Bard tai Facebookin emoyhtié Metan LLaMA.
GPT4:een perustuvat muun muassa ChatGPT, GPT4-ohjel-
mointirajapinnan (API) avulla synnytettdvit mukautetut rat-
kaisut, Microsoftin Bing Al -hakukone sekd Github Co-Pilot,
joka laatii laadukasta ohjelmistokoodia luonnollisen kielen
kehotteiden perusteella.

ChatGPT:n maksullinen versio hyviksyy nykyddn myos tiy-
sin multimodaalit syétteet, eli tekstin lisdksi sille voi antaa
syotteeksi kuvan, PDF-tiedoston tai sydtteen voi tehdd puhu-
malla. Maksullinen versio siséltdd nyt myds integroidun data-
analyysin, verkkohaut sekd kuvanluonnin Dall-E 3:n avulla.
Liséksi aivan hiljattain julkaistiin my6s ChatGPT-agentit, eli
raatiloidyt GPT-ratkaisut, jotka kayttdjd voi itse tehdd muu-
tamassa minuutissa. Ratkaisun jo aiemmin huomattava etu-
matka kilpailijoihin ndhden on siis tité kirjoittaessa kasvanut
viime viikkoina vield entistdkin merkittdvimmaksi.

Kiinnostava tulokas tekodlyrintamalla on iPhone-ohjelmis-
to Pi Al, jonka avulla voi kdydd hamméstyttavian luontevia
keskusteluja. Sen taustalla toimii ldhes GPT:n veroinen kie-
limalli Inflection-1. Kéyttokokemus muistuttaa takavuosien
tekodlyelokuva Her:in pddhenkildiden keskusteluja lukuun

5 Linkit kaikkiin mainittuihin ratkaisuihin 16ytyvat artikkelin lopusta.

6 Oppaan voi ladata maksutta osoitteesta bit.ly/tekoalyn_pikaopas.
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ottamatta pientd viivettd, jonka aikana Pi Al laskee vastauk-
sensa tekstisisallon.

Kuvanluonnin osalta kypsid teknologioita ovat Stable Dif-
fusion ja sen eri verkkoalustat, kuten Dreamstudio ja Stable
Diffusion XL. Tété kirjoittaessani laadullisesti tasokkain ku-
luttajaratkaisu Midjourney sekd OpenAl:n uusin kuvanluon-
titekodly Dall-E 3 ja sen vaihtoehtoinen kayttoliittymd Bing
Image Creator. Néilld ratkaisuilla on mahdollista synnyttda
erittdin monipuolisten sydtteiden perusteella valokuvantark-
koja kuvia, jiljitelld olemassa olevia media- ja taidetyyleja tai
kehittda kokonaan uusia tyylilajeja.

Hakukoneratkaisuissa ylivoimainen on ChatGPT:n maksul-
lisen version Bing-laajennus, joka on nyt integroitu osaksi
maksullista ChatGPT-ratkaisua. Myds Microsoftin oma Bing
Al -kayttoliittymé on hyvin kehittynyt GPT4-pohjainen rat-
kaisu, jos kohta sen kéytettdvyys on selkedsti ChatGPT:td
heikompi. You.com -hakukone on myds hiljattain péivitetty
kayttdimaan GPT4:44.

Kielenkddntdmisessd ChatGPT toimii lyhyiden tekstien koh-
dalla erinomaisesti, mutta vield laadukkaampaa jilked saa-
tavilla olevista ratkaisuista tekee muuntajateknologiaan pe-
rustuva DeepL, joka kykenee kddntiméan sujuvasti mittavia
tekstejd tai jopa kokonaisia PDF- ja Word-dokumentteja séi-
lyttden dokumenttien fontit ja muotoilut.

Puhesynteesissd erinomainen ratkaisu on Eleven Labsin puhe-
syntetisaattori. Matemaattisia ongelma on mahdollista ratkoa
puolestaan Wolfram Alphan avulla. Alustan voi myds ottaa
kéytt6on maksullisen ChatGPT:n lisdosana plugin-moodissa.

Lupaavasti kehittyvid teknologioita ovat muun muassa
Googlen Bard, joka kuitenkin kielimallina on selvisti vield
heikkolaatuisempi kuin GPT4. Musiikin luomisessa erilai-
sia ddnindytteitd yhdistelevd Soundful on jo melko tehokas.
Kiinnostava uusi tulokas generatiivisen tekodlyn kentélld on
vitsikkédsti nimetty yleistekoély Fulljourney, jonka avulla on
mahdollista luoda kuvaa, videota, d4nti ja puhetta.

Pioneeriteknologioita ovat muun muassa tekstistd videoita
luova Runway ML sekd musiikkialustat Stable Audio, Mu-
sicLM ja Riffusion. Ndiden lopputuotosten laatu ei ole vie-
14 kaupallisesti kaytettdvilld tasolla, mutta kuitenkin jo riit-
tavdn hyvaa, jotta niillekin on 19ydettdvissd sovelluskohteita.
Samalla ne antavat my6s ndkymaia siihen, miltd generatiivi-
set tekodlyratkaisut voivat ndyttdd vuodessa tai kahdessa kun
namd teknologiat kypsyvit kaupalliseen kdyttoon.

Miten tekodlya kannattaa kayttaa
tietotydssa?

Niin kuin kaikki uudet teknologiat, my6s generatiiviset te-
koélyratkaisut ovat kohdanneet laajaa vastustusta ja vahek-

syntdd. Valtavirtamediat ovat tdynndén artikkeleja siitéd, kuin-
ka tyhmé tekodly oikeasti on (esim. Bridle, 2023; Makinen,
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2023). Monet johtavat filosofit ja psykologit ovat kilpaa rien-
taneet julistamaan, kuinka tekodlyt eivit kuitenkaan oikeasti
ymmarrd mitddn (esim. Chomsky, 2023; Bender ym., 2021).
Kaikissa néistd on kyse kuitenkin ennen kaikkea kayttdjaon-
gelmasta, ei teknologian ongelmasta.

Kyse on hieman samanlaisesta ilmidstéd kuin jos hieman pia-
nonsoittoa harrastellut istuisi 150 000 euron Steinway-flyyge-
lin déreen, soittaisi yhdelld sormella Ukko Nooan ja toteaisi
sitten, ettd onpa kokkd piano, kun téstd ei tule parempaa mu-
siikkia. Samalla tavoin kuin pianonsoitto vaatii oikean soit-
totekniikan ja midaratietoista harjoittelua, myos tekoalyrat-
kaisujen taitava kédytto vaatii perehtymistd. Hyva puoli téssa
kuitenkin on, ettd toisin kuin pianonsoitto, jonka oppiminen
vaatii vuosia tai ainakin kuukausia sinnikéstd harjoittelua,
generatiivisten tekodlyratkaisujen kanssa pddsee jo pitkille
opettelemalla aivan muutamia perustekniikoita.

Generatiivisen tekodlyn kayttotarkoituksia tietotydssd on jo
nyt lukemattomia tekstin synnyttdmisestd sen analysointiin
ja tiivistdimiseen, kuvien luonnista niiden yhdistelemiseen.
Tekoily toimii erityisen hyvin sparrailukaverina ja suositte-
lijana ja voipa ChatGPT:std koulia itselleen myds oivallisen
opettajan tai tuutorin. Kuvaluontialustoilla voit luoda huikeita
kuvituksia dioihin, lehtiartikkeleihin ja verkkosivuille. Yhdis-
telemilld videonluontia, tekstinluontia, kuvanluontia ja dani-
ja musiikkigeneraattoreita voit rakentaa vaikka kokonaisen
mainosvideon tdysin tekodlyn voimin.

Tekodly voi my6s toimia viihdyttdjand. Kerran rakensin Chat-
GPT-syotesarjan, jonka avulla pystyin pelaamaan tekodlyn
kanssa Hermann Hessen klassikkoteoksesta tuttua lasihelmipe-
lid. Toisella kertaa Beatles-dokumentti Get Back:ia katsoessani
rakensin puolestaan virtuaalisen Paul McCartneyn, jolta pys-
tyin kyselemédn kaikenlaista liittyen Beatlesin kuuluisiin a4-
nityssessioihin. Pi Al:n kanssa voi puolestaan kdyda “’puhelin-
keskusteluja” aiheesta kuin aiheesta vaikkapa autoillessa.”

Seka tekstin ettd kuvan luomiseen tarkoitettujen generatiivis-
ten tekodlyratkaisujen keskeisin tekniikka on sydtemuotoilu
(eng. prompt engineering). Se tarkoittaa taitoa muodostaa toi-
mivia syoteratkaisuja, ohjata tekoalyd sille ominaisin komen-
noin ja parametrein sekd kyvykkyyttd muokata ja kohdentaa
toimimattomia syotteitd.

Syodtemuotoilun keskeisin oppi on, ettd sydte pitdd rakentaa
mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Jos generatiiviselle te-
kodlylle antaa yleismuotoisen syotteen, esimerkiksi “kerro
vitsi” tai “piirrd koira”, on lopputulos luultavasti banaali ja
tyhjanpdividinen. Jos sen sijaan ohjaat tekoélya tarkentamalla
mahdollisimman yksityiskohtaisesti, mitd haluat, on mahdol-
lista padstd nopeasti erittdin kdyttdkelpoisiin lopputuloksiin.

Esimerkiksi: Kuvitellaan, etti olet brittikoomikko Ricky Ger-
vais, joka on Helsingissd standup-keikalla. Kerro Gervais-

7 Pl:n kayttoliittymasuunnittelussa on tehty nerokas oivallus ja tekoalyn
kanssa jutellessa puhelin tai auton Bluetooth-jarjestelma nayttaa ikédan
kuin ké@ynnissa olisi puhelu. Tama liséa entisestaan illuusiota siité, etta
keskustelukumppani olisi oikea henkild, ei vain tietokoneohjelma.

tyyppinen vitsi, joka irvailee suomalaisuuden, tekodlyyn
hurahtaneiden ja pikaruoan kustannuksella tavalla, joka on
yllattava ja innostava. Sisdllytd vitsiin jonkinlainen todella
yllattava kddnne ja paita se koko vitsin summaavaan sutkau-
tukseen.

TAI

Piirrd kultainen noutaja, joka makoilee aamuauringossa ran-
nalla nautiskellen auringonpaisteessa. Palmut heijastuvat
liplattavasta vedesti ja vaaleankeltainen aamuaurinko valai-
see pehmeisti koko ndkymin. Kaytd kuvassa kamerana Ca-
non EOS -kameraa, suljinnopeus 1/250sek ja valotusaika
1/1000sek. Kuvasuhde 16:9.8

Térked osa sydtemuotoilua on sydte-vastaus -tekniikka. Usein
tekodlyd ensi kertaa kokeilevat antavat sille jonkun sydtteen
ja pettyvit sitten lopputulokseen. Yleensé parhaaseen tulok-
seen padset, kun muotoilet ensin alkuperdisen syotteen niin
yksityiskohtaisesti kuin pystyt — mutta jatkat sen jalostamis-
ta vastaamalla ChatGPT:n antamaan ensituotokseen. Kerto-
malla, mitd haluaisit tuotoksessa muuttaa, lisatd tai vihentaa,
ohjaat kielimallia synnyttdmaén tarkemmin haluamiasi tulok-
sia. Samaa tekniikkaa ei voi suoraan kdyttdd nykyisten ku-
valuontipalveluiden kanssa tdméan kirjoitushetkelld, lukuun
ottamatta ChatGPT:n kautta kéytettyd Dall-E:ta, mutta nii-
den kohdalla voit puolestaan muunnella kdyttamaasi syotettd
niin pitkdén, ettd tulos on toivotunlainen. Midjourney siséltda
myds monia tapoja varioida kuvaa tai kuvan osia.

Generatiivisella tekodlyllda on mahdollista synnyttdd teksti-
luonnoksia vaikkapa blogikirjoituksiin tai lehtiartikkeleihin.
Haastatteluaineistosta on mahdollista pullauttaa hetkessé ar-
tikkelin ensiluonnos. Erilaisten markkinointitekstien laatimi-
nen tai somepostausten kehittdminen onnistuu ChatGPT:11a
silménripéayksessd. Ohjelmointikoodin synnyttdminen joko
Github CoPilotilla tai ChatGPT:1la tai koodin laaduntarkistus
onnistuvat monin verroin nopeammin kuin ilman tekoélya.

Kielimallipohjainen tekodly on parhaimmillaan silloin, kun
kéytettavad omaa aineistoa on riittdvésti. Erilaisten laajojen-
kin tekstien tiivistiminen tai niiden asiasisdllon analysointi
on tehokasta ChatGPT:n avulla. Sen sijaan kielimallien te-
hokkuus on selvisti heikompi silloin, kun sen pitdd luoda
kylmiltddn faktasisdltod. Myos tdhdn kielimalliratkaisuja voi
toki kéyttad, ja esimerkiksi erilaiset kurssiesseet tai muut kou-
lutehtévit onnistuvat toki vekottimella helposti, mutta jokai-
nen fakta taytyy kuitenkin kdyda varmentamassa uskottavasta
lahteestd. Vaikka kielimalli olisi kuinka kehittynyt tahansa,
ainakin nykyiselld muuntaja-arkkitehtuurilla on aina olemas-
sa merkittdva hallusinaatioriski. Kielimallit ovat myos keh-
noja tekemadn laskutoimituksia (paitsi jos kaytdt esimerkik-
si Wolfram Alphaa laajennusosana) ja onnistuvat loogisessa
padttelyssd vaihtelevasti.

8 Kumpaakin syétettd voi kdyttaa sellaisenaan ChatGPT:n maksulli-
sessa versiossa. Kuvasyotetté voi kdyttdd myds muissa kuvanluontioh-
jelmissa, mutta talloin syote taytyy kdantaé ensin englanniksi. Toisin kuin
Midjourney, Dall-E ei ainakaan toistaiseksi ymmarréa tarkkoja kuvaukseen
liittyvia ohjeita kuten valotusaikaa, mutta piirtda kuitenkin ihan mallikkaan
kuvan esimerkkisyotteella.
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Kuvanluonnissa pétevit samat sadnndt: mitd tarkemmin ku-
vailet kuvatekodlylle mitd haluat néhda, sitd todenndkdisem-
min saat miellyttdvid tuloksia. Voit kuvailla kuvan sisdltoa,
vérejd, valon luonnetta, tapahtumia, tyylilajeja, madritelld
maalaustekniikat tai valokuvatyypit tai valita tyylilajiksi elo-
kuvan. Voit viitata olemassa oleviin medioihin, tyylilajeihin
tai taiteilijoithin. Kokeile vaikkapa Picassoa tai Kandinskya
inspiraationa. Yhdistelemilld syotteesséd erilaisia tyylilajeja
on puolestaan mahdollista synnyttdd jotain kokonaan uutta,
mitd maailma ei ole koskaan nahnyt.

Kehittyneimpiin kuvatekoélyihin kuuluva Midjourney ym-
martdd jopa monipuolisesti erilaisia valokuvaamiseen liitty-
vid médreitd valon viristé ja luonteesta kamera- ja filmityyp-
piin, valotusaikaan ja suljinnopeuteen, joilla kuvan laatuun
voi vaikuttaa aika ajoin merkittdvasti (kuva 2). Lisdksi se
tunnistaa useamman sivun verran erilaisia tarkenneparamet-
reja, joilla kuvan sisdltdd voi sddtid entisestddn. Vield kehit-
tyneempi kuvanluominen on mahdollista Stable Diffusionin
avulla, jos kohta se edellyttidkin jo pidemmaille vietyd tek-
nistd osaamista. Hyvid esimerkkejé siitd, mitd ammattivalo-
kuvaaja voi saada Stable Diffusionin avulla aikaiseksi 16ytyy
esimerkiksi palkitun valokuvaaja Antti Karppisen kotisivulta
(www.anttikarppinen.com).

Kuva 2. Midjourneyn avulla voi luoda jo lahes aidon
nakoisia valokuvia.®

Tekodlyn kdyttoon liittyvit ldheisesti myds tekijanoikeusky-
symykset. Mediassa paljon viljelty vadrinkasitys, ettd tekodly
vain yhdistelee internetistd 16ytdmédénsd, ei pidd paikkaansa.
Silti on periaatteessa mahdollista, et tekodly luo jotain, joka
on niin ldhelld olemassa olevaa, ettd kyseessé on tekijanoike-
usrikos. Téstd syystd kannattaakin varmistua etenkin kaupal-

9 Syéte: a happy labrador sitting by a puddle in Central Park New
York, reflection in the pool, early morning, bright yellow light, lensbaby
photo.
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lisessa kdytossd tekstin ja kuvien alkuperdisyys kayttamalla
internethakua ja esimerkiksi Googlen kaénteistd kuvahakua.
Liséksi sydtemuotoilussa pitdd huomioida, ettd mitd tarkem-
min pyydat tekodlyd noudattamaan jonkun olemassa olevan
tekijdn tyylid, sitd suurempi riski on, ettd lopputulos on liian
lahelld olemassa olevaa. Siksi sydtteissd kaytettyja tyylilajeja
ja inspiraation ldhteitd kannattaakin yhdistelld rohkeasti.

Parhaatkin asiantuntijat ovat vasta ldhtokuopissa sen osal-
ta, mitd kaikkea ndilld teknologioilla on mahdollista tehda.
Erityisesti nyt korostuu toimialakohtainen osaaminen. Eri
toimialojen sovellusala tekodlyn yhteydessé vaihtelee valta-
vasti ja tdstd syystd yksi suurimmista mahdollisuuksista on
luoda organisaatioosi kdytidnt6jd ja rakenteita, joiden avulla
juuri omalla toimialalla on yhtdiltd mahdollista kokeilla laa-
jasti uusia ratkaisuja ja toisaalta jakaa hyvéksi havaittuja toi-
mintaperiaatteita. Tdma edellyttdd kolmea asiaa: ensinnékin,
tyonantajien tulee tuoda laajasti uusia tekoélyratkaisuja roh-
keasti tyontekijoiden saataville; toiseksi, tyontekijoitd tulee
kannustaa omachtoiseen ja itsendiseen kokeiluun huomioiden
tekodlyratkaisujen kdyttoon liittyvit rajoitteet; ja kolmannek-
si, tiedonjakamiseen tulee rakentaa toimivia kdytidnt6jad esi-
merkiksi sddnnollisten tapaamisten tai Teams/Slack-kanavien
kautta omassa organisaatiossa ja omalla toimialalla.

Olemme kaikki vasta vallankumouksen alkumetreilld — mutta
ndmé teknologiat tulevat olemaan osa arkeamme jo pikem-
min kuin ehka juuri nyt kuvittelemme. Siksi on tirkeda pitda
yhtédltd utelias ja kokeileva asenne samalla kuitenkin uusia
ratkaisuja ja sovelluksia kriittisesti tarkastellen.

Lopuksi

Generatiivinen tekodly on jo nyt muuttanut tietotydn tekemistd
merkittdvasti. Huomioiden, ettd myos tekodlyn kehittdiminen
on tietotyon osa-alue, johon tekodlylld on vilittémid vaiku-
tuksia, on luultavaa, ettd kehitys tulee ldhiaikoina kithtyméaén
vield nykyisestdkin. Etenkin erilaisten reaaliaikaisten ja multi-
modaalisten eli danté ja kuvaa késittelevien ratkaisujen lisdan-
tyminen tuo tekodlyn yhéd saumattomammin osaksi arkea.

Tekodlykirjallisuudessa kdytetddn usein kolmikantaista ja-
ottelua eri tekodlytyyppeihin: kapea tekodly (ANI), yleinen
tekodly (AGI) ja supertekodly (ASI). Télla hetkelld kaikki
saatavilla olevat tekodlyratkaisut ovat ANI-ratkaisuja. Toi-
sin sanoen, ne eivit kykene itsendiseen padtoksentekoon ja
ne toimivat vain jollakin suhteellisen kapealla tehtdvikental-
1a. AGl-ratkaisut tarkoittaisivat itsendiseen paatdksentekoon
kykenevid jérjestelmid, joiden kyky toimia ja mukautua eri
tilanteissa olisi thmisen kaltainen. ASI-ratkaisut puolestaan
tarkoittaisivat merkittdvasti ihmisen osaamisen ylittdvid jar-
jestelmid, jotka voisivat teoriassa jopa syrjayttdd ihmisen.
Kuitenkin toistaiseksi sekd AGI- ettd ASI-ratkaisut ovat yha
puhtaasti tieteiskirjallisuutta, ja voi olla, ettd ne ovat sitd yha
pitkddn. Samaan aikaan huomioiden niiden teknologioiden
kehitysvauhdin on kuitenkin my6s mahdollista, ettd etenkin
AGlI-tyyppisid hyvin ihmisméisid tekodlyratkaisuja voidaan
ndhdé hyvinkin pian. Haastavaksi tilanteen tekee se, ettd te-
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kodlyyn liittyy usein ennalta-arvaamattomia laskennallisia
haasteita, joiden ennakointi on vaikeaa ellei mahdotonta.

Generatiiviset tekodlyratkaisut ovat kuitenkin nyt todellisuut-
ta ja niiden vaikutukset arkeen ja tydhon ovat jo nyt mittavat,
puhumattakaan siitd, miten ne muokkaavat tietotydn luonnet-
ta ldhitulevaisuudessa. Kehittyi tekodly miten tahansa, olen-
naista on uskaltaa rohkeasti kokeilla uusia ratkaisuja ja sii-
lyttdd utelias optimismi mutta samalla myds kriittinen asenne
etenkin alalla vallitsevaa hypetystd kohtaan.

Uudet tekodlyratkaisut tarjoavat ennennikemittéman mah-
dollisuuden kehittdd ty6td kiinnostavampaan ja inhimillisem-
padn suuntaan radtdloimalld yha useammalle tyonkuva, jos-
sa thminen voi keskittyd sithen, missé on parhaimmillaan ja
kone voi hoitaa loput.

Tulevaisuuden ty6 on inhimillisen tekodlyn tukemaa tydta, jos-
sa ihminen ja kone tydskentelevit saumattomasti yhdessa.

Hyddyllisia linkkeja

Tekodlyn pikaopas: bit.ly/tekoalyn_pikaopas

Tekodlyja:

Teksti, keskustelu ja haku: chat.openai.com
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Kuva: www.midjourney.com
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Kuva: openai.com/dall-e-2
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Tekoalyn hyodyntaminen HR-johtamisessa:
Kohti eettisesti kestavaa liiketoimintahyotya

Artikkeli tarkastelee tekodlyn (Al) vaikutuksia henkildstéjohtamiseen ja siihen liittyvid moninaisia muutoksia.
Artikkelissa kdydaan lapi tekoalyn perusperiaatteet henkildstéjohtamisessa, kuten tyétehtavien tehostaminen,
prosessien valvonta, paattksenteko analytiikan avulla sek3 jatkuva oppiminen.

Artikkeli tutkii myos liiketoiminnallisen hyddyn saamista tekoélyn avulla, ja kuinka se edellyttaa digitaalista
muutosta kdytannon liiketoimintaedun luomiseksi.

My®ds tekodlyn haasteita késitelldén erityisesti tydntekijdkokemuksen mittaamisessa ja datavetoisen tekodlyn
nakodkulmasta. Kaytannon tarinat valottavat erilaisia haasteita, kuten tasapainoilua valvonnan ja tyéhyvinvoin-
nin valilla seké tuottavuuden ja kestavan kehityksen optimoinnin vaikeuksia.

Yhteenvetona artikkeli painottaa tekodlyn vaikutuksia ja sudenkuoppia henkildstéjohtamisessa sekd korostaa
tarvetta jatkotutkimukselle ja pitkgjanteiselle strategiselle Iahestymistavalle tekodlyn hyédyntadmisessa henki-
|6stdjohtamisen tulevaisuuden muokkaamisessa.

AVAINSANAT: Tekoaly, henkiléstojohtaminen, tydelaman laatu, kestavakehitys, henkildstétuottavuus

Tekodlyn tuoma mullistus (disruptio) ei ole pelkéstdén teknolo-

Johdanto: Te koaly muuttaa ginen ilmid. Sen vaikutukset ulottuvat organisaation kulttuuriin,
henkil®st OJ ohtamista monella t apaa johtamiskdytdntdihin ja erityisesti sithen, miten organisaatio luo

ja yllapitaa liikketoiminta-arvoa. Kysymykset ovat moninaiset:

Tekodlyn asteittainen, mutta vdistdiméton, esiinmarssi on jo » Kuinka tekodly voi tukea HR-toiminnoissa niin, etti se

pitkddn heréttinyt huomioita eri toimialoilla. Keskustelut luo liiketoiminta-arvoa ja tehostaa kestévaa kehitysta?
keskittyvdt usein koneoppimisen ja automaation vaikutuk- o Kuinka tekodlyn avulla voidaan ratkaista organisaation si-
seen tuotantolinjoihin, logistiikkaan ja kuluttajapalveluihin. sdisen toiminnan laadun vaihteluun eli hajontaan liittyvia
Tekodlyn potentiaali ihmisten johtamisessa, HR-toiminnoissa ongelmia?

ja henkilstohallinnossa on kuitenkin saanut ylldttdvan vahan » Mikd rooli tekodlylld on strategisessa patdksenteossa,
huomiota. Tdma on erityisen yllittavda ottaen huomioon, ettd ja kuinka sitd voidaan hy6dyntéd tydkyvyn ja kriisien
henkildstéresurssien johtaminen on yksi niisté liiketoiminnan hallinnassa?

osa-alueista, jotka suoraan vaikuttavat organisaation tuotta- « Entd mitkd ovat tekodlyn eettiset ulottuvuudet

vuuteen, kilpailukykyyn ja innovaatiokykyyn. henkildstdjohtamisessa?
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Tekoily ei ainoastaan tehosta HR-toimintoja suoraan, vaan
silld on myds vilillisid vaikutuksia. Teknologian hyddynta-
minen muuttaa henkildstdrakennetta ja luo uusia osaamisvaa-
timuksia, jotka vaativat strategista ennakointia ja joustavuut-
ta. Vilillinen vaikutus on usein monimutkaisempi ja saattaa
olla pitkalld aikavalilld merkittdvdmpi kuin suora vaikutus.

Téaman artikkelin tavoitteena on tarjota lukijalle kattava, mut-
ta kdytdnnonldheinen ndkemys tekodlyn hyddyntimisestd
HR-toiminnoissa. Artikkelissa késitellddn eri tekoédlyn sovel-
lusalueita, niiden potentiaalisia hydtyjé ja riskejd, ja annetaan
konkreettisia esimerkkejd siitd, miten erilaiset organisaatiot
ovat onnistuneet tai epdonnistuneet tekodlyn avulla luomaan
liiketoiminta-arvoa. Erityistd huomiota kiinnitetddn eettisiin
nikokohtiin, silld pyrkimyksend on varmistaa, ettd tekodlyn
kayttd on paitsi tehokasta my0s eettisesti ja sosiaalisesti kes-
tavaa pitkalld aikavalilla.

Tekoalyn perusteet
HR-johtamisessa

Tekoily ei ole vain tydkalu tai tekninen ratkaisu; se on muu-
tosvoima, joka voi auttaa organisaatioita toteuttamaan HR-
toimintojaan tehokkaasti ja strategisesti. Seuraavaksi ké-
sitellddn neljdd keskeistd aluetta, joilla tekodly voi tuoda
merkittdvia lisdarvoa HR-johtamiseen.

Tyobtehtavien tehokkuuden parantaminen

Tekoilylla voidaan automatisoida rutiinitehtdvia. Monien or-
ganisaatioiden toiminnassa on lukuisia rutiinitehtévid, mu-
kaan lukien tuotanto- ja palveluprosessit sekd henkildstohal-
linnon toiminnot, kuten palkanlaskenta, hakemusten kisittely
ja erilaisten raporttien laatiminen. Esimerkiksi chatbotit voi-
vat ottaa vastaan tydhakemuksia ja tehdé alustavia haastat-
teluja, jolloin henkildstohallinto voi keskittyd hakijoiden
soveltuvuuden syvillisempédn arviointiin. Tuotanto- ja pal-
veluprosessien automatisointi vapauttaa tydaikaa, jolloin sa-
mat toiminnot voidaan tehdd pienemmilld henkildstoresurs-
seilla. My®6s asiantuntijatyd tulee tehostumaan merkittavasti
organisaatioiden sisdisten ChatGPT-tyyppisten sovellusten
avulla. Tyon tehostuminen vaikuttaa HR-johtamiseen, jonka
tehtdvéand on ylldpitdd ja kehittdd henkildstoresursseja.

Prosessien, tilojen ja laitteiden valvonta

Tekoily voi tehostaa organisaation sisdisten prosessien ja lait-
teiden valvontaa. loT-laitteiden ja tekodlyn yhdistdminen voi
tuottaa arvokasta dataa esimerkiksi tydtilojen kdyttdasteesta
ja ilmanlaadusta. Tamé data voidaan hyddyntdd tyoympéris-
tén optimoinnissa, mikd puolestaan vaikuttaa myonteisesti
tyontekijoiden hyvinvointiin. Tekodlyn avulla voidaan val-
voa, ettd jokainen esihenkild toteuttaa hyvid ldhijohtamisen
kaytantdjé, jotka ovat organisaatiossa sovittuja. Esimerkiksi
kehityskeskustelujen toteutumista ja vaikuttavuutta voidaan
seurata ja tarvittaessa ohjata esihenkildd parantamaan vuo-
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rovaikutustehojaan. Jédrjestelmd voi automaattisesti mitata
tyontekijakokemusta ennen ja jilkeen kehityskeskustelujen
kédymisen ja raportoida anonyymin yhteenvedon vaikuttavuu-
desta esihenkildlle.

Data-analytiikka paatéksenteon tueksi

Yksi tekoidlyn vahvuuksista on sen kyky kasitelld suuria tie-
tomadrid ja tehdd monimutkaisia analyyseja. Yksi oleellinen
asia on data, jota tekodly kdyttdd analyyseissa. Puutteellinen
data voi tuottaa virheellisid analyyseja ja védristdd syy-seu-
raussuhteita. Henkilostotuottavuuden tutkijoiden nidkemys
painottaa, ettd analysoitavaan dataan pitdd sisdllyttdd myds
”pehmedmpid” mittareita, kuten esimerkiksi tyontekijoiden
kokema ty6eldmén laatu sekd nidkemyksid ja arvioita osaa-
misista, palkitsemisjdrjestelméstd ja erilaisista vuorovaiku-
tuskdytannoista.

Organisaation toiminnan vaikuttavuutta kannattaa siis ana-
lysoida monimuuttuja-periaatteella, jossa on mukana myds
tyontekijakokemus, silld tydntekijakokemuksen huomioimi-
nen voi paljastaa merkittivid yhteyksid ja vaikutuksia, jotka
voivat vaikuttaa organisaation menestykseen ja pitkdn aika-
vilin kehitykseen. Esimerkiksi henkildstoriskejd voidaan en-
nakoivasti ja anonyymisti tunnistaa tyontekijakokemuksesta
ja analysoida riskien vakavuutta henkildstddatan avulla.

Jatkuvan oppimisen parantaminen

Tekodly voi myds auttaa henkildstod kehittdimédan osaamis-
taan jatkuvasti. Algoritmit voivat tunnistaa yksilolliset op-
pimistarpeet ja ehdottaa radtildityjd koulutusohjelmia. Esi-
merkiksi kun kehityskeskusteluissa on tunnistettu osaamisen
kehittdmistarpeita, niin tekodly luo valittomasti henkildkoh-
taisen kehittdmissuunnitelman télle tyontekijille. Suunnitel-
ma sisdltdd verkko-oppimateriaaleja, virtuaalisia koulutus-
tilaisuuksia ja harjoitustehtévid kyseisestd osaamisalueesta.
Liséksi algoritmi ehdottaa, ettd henkild tydskentelisi tietyissa
projekteissa, jotka tarjoavat mahdollisuuden soveltaa oppimi-
aan taitoja kdytannossa.

Tekodly voi kerétd dataa koulutusten ja henkildston kehittéd-
misen vaikuttavuudesta. Tulosten perusteella voidaan vahvis-
taa organisaation oppimista eli jatkuvasti parantaa koulutuk-
sia sekd organisaation toimijoiden vuorovaikutusta.

Yksi merkittdvimmistd ratkaisua vaativista haasteista on esi-
henkildiden toiminnan laadun parantaminen (Bersin, 2014).
Tekodly tarjoaa tehokkaita ratkaisuvaihtoehtoja tdhdn ongel-
maan, edistden esihenkilotyon laatua skaalatusti. Tama tar-
koittaa, ettd suurenkin organisaation esihenkildtyon laatua
voidaan kehittdd nopeasti ja tehokkaasti. Téllaiset sovelluk-
set voivat tukea esihenkilditd ja tiimejd tunnistamaan sekd
kehittiméin aineetonta henkilostopddomaansa, kuten tyon-
tekijoiden motivaatiota, osaamista ja yhteistyotd. Lisaksi ne
tarjoavat ennakoivaa tukea tyokyvyn ylldpitdmiseen. Néiden
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sovellusten avulla organisaatiot voivat saavuttaa paremman
johtamisen ja henkilostotuottavuuden tasot, jotka ovat keskei-
sid menestykselle nykypéivan osaamisintensiivisilld liiketoi-
minta-alueilla.

Liiketoimintahyddyn saavuttaminen
tekoalyn avulla

Digitaalinen transformaatio

Liiketoiminta-arvojen saavuttaminen tekodlyd hyodyntdmal-
12 on monimutkainen prosessi, joka edellyttid huomattavaa
yhteistyota eri toimijoiden kesken (kuva 1). Alkuvaiheessa
organisaation on keréttdva ja integroitava dataa eri ldhteista,
kuten HR-, tyovuoro-, talous- ja palkkahallintojdrjestelmista.
Datan kokoaminen ei kuitenkaan yksinéén riitd; organisaati-
olla on oltava my0s data-analytiikkaosaamista, joka mahdol-
listaa kerédtyn datan hyddyntamisen.

Analytiikka ei ole vain tekninen haaste, vaan se vaatii ymmaér-
rystd my0s organisaation toimintaympéristostd. Data-analyy-
tikkojen on tehtdva tiivistad yhteistyOtid organisaatioasiantun-
tijoiden kanssa, jotka tuntevat toimialan kausaaliset suhteet
ja pitkdaikaiset vaikutusmekanismit. Yhteistyd on valttima-
tontd, jotta analyyseistd saadaan mahdollisimman kattavia ja
kontekstisidonnaisia. Hyvid muutosjohtamisen kéytantdja te-
kodlyn hyddyntdmiseen on kiteytetty Lauri Paloheimon artik-
kelissa Tyon Tuuli 1/2023 (Paloheimo, 2023).

Tekodlyn tuottaman datan analysointi on kuitenkin vain yksi
osa kokonaisuutta. Analyysit ovat hyodyllisid vain, kun joh-
to osaa ja on halukas hyddyntdmaén niitd padtoksenteossaan.
Téasséd vaiheessa usein kohtaamme kéytdnnon haasteen: joh-
dolla voi olla taipumus luottaa litkaa omaan kokemukseensa

ja sivuuttaa tekodlyn avustamat analyysit ja ennusteet. Johta-
jalla saattaa olla taipumus suosia omaa intuitiotaan tekodlyn
tarjoaman tiedon sijaan. Tdmé aiheuttaa riskin, silld se voi
johtaa huonoihin pédétoksiin ja resurssien tuhlaamiseen, mika
puolestaan heikentd organisaation kilpailukyky4.

Liiketoimintahyotyjen luominen

Liiketoimintahydtyjen saavuttaminen tekodlyn avulla edellyt-
téa siis paitsi teknologista osaamista myds kulttuurista muu-
tosta johtamisessa. Johdon on omaksuttava analytiikka osaksi
paitoksentekoprosessia ja tunnistettava sen arvo organisaati-
on menestykselle. Kyse on ennen kaikkea johtamiskulttuurin
ja -jarjestelmén kehittdmisestd, joka mahdollistaa tekodlyn
tuoman datan hy6dyntdmisen tdysimittaisesti.

Varsinaisen liiketoimintahydtyjen luomisessa voidaan nihda
kolme osa-aluetta:

1. Hajonnan hallinta laadun parantamisessa
2. Koko organisaation suorituskyvyn parantaminen skaalatusti
3. Analytiikkatuki strategisten valintojen tekemiseen

Hajonnan hallinta laadun parantamisessa

Organisaatioissa esiintyy usein suurta hajontaa monissa asi-
oissa, kuten tyOhyvinvoinnissa ja toiminnan laadussa. Ha-
jonnan heikoin neljdnnes tuottaa paljon kustannuksia, jotka
heikentdvét tuottavuutta ja kilpailukykyd. Tdhdn hajontaan
on mahdollista pureutua tekodlyn avulla. Hajonta saadaan
paremmin hallintaan kohdentamalla optimaalisia toimenpi-
teitd hajonnan riskiryhmiin. Tekodlyn monimuuttuja-ana-
lyysin avulla voidaan tunnistaa riskeji ennakoivasti jo ennen
kuin ongelmia syntyy. Esimerkiksi tyokykyriskien ennakoi-
va hallinta on mahdollista hoitaa nykyistd paremmin tekodlyn

Johtamiskulttuuri datan

tuottamien analyysien
hyddyntédmiseen
paatdksenteossa

« Tekninen osaaminen datan analysointiin
* Kontekstin ymmarrys datan analysoinnissa
+ Datan analysoinnin organisointi

» Datan analysoinnin resurssointi

+ Datan mé&éré ja laatu

+ Teknologia datan kerdamiseen, tallentamiseen ja késittelyyn

* Resurssit datan kerddmiseen ja hallintaan

Kuva 1. Digitaalisen transformaation rakentumisen osa-alueet.
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avulla. Tyokykyriski ja sen vakavuusaste voidaan tunnistaa
tyontekijakyselyn ja HR-datan analyysissa, jolloin toimenpi-
teitd voidaan kohdentaa tiimeihin ja osastoihin, joissa riskeja
esiintyy. Tyontekijétasolla voidaan informoida, ettd riski on
mahdollinen ja ohjata tydntekijd vapaaehtoisen matalan kyn-
nyksen tukipalvelujen piiriin. On tirkedd huomioida, etti ris-
kien ennakoinnissa tulee noudattaa eettisid periaatteita ja yk-
sityisyyden suojaa.

Koko organisaation suorituskyvyn
parantaminen skaalatusti

Toinen osa-alue on koko organisaation suorituskyvyn paran-
taminen datan ja ketterien avustavien sovellusten avulla. Te-
kodlyn avulla voidaan esimerkiksi ohjata kaikkia esihenkildi-
ta kayttdytymédn siten, ettd oman tiimin tehokkuus paranee
kestdvélld tavalla. Tahén on jo kehitetty kontekstin ymmér-
tavd AIMO-tekodly, joka sparraa esihenkilditd johtamaan tii-
midén paremmin niin, ettd tyShyvinvointi ja talous tukevat
toisiaan (https://leadermind.fi/fi/aimo/). Kyseisessé sovelluk-
sessa oleva tekodly hyodyntdd tiimikohtaista simulaatiomal-
lia, jonka avulla se analysoi parhaat johtamiskdytdnndt kes-
tavan kehityksen kannalta (Kesti, 2021). Tdmén esimerkin
lisédksi on useita niche-luokan tekodlyratkaisuja, jotka autta-
vat skaalaamaan tuottavuutta ldpi organisaation, esimerkik-
si tyovuorosuunnittelu, rekrytointi, perehdytys ja prosessien
tehostaminen.

Analytiikkatuki strategisten valintojen
tekemiseen

Kolmas osa-alue on strategisten valintojen tukipalvelu, jon-
ka avulla johto tekee parempia valintoja, joiden vaikutukset
ovat kauaskantoisempia. Tekodly voi simulaatiomallia kayt-
tden analysoida tekijoitd, joiden avulla organisaatio kasvattaa
liiketoiminta-arvoaan optimaalisesti strategisilla valinnoilla,
kuten henkildstomitoitus, investoinnit, ostopalvelut ja panos-
tukset aineettomaan henkildstopddomaan. Simulaatiomalli
sisdltdd monimuuttuja-analyysin, joka késittda organisaation
kaikki keskeiset tuotantotekijdt, mukaan lukien henkildston
kokeman ty6eldmén laadun. Analytiikassa olevalla organisaa-
tion taloutta simuloivalla mallilla johto voi esimerkiksi testata
kriisinsietokykyddn. Voidaan esimerkiksi simuloida kasvuun
tehtdvien investointien vaikutuksia tilanteessa, jossa inves-
toinnin jélkeen tulee kriittiselld hetkelld markkinahirio. Te-
kodly voi auttaa 16ytdmadn keinoja riskien vélttdmiseen en-
nakolta ja tekemdén varautumisen suunnitelmaa, jonka avulla
selvitddn, vaikka riski realisoituisi. Tekodly voi esimerkik-
si seurata useita yrityksen talousmittareita ja hilyttdd kun
se tunnistaa kassakriisiriskin tilanteessa, jossa kustannukset
nousevat odotettua enemman.

Liiketoiminta-arvon luominen on
pitkgjanteista

Organisaatio voi tuottaa digitalisaation ja tekodlyn avulla
merkittdvaa liikketoiminta-arvoa, joka vaikuttaa monella tasol-

la. Tekodlyn avulla voidaan kohdentaa optimaalisia toimen-
piteitd hajonnan riskiryhmiin ja ndin parantaa organisaation
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suorituskykyé ja vahentdd kustannuksia. Organisaation tilan-
teen ymmartdva tekodly ja niche-luokan ratkaisut tarjoavat
keinoja parantaa tuottavuutta ja suorituskykyd koko organi-
saatiossa. Lisdksi tekodlyn avulla johto voi tehdéd parempia,
kauaskantoisia paitoksid, jotka vaikuttavat myonteisesti or-
ganisaation tulevaisuuteen.

Tekodly kehittyy asteittain tuottaen monenlaisia sovelluksia,
joilla organisaatiot voivat parantaa tuottavuutta. N&itd tekno-
logioita on ldhdettédvéd soveltamaan rohkeasti, silld kyse on
myds organisaation oppimisesta ja kulttuurin muuttamisesta.
Tekodlyn hyddyntdminen vaatii organisaation muutoskyvyk-
kyyden kehittdmista siten, ettd tekodly ndhddan enemmaénkin
mahdollisuutena kuin uhkana. Muutoskyvykkyyden kehitta-
minen vaatii aikaa ja on hyvé aloittaa vilittomésti. Jos kil-
pailijat saavat tdssd kolmen vuoden etumatkan, tarkoittaa se
suhteellista kilpailukyvyn menettdmista.

Tekodlyn avulla voidaan avata mahdollisuuksia kestivadn
henkildstotuottavuuden kehittdmiseen. Lapin yliopiston ke-
hittdma henkildstotuottavuuden skenaarioanalyysi tarjoaa va-
lineen liiketoiminnan taloudellisten vaikutusten arviointiin
(Kesti & Syvijérvi, 2015). Esimerkiksi 1000 hengen liike-eld-
maén palveluita tarjoava yritys voi realistisesti odottaa kerrytta-
vénsd kolmessa vuodessa seitsemdn miljoonan euron kumula-
titvisen kassavarojen kasvun verrattuna kilpailijoihinsa. Tama
tarkoittaa noin 7000 euron tuloksen parannusta tyontekijaa
kohti kolmessa vuodessa. Tallainen parannus luo merkittavaa
kilpailuetua ja vahvistaa yrityksen asemaa markkinoilla.

Tekoalyn Akilleen kantapééat:
tyéntekijdkokemuksen mittaaminen
ja dataohjatun tekoalyn virhe

Yksi merkittdva ja mahdollinen virheldhde tekodlyn kaytos-
sd on tyontekijakokemuksen mittaaminen. Henkildston osaa-
minen, jaksaminen ja motivaatio toimivat aineettomina tuo-
tantotekijoind. Niiden mittaaminen on kriittistd, jos tekodlyn
on tarkoitus antaa luotettavia neuvoja. On huomioitava, ettd
ihminen on moniulotteinen psykofyysinen kokonaisuus, jol-
loin yksinkertainen keskiarvolaskenta voi johtaa virheelliseen
analyysiin ja toimenpiteisiin. Esimerkiksi, jos tyontekijoiden
enemmistd méadrai kehittdimisen painotuksen, voi se aiheuttaa
vihemmistdssd epdoikeudenmukaisuuden tunnetta ja lisdtd
haitallista hajontaa tydkykyriskien hallinnassa ja toiminnan
laadussa. Kuvitellaan tilanne, jossa enemmistd organisaati-
ossa pitdd liikuntatukea térkednd hyvinvoinnin tekijané, kun
taas vihemmisto korostaa tarvetta tasapuoliseen ty6kuorman
jakamiseen. Valitettavasti vihemmiston mielipide ei valttd-
mattd tule kuulluksi, silld enemmistdn nikemys dominoi paa-
toksentekoa.

Tyontekijakokemuksen mittaamisen haasteena on datan oi-

kea-aikaisuus ja laatu. Perinteiset henkilostokyselyt eivit ole
riittdvan dynaamisia, ja niiden tulokset saattavat vadristad or-
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ganisaation todellista suorituskykyd. Yksinkertaisella tyShy-
vinvoinnin ja sitoutumisen keskiarvolaskennalla on taipumus
aliarvioida aineettoman henkildstopadoman kehittdmispoten-
tiaalia. Téllainen virheellinen data johtaa siihen, ettd tekoélya
koulutetaan epéluotettavilla tiedoilla. Seurauksena voi olla
tulosjohtamisen harha: lyhyen aikavélin tulosten maksimointi
tyontekijakokemuksen kustannuksella.

Viédrain dataan perustuva analytiikka ei ole vain tekninen on-
gelma, vaan myo0s eettinen haaste. Epéluotettava analytiikka
voi johtaa védriin tai epdoikeudenmukaisiin paatdksiin, jot-
ka vaikuttavat kielteisesti tydntekijéiden hyvinvointiin ja ura-
kehitykseen. Tdma korostaa tarvetta tarkastella huolellisesti
tyontekijakokemuksen mittaamisen menetelmid ja varmistaa,
ettd kéytetty data on ajantasaista ja luotettavaa. Tekoilyn ja
analytiikan avulla voidaan saada arvokasta tietoa, mutta sen
perustana oleva datan maiérd, laatu ja oikea-aikaisuus sekd
analysointimenetelmi ovat avainasemassa, jotta padtoksente-
ko voi perustua totuuteen ja tukea organisaation pitkédn aika-
vélin menestysta.

Tyontekijakokemuksen mittaamiseen liittyvid ongelmia on
ratkaistu Lapin yliopiston tutkimuksessa. On kehitetty tie-
teellisesti validi ratkaisu tyShyvinvoinnin mittaamiseen tuo-
tantotekijand. Menetelmd on nimeltddan QWL (Quality of
Work Life) -indeksi eli tydeldmén laadun -indeksi (Kesti ym.,
2016). Siind kéytetddn motivaatioteoriaa, jonka mukaisesti
analysoidaan tydntekijdkokemus. Néin saadaan luotettava tie-
to (QWL-indeksi) siitd, kuinka tehokkaasti organisaatio hyo-
dyntéi aineetonta henkildstopddomaansa (Kesti, 2017).

QWL-kyselyn etuna on sen luotettavuus seké kyselyn kette-
ryys. Menetelmi tarjoaa monipuolisen tavan arvioida hen-
kiloston aineettoman pddoman arvoa organisaatiolle. QWL-
menetelméd on osoittautunut arvokkaaksi tiedolla johtamisen
viélineeksi, jolla voidaan sekd ennakoivasti vihentdd henki-
16stdriskejd ettd parantaa organisaation tehokkuutta kestaval-
14 tavalla. QWL-indeksin avulla voidaan tehda tekodlyn ana-
lytiikasta tarkempaa ja eettisesti kestdvampaa.

Toinen sudenkuoppa liittyy siihen, miten dataa analysoi-
daan henkildstopddoman kehittdmisessd. Tekodlymallit voi-
daan karkeasti jakaa kahteen pddkategoriaan: dataohjattuun
ja malliohjattuun. Dataohjatut tekoédlymallit hyodyntévét his-
toriallista dataa tehdékseen ennusteita. Ne ovat erityisen hyo-
dyllisid tilanteissa, joissa menneisyys on hyva indikaattori tu-
levaisuudesta. Kuitenkin, joskus tulevaisuus on joko pakosta
tai omasta halusta erilainen kuin historiatieto. Yritys voi ajau-
tua ennen kokemattomaan kriisiin tai muuttaa liiketoiminta-
logiikkaa, jotta voi paremmin hyddyntdd uusia mahdollisuuk-
sia. Molemmissa tapauksissa dataohjattu tekodly voi antaa
vadrid neuvoja, sillé historiatieto ei endd sovellu kéytettavaksi
uudessa tilanteessa. Historiatiedon yksinomainen hyddynta-
minen voi olla haitallista riskien hallinnalle tai uudistuksille,
silld siind mallinnetaan tulevaisuutta menneisyyden sdantojen
ja rajoitteiden mukaan.

Yksi malliohjatun tekodlyn pioneereista, Markov, on sano-
nut: “tulevaisuus on riippumaton menneisyydestd, kun ote-

taan huomioon nykyisyys”. Sanontaan kiteytyy malliohjatun
tekodlyn idea, joka korostaa, ettd ei pidé keskittyd vain men-
neeseen tietoon, vaan otetaan huomioon nykytilanne ja laina-
laisuudet, jotka ohjaavat jarjestelméd (Bellman, 1957). Tama
on erityisen tiarkedd, kun tavoitteena on toteuttaa ennennike-
maéttdmid muutoksia tai innovaatioita. Toki on sanottava, ettd
luotettavan mallin rakentaminen on erittdin vaikeaa, kun kon-
teksti on monimutkainen. On kuitenkin todenndkdistd, ettd
jatkuvasti kehittyvit analyysimenetelmat ja tutkimus avarta-
vat mahdollisuuksia mallintaa organisaatioita niin, ettd myds
ennennidkemdttomi tilanteita voidaan tutkia simuloimalla.

Kaytanndn tarinoita tekoalyn
sudenkuopista

Tarkastellaan kahta kuvitteellista saman toimialan yritys-
td, MAKSIMITUOTTO ja KESTAVATUOTTO. Yritykset
ovat omaksuneet tekodlyn hyddyntimisen, mutta erilaisin
lahtokohdin ja johtamisperiaattein. MAKSIMITUOTTO on
datavetoinen yritys, joka pyrkii maksimoimaan tuottavuutta
tekodlyn avulla. Yritys nojaa vankasti historiatietoon, kuten
erilaisten tuloskorttien, sairauspoissaolojen ja henkildston
vaihtuvuuden dataan. KESTAVATUOTTO sen sijaan painot-
taa tyontekijoiden hyvinvointia ja nikee tekodlyn tyokaluna
parantaa tiedolla johtamista ja kestdvdd tuottavuuden paran-
tamista. KESTAVATUOTTO mittaa aktiivisesti tyontekijoi-
den kokemaa tydeldmain laatua, joka onkin yksi johdon kes-
keisistd suoritusmittareista.

Naiden kahden yrityksen tarinat antavat oivalluksia siitd, mi-
ten erilaiset lahestymistavat ja johtamisperiaatteet vaikuttavat
tekodlyn onnistuneeseen soveltamiseen HR-toiminnoissa.

Tarina 1: Valvontaa vai tyéhyvinvoinnin
kehittamista

MAKSIMITUOTTO péitti ottaa kiyttoon tekodlypohjaisen
jarjestelmén, joka valvoo tyontekijoiden tydsuorituksia reaali-
aikaisesti. Jarjestelma kerdd dataa tyontekijoiden tietokoneiden
kaytostd, nappdimiston aktiivisuudesta ja jopa ruudulla olevis-
ta sovelluksista. Tarkoituksena on tunnistaa tuottavuuden pul-
lonkaulat ja keskittyd niiden eliminointiin. Tulokset ovat vai-
kuttavia mittareissa: tuottavuus on kasvanut 10 prosenttia ja
sairauspoissaolot ovat vihentyneet. Kuitenkin yrityksen siséi-
nen ilmapiiri on kérsinyt. Tyontekijdt tuntevat olevansa jatku-
vasti valvottuja, miké on johtanut luottamuksen rapautumiseen
ja lisddntyneeseen stressiin ja vaihtuvuuden kasvuun.

KESTAVATUOTTO on ottanut kiyttoon tekoilypohjaisen
jarjestelmin, joka mittaa tyontekijoiden kokemaa tydeldméan
laatua. Siind kaytetddn sdadnndllisia lyhyité kyselyitd ja palau-
temekanismeja, jotka tekodly analysoi. Tdma data yhdistetdédn
anonymiteettia noudattaen tydsuorituksiin, asiakaspalauttei-
siin ja muihin HR-mittareihin. KESTAVATUOTTO yrityk-
sen johto kdyttdd nditd analyyseja aktiivisesti padtoksente-
ossa ja esihenkildiden tuessa. He ovat huomanneet, ettd kun
tyontekijoiden tydeldmin laatu on korkea, myos tuottavuus ja
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asiakastyytyvdisyys nousevat. Yrityksen ilmapiiri on hyva ja
avoin, mikd nakyy myds siind, ettd tyontekijoiden vaihtuvuus
on huomattavasti alhaisempi kuin toimialalla keskiméaérin.

Tarina 2: dataohjattu vs. malliohjattu
tekoaly

MAKSIMITUOTTO, joka on tunnettu nopeasta toiminnas-
ta ja padtoksenteosta, paitti ottaa kdyttoon dataohjatun teko-
alyn. Tekodlyalgoritmit kaivautuivat syville yrityksen tulos-
kortteihin ja HR-dataan. Analyysi tuotti selkeitd suosituksia:
tulosyksikdt, joissa oli henkilokohtainen bonusmalli ja vé-
hemmin esihenkil6itd, olivat tehokkaampia suhteessa henki-
16stdkuluihin.

Innostuneena MAKSIMITUOTTO péitti laajentaa titd mal-
lia kaikkiin tulosyksikdihin. Aluksi tulokset néyttivit lupaa-
vilta: voitto nousi ja vaikutti siltd, ettd malli oli oikea. Kui-
tenkin tdmd oli lyhytaikaista. Henkilokohtaiseen suoritukseen
perustuva bonusjérjestelma loi kilpailullisen ilmapiirin, joka
tukahdutti yhteistyon. Tiimit alkoivat eriytyd, kommunikaatio
hajosi ja tehottomuus levisi. Virheet lisddntyivit, asiakastyy-
tyviisyys laski ja kustannukset nousivat, mika kaiken kaikki-
aan johti tuottavuuden laskuun.

KESTAVATUOTTO valitsi toisenlaisen lihestymistavan ja
paatti hyodyntdd mallipohjaista tekodlyd. Johto ymmarsi, ettd
organisaation toiminta on monimutkaista. KESTAVATUOT-
TO yrityksen tekoélyjarjestelmd huomioikin useita tekijoita,
mukaan lukien henkildston aineettomat voimavarat. Analyy-
sin tuloksena yritys panosti laadukkaisiin HR-kdyténtoihin ja
tiimijohtajien kyvykkyyksien kehittdmiseen. He ottivat kiyt-
t66n uudenlaisen bonussysteemin, joka palkitsi tiimejd yh-
teisten tydpaikkauudistusten toteuttamisesta.

Aluksi investointien vuoksi taloudellinen tulos laski, mutta
tdmd oli tilapdistd ja odotettua. Tulos alkoi parantua, pidasi-
assa asiakasuskollisuuden kasvun ansiosta. Tyontekijoiden si-
toutuminen nousi, sairauspoissaolot vihenivit ja myos vaih-
tuvuus pieneni merkittivisti. KESTAVATUOTTO yrityksen
tekemdt investoinnit mallipohjaiseen tekodlyyn ja tiimityo-
hon johtivat yhtendiseen, innovatiiviseen ja kannattavaan
ty0ympiristoon. Taloudellinen tulos parantui, lisdksi yritys
sai myos mainetta hyvini ja huolehtivana tyonantajana, mika
teki osaajien rekrytoinnista helppoa.

Tarina 3: Tuottavuuden maksimointi vai
kestavan kehittamisen optimointi

MAKSIMITUOTTO péitti ottaa kdyttoon Robottiohjatun
Prosessien Automatisoinnin (RPA) ja sisdisen chatbot-avusti-
men. Mittarit kertoivat selkedsti, ettd tyon tehokkuus parantui
huomattavasti: tehtdvit suoritettiin nopeammin ja virheet vé-
henivit. Kuitenkin markkinoiden ollessa alavireiset yritys ei
pystynyt muuttamaan lisddntynyttd tydaikaa liikevaihdoksi.
Paitettiin vahentdd henkil9stod tuottavuuden parantamiseksi.

Henkilostovdhennyksen myoté tuottavuus parantui, mutta on-
gelmaksi nousi tyontekijoiden jaksamisen ja tydmotivaation
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heikentyminen. Sairauspoissaolot lisdéntyivdt ja henkiloston
motivaatio hyddyntda tekodlyd vdheni. Uudet tuottavuutta pa-
rantavat tyokalut ja menetelmét kohtasivat hiljaista vastustusta.

KESTAVATUOTTO valitsi erilaisen tien. He ottivat myds
kayttoon RPA:n sekd sisdisen Chatbot-avustajan. Mutta toisin
kuin MAKSIMITUOTTO, he eivit kdyttaneet tehokkuuden
parantumista henkildston vahentdmiseen. Koska tyontekijoil-
14 oli nyt enemmin aikaa ja markkinat olivat alavireiset, yri-
tys ehdotti siirtymistd kevedmpéén tydaikaan.

Téama ldhestymistapa sai tyontekijdt innostumaan ja se mo-
tivoi heitd hyodyntdmadn tekodlyd vield enemmin. He ke-
hittivdt uusia, tuottavuutta parantavia kdytint6ja. Kun mark-
kinatilanne koheni, tyontekijoilld oli sekd energiaa ettd
motivaatiota palvella uusia asiakkaita.

Namé kaksi hieman kérjistettyd tapausta tarjoavat oivalluksia
siitd, miten erilaiset johtamisvalinnat ja teknologian hy6dyn-
tdminen voivat vaikuttaa yrityksen suorituskykyyn ja tyon-
tekijoiden hyvinvointiin. MAKSIMITUOTTO yrityksen ly-
hytndkdinen ldhestymistapa johti viliaikaisiin voittoihin,
mutta pitkdiaikaiset seuraukset olivat negatiiviset. KESTA-
VATUOTTO, toisaalta, valitsi ihmiskeskeisen lihestymis-
tavan, joka ei ainoastaan parantanut tuottavuutta, vaan myds
piti huolta tydntekijéiden hyvinvoinnista, joka pitkdlld aika-
vililld osoittautui kestivéksi strategiaksi.

Yhteenveto

Tekodly on vallankumouksellinen tydkalu, joka tarjoaa lu-
kemattomia mahdollisuuksia HR-toiminnoille, kuten rekry-
toinnissa, osaamisen kehittdmisessi ja tyontekijakokemuksen
optimoinnissa. Lisdksi tekodlyn avulla voidaan tehostaa orga-
nisaation toimintaa ja luoda kilpailuetua. Tulemme varmasti
nikemaidn erilaisia tapoja, miten organisaatiot kanavoivat te-
hokkuuden parantumista. Tassé strategisesti tdrkedssd valin-
nassa suosittelen arvioimaan vaikutuksia etenkin henkildsto-
padomaan ja pitemmalle kuin kvartaalin tai kahden padhan.

Vaikka tekodlyn potentiaali on suuri, se ei ole sitd ilman haas-
teita ja ongelmia. Etenkin tyontekijakokemuksen mittaami-
nen on alue, joka vaatii erityistd huomiota. Perinteiset henki-
16stokyselyt ja niiden tuottamat keskiarvot eivét ole riittdvid
tekodlyn kouluttamiseen, ja epdluotettava data voi jopa haita-
ta paatoksentekoa. Lapin yliopiston kehittimid QWL (Quality
of Working Life) -menetelmi tarjoaa yhden ratkaisun, joka
voisi ratkaista timéin ongelman.

Avainasemassa on jatkuva kehitys ja sopeutuminen, johon
liittyy myds oikeanlaisen datan kerd&dminen ja analysointi.
Tekodlyn ja ihmisen yhteistyd voi olla erittdin hedelmallista,
mutta se vaatii huolellista suunnittelua, ymmarrysti ja jatku-
vaa arviointia. Kokeilun ja oppimisen kautta voidaan 16ytdd
uusia, tehokkaita tapoja hyodyntéa tekodlyd HR-toiminnoissa
ja samalla minimoida siihen liittyvét riskit. Olen vakuuttunut,
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ettd tekodlyd hyodyntimilld voidaan rakentaa inhimillisesti ~ MARKO KESTI Dosentti, HTT, DI on Lapin yliopiston tutkija,
kestivid tydyhteisojd, joiden avulla organisaatiot voivat ku-  yrittdjd ja tietokirjailija. Kesti on erikoistunut tyéeldmdn laadun
Koistaa. | mittaamiseen sekd liiketoiminta-analytiikkaan, jossa huomioi-
daan tyéhyvinvointi tuotantotekijind.
Kestin luoma henkilostotuottavuuden teoria ja analytiikka on
. hyvdksytty kansainvilisessd tiedeyhteisdssd. Kestin tutkimus-
LAHTEET tiimin kehittdmdt menetelmdt ovat laajasti kéytossd julkisissa
organisaatioissa ja yrityksissd. Uusin tutkimusalue on tekodly-
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Anna-Mari Wallenberg

Tekoalyn etiikka: Hyodyton, hampaaton

vai keskenerainen?

Alykkaat teknologiat nostavat esiin mutkikkaita kysymyksia niiden yhteiskunnallisista ja eettisisté vaikutuksista.
Monimutkaiset, aiempaa itsendisemmin oppivat tekodlyjarjestelmét ovat kognitiivisesti aktiivisia tavoilla, jotka
erottavat ne muusta teknologiasta. Tekoalyjarjestelmat voivat muokata kdytantoja, rakenteita ja toimintaym-
paristda tavoilla, jotka nostavat esiin uudenlaisia kysymyksia oikeusvaikutuksista, oikeudenmukaisuudesta

ja hyvinvoinnin jakautumisesta. Perinteinen teknologian arviointi toimivuuden, kaytettdvyyden, tehokkuuden
tai teknisen luotettavuuden ndkdkulmasta ei riitd. Sen sijaan lisdéntyvan tekoalyn kayttd heréttda tarpeen sen
eettisestd arvioinnista. Viime vuosina tekoalyn etiikkaa, ja erityisesti tekodlyn eettisid ohjeistuksia, on kuitenkin
arvosteltu hyddyttdmyydesta ja hampaattomuudesta. Kirjoituksessa ehdotetaan, etté kyse on pikemminkin

etiikkatydn keskeneraisyydesta.

AVAINSANAT: Tekodalyn etiikka, algoritmit, teknologian arviointi

Miksi tekodlyn etiikasta puhutaan?

Keinotekoisiin, ajatteleviin tai dlykkéisiin koneisiin on liitetty
paljon odotuksia ja pelkoja. Filosofi Gottfried Leibniz haa-
veili 1700-luvulla “universaalista laskukoneesta”, joka olisi
yhteydessi yleiseen, kaiken tieteellisen tiedon siséltdvadn tie-
teen ensyklopediaan. Kone kykenisi paattelemiédn vastaukset
mihin tahansa kysymykseen (Roinila, 2021). Pari sataa vuot-
ta myohemmin chatGPT konkretisoi sekd Leibnizin haavetta,
ettd sen ongelmia. Kone kylld péittelee vastauksia, mutta ei
osaa arvioida, pitdvétko ne paikkansa.

ChatGPT, ja generatiivinen tekodly ylipddnsi, osoittaa myds,
miksi realistinen keskustelu teknologiasta on térkedd. Se ha-
vainnollistaa, kuinka nopeasti ja rdjahdysmadisesti algoritmi-
set teknologiat voivat arkipdiviistyd. Vield vuosi sitten suu-
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rin osa ihmisistd ei ollut edes kuullut koko teknologiasta. Nyt
kielimallit ja kuvaeditorit ovat internetyhteyden paéssa.

Alykkait teknologiat nostavat esiin hankalia kysymyksia nii-
den yhteiskunnallisista ja eettisistd vaikutuksista. Monimut-
kaiset, koko ajan itsendisemmin oppivat tekodlyjirjestelmét
ovat kognitiivisesti aktiivisia tavoilla, jotka erottavat ne muis-
ta teknologioista. Tekodlyjarjestelmit voivat muokata kiy-
tantdjd, rakenteita ja toimintaympéristdd. Ne nostavat esiin
uudenlaisia kysymyksid oikeusvaikutuksista, oikeudenmu-
kaisuudesta, ja hyvinvoinnin jakautumisesta.

Perinteinen teknologian arviointi toimivuuden, kéytettdvyy-
den, tehokkuuden tai teknisen luotettavuuden nakokulmasta
ei riitd. Viime vuosina onkin toistuvasti todettu, ettd lisddnty-
vésta tekodlyn kdytostd seuraa tarve sen eettiselle arvioinnil-
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le. On puhuttu paljon tekodlyn etiikasta ja siitd, mitd tekodlyn
eettisesti hyvaksyttdva kehittdiminen, kdyttdminen ja hyodyn-
taminen edellyttavit.

Tekoélyn etiikan lyhyt historia:
eettiset ohjeistukset

Kun kymmenisen vuotta sitten kone-oppimiseen (ML) ja sy-
véaoppiviin verkkoihin (DNN) perustuvat kaupalliset sovel-
lukset yleistyivit, nousivat esiin huolet niihin liittyvisté ris-
keistd ja mahdollisista haitoista. Eettisid ohjeita ja periaatteita
alettiin laatia, koska uskottiin, ettd niiden avulla haittoja voi-
taisiin ehkdistd ennalta. Toivottiin, ettd esitetyt periaatteet toi-
misivat abstraktioina, joiden pohjalta algoritmien kehitysta ja
kayttda voitaisiin ohjata ja rajoittaa.

Nykyinen tekodlyn etiikka ei varsinaisesti perustu akateemi-
selle tutkimukselle, vaan on syntynyt ndiden ohjeistusten ja
periaatteiden pohjalta. Ohjeistukset ovat rajanneet ja synnyt-
taneet viitekehyksen, jonka sisdlld viime vuosien keskuste-
lu tekodlyn etiikasta on pitkélti kdyty. Ohjeistukset ovat va-
likoineet kasitteet, kuten “lapindkyvyys” tai “vastuullisuus”,
joilla tekodlyn etiikasta keskustellaan sekd sanallistaneet pe-
riaatteet, joiden nojalla tekodlysovellusten hyviksyttavyyttd
edelleen arvioidaan.

Télla hetkelld ohjeistuksia on jo yli 200. Niité ovat julkaisseet
niin kansalliset (esim. Kanadan hallitus) kuin monikansalli-
set organisaatiot (Euroopan komissio, OECD, Unesco), yleis-
hyodylliset toimijat ja jarjestot (mm. IEEE), erilaiset virastot
ja yksikot (Suomessa esim. Vero ja Kela, Helsingin kaupun-
ki), akateemiset (Future of Life Institute) ja uskonnolliset yh-
teisot (mm. katolinen kirkko) sekd yritykset (mm. Microsoft,
Google, Facebook).

Suositusten laatimisprosesseja ei ole juurikaan tutkittu. Tie-
detédn, ettd tyypillisesti suositukset on laadittu ns. ad hoc
-tyoryhmisséd (esim. EU:n High Level Expert Group). Ryh-
mistd, niiden kokoonpanosta tai tydskentelysti ei kuitenkaan
ole kokonaiskuvaa. Ryhmien tehtdvdnannoista, késiteltyjen
aiheiden valikoinnista tai ty6tavoista ei myoskdin ole tutki-
mustietoa. Ei mydskaén tiedetd, kuinka ryhmissd on hahmo-
tettu tekodlyohjeistusten tehtdvid, onko ja jos on, niin miten
mahdollinen laadunvarmistus on tehty, tai missd méérin ryh-
missd on keskusteltu, vastaavatko ohjeistukset tosiasiallisia
tekodlyn kayttoon liittyvid haasteita.

Ohjeistuksien laatu vaihtelee liséksi varsin paljon. Osa sisél-
tad heikosti toisiinsa kytkettyjd yksittdisid sddntojd. Niissd
kaytettyjd késitteitd ei madritelld, taustoja ei avata, eikd pe-
riaatteiden vélilld ole ilmeistd yhteyttd. Osa taas on varsin
korkealaatuisia ja hyvin muodostettuja, toisiinsa kytkettyja
ja jasenneltyja periaatekokoelmia. Ohjeita on esimerkiksi pe-
rusteltu laajoilla, osittain asiantuntijatydnd koostetuilla yksi-
tyiskohtaisilla ja monitieteisilld selvityksilld, joiden laatimis-
prosessi on my0s jossain médrin julkisesti raportoitu (esim.
Unesco).

24 | Tyon Tuuli 2/2023

Eettisten ohjeistusten sisalto:
Big Five

Ohjeistuksien sanasto ja painotukset vaihtelevat jonkin ver-
ran. Pinnallisista eroista huolimatta niissé kuitenkin kisitel-
ladn pitkalti samoja perusteemoja. Tavoiteltavina tekodlyn
hyodyntamisen piirteind useimmissa ohjeistuksissa nihdain
mm. myonteinen demokratiakehitys, yhteiskunnallinen oi-
keudenmukaisuus ja yksilonsuoja (mm. Jobin, 2019; Mor-
ley ym., 2019). Ohjeistuksissa korostetaan ihmiskeskeisyyt-
td, luotettavuutta ja vastuullisuutta keskeisind hyveind. Niissd
toistuu my®s etiikan paikallisuus, eikd esimerkiksi tekodlyke-
hityksen ilmastovaikutusten, globaalien tuotantoketjujen tai
hyvinvoinnin jakautumisen kysymyksid mainitse kuin kou-
rallinen suosituksista (Wallenberg, valmisteilla).

Ohjeistuksissa heijastuu my6s monia perinteisen euroop-
palaisen yhteiskunta- ja moraalifilosofisen ajattelun piirtei-
td. Painotus ilmenee niin kdytetyissé késitteissd, keskeisissé
paittelyissd kuin teemojen valikoinnissakin. Ohjeistuksissa
esimerkiksi tulkitaan perusoikeudet ldnsimaisittain, ja koros-
tetaan lansimaisille demokratioille keskeistd ajatusta valtion
vallankéyton rajoittamisesta kansalaisen oikeuksien suhteen.
Kansalais- ja yksildoikeuksien painotus nikyy myos siten,
ettd yhdenvertaisuus- ja omistusoikeuksia (esim. dataa koske-
va omistusoikeus), psyykkisté ja fyysistd koskemattomuutta
(algoritminen manipulaatio) seké tieto- ja yksilonsuojaa tul-
kitaan padsaantdisesti yksildiden oikeuksien ndkdkulmasta.

Ohjeistuksille on leimallista myds niiden riskipohjaisuus. Ta-
voitteena on ldhes aina ennaltachkéistd harmeja ja haittoja.
Tekodlyn mahdollisia myonteisid vaikutuksia ei mainita kuin
muutamassa ohjeistuksessa (Wallenberg valmisteilla; Rusa-
nen, 2019). Tami heijastuu my6s ohjeistuksissa kaytettyjen
kasitteiden tulkintaan. Esimerkiksi perusoikeudet, kuten yh-
denvertaisuus tai yksilonsuoja, tulkitaan ohjeistuksissa pda-
sdantoisesti ns. negatiivisesti. Painopiste on oikeuksiin koh-
distuvien loukkauksien, kuten yhdenvertaisuutta rikkovan
syrjinndn ennaltachkéisyssd, ei oikeuksien toteutumista tosi-
asiallisesti tukevien velvoitteiden asettamisessa (ns. positiivi-
nen tulkinta).

Taulukko 1. Tekoillyn etiikan keskeiset periaatteet
(Jobin ym., 2019).

1. vahinkojen vélttdminen, eli “4l4 aiheuta harmia-periaate”
(Riskien ennaltachkdisy).

2. vastuullisuus, eli “kuka kantaa vastuun tekodlyn toiminnas-
ta” (Vastuun kantilainen tulkinta.)

3. ldpindkyvyys ja selitettédvyys, eli “miten tiedetdén, kuin-
ka tekodly toimii” (Seuraa sekd vastuullisuudesta ettd yksi-
16n oikeudesta saada selitys hinta koskevan paatoksen pe-
rusteluista.)

4. oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus eli “tekoélyn tulee
toimia reilusti, eikd se saa syrjid”

5. ihmisoikeuksien, kuten yksityisyyden ja turvallisuuden,
kunnioittaminen.
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Suositusten peruskdsitteet rakentuvat pitkélti eurooppalaisen
moraalifilosofian periaatteiden pédlle. Esimerkiksi vastuul-
lisuus (engl. accountability) tulkitaan ohjeistuksissa ns. pe-
rinteisen kantilaisen luennan pohjalta. Vastuu on aktiivisen
toimijan vastuuta teoista ja valinnoista. Vastuu edellyttia toi-
mijalta sekd valinnanvapautta ettd tiedollista kykya ennakoi-
da valintojen seurauksia. Toimija on vastuussa vain teoista
(tai tekemdttd jattdmisistd), jotka hédn valitsee vapaasti ja joi-
den kohdalla hdn on kyennyt arvioimaan, mité valitusta te-
osta voi seurata.

Ohjeistuksissa tiedollinen ennakointivelvoite tulkitaan usein
jarjestelmien lapindkyvyytend ja selitettivyytend. Paittely
etenee seuraavasti: Jos jarjestelmdn on oltava ennakoitava,
sen toiminta on osattava selittdd. Jotta jarjestelmén toimin-
taa voidaan selittdd, on sen oltava ldpindkyvad (esim. Mor-
ley ym., 2019). Toiminta on puolestaan ldpindkyvad, jos se
voidaan kuvata riittdvalld tarkkuudella askel askeleelta. Tés-
td tulkinnasta on kuitenkin keskusteltu varsin paljon viime
vuosina. On esimerkiksi todettu, ettd aito ldpindkyvyys voi
myds vaatia kuvauksen ymmarrettavyyttd. Sen mukaan myds
henkildiden, joilla ei ole tietoteknistd koulutusta, on kyettava
hahmottamaan, miten heitd koskevat péditokset on koneelli-
sesti tehty. Lisdksi on huomautettu, ettd selitettdvyys ei valtta-
mattd tarkoita samaa kuin yksilon oikeusturvan kannalta kes-
keinen lapindkyvyys. Pddtoksenteon kohteena olevan yksilon
kannalta keskeisempdi on usein paitoksen oikeutus kuin sen
selitettdvyys (Robbins, 2019). Jos vaikkapa sosiaalietuus tai
oleskelulupa evitdan koneellisesti (tai ihmisen toimesta), yk-
silolle ei ole keskeistd se, millaisilla algoritmeilla (tai her-
mosoluilla) paatds on tehty. Keskeisempéd on, perustellaan-
ko paatos oikeilla pykalilla tai laintulkinnalla (Wachter ym.,
2018; Robbins, 2019).

Myds vinouman késitteen tulkinta on heréttidnyt arvostelua.
Julkisissa keskusteluissa usein oletetaan, ettd monille kone-
oppiville jarjestelmille, kuten luokittelualgoritmeille maéri-
telméllinen, niiden matemaattisista ominaisuuksista johtuva
vinoumaherkkyys on automaattisesti moraalisessa mielessa
syrjivéd, tai johtaa syrjintddn. Oletus toistuu monissa ohjeis-
tuksissa. Vinoumia on kuitenkin useita eri lajeja, ja ne voivat
johtua monista eri syistd (Belenguer, 2022). Kaikki vinoumat
eivét syrji, silld aidosti syrjivien vinoumien on oltava moraa-
lisesti merkityksellisid esimerkiksi perusoikeusvaikutuksien
vuoksi (Rusanen, 2020). Ne tyypillisesti ilmenevit kayttoyh-
teyksissd esimerkiksi mahdollisena epétasa-arvoisena kohte-
luna tai oikeuksien evdamisend (Belenguer, 2022).

Vinoumaherkkyys ja ldpindkyvyys ovat esimerkkejd siité,
kuinka ohjeistuksissa ei ole aina ajateltu asioita aivan loppuun
asti. Pinnallisuus nikyy myds epamaaraisyytena, eli “tekodly
ei saa syrjid”- tyylisind ohjeina, jotka eivit kiinnity mihin-
kéadn. Pahimmillaan ohjeistukset voivat olla siséisesti ristirii-
taisia. Saatetaan esimerkiksi kieltdd yksildiden erotteleminen
luokittelualgoritmeilla syrjinndn estimiseksi yhdessd peri-
aatteessa. Seuraavassa voidaan kuitenkin teknologian inklu-
siivisuuden (eli erityispiirteiden huomioimiseen perustuvan
teknologian) lisddmiseksi vaatia kuitenkin sitéd, ettd luokit-
telualgoritmien tulee tunnistaa ja huomioida yksildiden erot.

Tekoélyn etiikka: Hyddytén, hampaaton vai keskenerdinen?

Ohjeistuksiin liittyy my6s muita ongelmia. Erds on niiden
ruokkima virhetulkinta, ettd kyse olisi aivan uudesta, muus-
ta moraalikoodistosta irrallisesta, vain tekodlyd koskevasta
sddannostostd. On jadnyt huomaamatta, ettd useimmat ohjeis-
tusten teemoista, kuten yhdenvertaisuus, oikeudenmukai-
suus tai vastuullisuus, eivit varsinaisesti ole tekodlyspesifej,
vaan pétevat mihin tahansa eettiseen arviointiin (Floridi ym.,
2018). Seurauksena on mielikuva, ettd vain tekodlyn etiikka
asettaisi eettisid velvoitteita tekodlyn hyvaksyttaville kaytol-
le. Mielikuva johtaa epérealistisiin odotuksiin tekoélyn etii-
kan tehtdvistd ja synnyttdd turhautumista, kun odotuksia ei
kuitenkaan ohjeistuksien tasolla tayteta.

Turhautuminen tekoélyn etiikkaan?

Ohjeistuksia onkin viime vuosina arvosteltu ankarasti, etti
niiden tosiasiallinen vaikutus on suhteellisen heikkoa. Oh-
jeistuksia on kuvattu mm. abstrakteiksi periaatelistoiksi, jot-
ka eivit kiinnity kdytdntoihin tai ohjaa niitd (McNamara ym.,
2018; Hagendorff, 2020). Ohjeistuksia on kutsuttu “hyodyt-
tomiksi” ja tekodlyn etiikkaa “hampaattomaksi” (Resseguier
ym., 2020; Munn, 2022). Ongelma usein on, ettd ohjeet eivit
itsessddn yksiloi konkreettisia mekanismeja, tydkaluja tai vé-
lineitd niiden toteuttamiseksi (Morley ym., 2019).

Abstraktien periaatteiden kytkeminen kaytdntddn on haas-
teellista, olipa kyse mistd alasta tahansa. Normatiivisia sdan-
t6jd on vaikeaa muuntaa teknistd kehitystyota tai kdyttdd oh-
jaaviksi periaatteiksi siten, ettd ne sailyttdisivit normatiivisen
luonteensa. Tekodlyn eettisten ohjeistusten epamairdisyys
tekee muuntamisesta vield vaikeampaa. Yritykset jalkaut-
taa eettiset ohjeistukset “kddnndstydkalujen” avulla ovatkin
usein epdonnistuneet (Morley ym., 2021).

Ei kuitenkaan voida sanoa, ettd eettiset ohjeistukset olisi-
vat olleet tdysin turhia. Ohjeistukset ovat antaneet alustavan
sanallisen ilmiasun toiveille, joita tekodlyn kehitykseen ja
kayttdmiseen liitetddn (Morley ym., 2019). Niiden pohjalta
on myds viime vuosina kehitetty lukemattomia erilaisia toi-
mintamalleja, standardointialoitteita, etiikkatydkaluja ja ar-
vioinnin menetelmié kansalaispaneeleista riskien arviointilo-
makkeisiin ja koulutusohjelmiin (Kinder ym., 2023). Eettiset
teemat ovat myos jatkuvasti otsikoissa, ja niihin liittyva ylei-
nen osaamistaso on noussut valtavasti (Morley ym., 2021).
Myds moni merkittdva sddntelyaloite, kuten EU:n tekoélysaa-
dos (AI Act) on hakenut inspiraatiota eettisistd ohjeistuksista.

Lisiksi tekodlytutkimuksen ja -tuotekehityksen parissa on jo
nyt paljon alueita, joilla on ainakin vélillisesti edistytty eet-
tistd padmaairid tukevien teknisten ratkaisujen kehittdmisessa.
Esimerkiksi algoritmista reiluutta lisddvia ratkaisuja on kehi-
tetty useita, ja ala on vakiinnuttanut asemansa tutkimusken-
talld (Ratra ym., 2021; Wang ym., 2022). Algoritminen yksi-
tyisyyden- ja tietosuoja on myds ottanut valtavia harppauksia
nimenomaan teknisten ratkaisujen vuoksi (Xu ym., 2021).
Viime vuosina on myds kehitetty aktiivisesti erilaisia tekni-
sid keinoja koneilla generoidun védran tiedon tunnistamiseksi
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(Naitali ym., 2023). Hiljattain on edistytty myos kielimallien
hallusinointimenetelmien kitkemisessé (Li ym., 2022).

Teknosolutionismia?

Paradoksaalista sindnsd, mutta moni yhteiskuntatieteissd suo-
situn ns. kriittisen teknologiatutkimuksen edustaja nikee kui-
tenkin teknisten ratkaisujen kehittdmisen paheksuttavana “tek-
nosolutionismina”. Teknosolutionismia syytetddn siitd, ettd
eettiset ongelmat tulkitaan “vain” teknisind ongelmina, joita
yritetddn ratkaistaan teknisten pikaratkaisujen avulla. Moni-
mutkaiset, rakenteelliset yhteiskunnalliset ongelmat “hdivyte-
tddn” teknologisen keskenerdisyyden taakse, ja niitd ratkais-
taan puuttuvina lisdosina, suunnittelu- tai ohjelmointivirheina.

Kritiikin mukaan timé ohjaa keskittyméddn “liian kapeasti”
lapindkyvyyden, hallusinoinnin ja vinoumien kaltaisiin “pro-
sessuaalisiin kysymyksiin” ja sivuuttamaan teknologian ““sosi-
otekninen konteksti” (Zalnieriute, 2021). Sosiotekniselld kon-
tekstilla tarkoitetaan tdssa yhteydessd “yhteiskunnallisia valta-,
rooliodotus-, identiteetti- ja sortorakenteita”, joissa teknologiaa
tuotetaan, kdytetddn ja hyodynnetdan (Zalnieriute, 2021).

Nikdokulma on kuitenkin turhan yksipuolinen. On vaarallisen
lahelld, ettd vditteissd sosioteknisen kontekstin sivuuttami-
sesta, se tosiasiassa sivuutetaan itse. Teknologian kayttoym-
paristot ovat aina kerroksellisia ja moniulotteisia. Teknologi-
aa ei kéytetd, kehitetd tai hyddynnetd vain valtarakenteissa,
identiteetti- tai rooliodotuksissa. Myds muut, aivan yhtd mer-
kitykselliset tekijdt, kuten juridinen normisto, informaatio-
ympdristd, ihmisen ja koneen vélinen tiedollinen vuorovai-
kutus tai sithen perustuva tydnjako, madrittavit ja rakentavat
sosioteknis(-kognitiivista) kontekstia (Wallenberg, valmis-
teilla). Eettisten ohjeistusten tehtdva voikin olla sosioteknisen
normatiivisen kontekstin ylldpito, ei sen sivuuttaminen.

Eettisten ohjeistusten rooli
julkisessa hallinnossa

Monilla tekodlyn kdyttdalueilla, kuten julkisessa hallinnossa,
on jo omat eettiset ja juridiset norminsa. Ne ovat keskeisid
julkiselle hallinnolle sosioteknisend kontekstina. Tekodly tai
sen etiikka eivét itsessddn kumoa, médrittele tai muuta julki-
sen hallinnon normiperustaa, sen tavoitteita tai ideaaleja.

Jos julkisessa hallinnossa tai viranomaistydssd kdytetddn te-
kodlyteknologiaa, sitd koskee aivan samat sddnnét ja periaat-
teet kuin kaikkea muutakin viranomais- tai hallintotoimintaa.
Teknologia ei itsessddn muuta sitd, ettd viranomaisen vastuul-
la on esimerkiksi toimia puolueettomasti, riippumattomasti ja
tasapuolisesti. Ne eivdt mydskddn vaikuta siihen, ettd viran-
omaisen toiminnan on oltava avointa, tarkoituksenmukaista ja
hyviksyttavad. Eivitkd ne kyseenalaista sité, ettd viranomai-
sen on turvattava asianosaisten oikeusturva seka virkavastuun
toteutuminen myds silloin, kun algoritmeja kiytetddn.
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Eettisten ohjeistusten tehtdva on tulkita, kuinka hyvén hallin-
non periaatteet voidaan toteuttaa kéytettdessd tekodlyd. Kyse
ei siis ole sosioteknisen kontekstin hdivyttdmisestd, vaan sen
tdydentdmisestd. Tekodly voi esimerkiksi muokata hallinto-
toiminnan rakenteita ja kdytintdja tavoilla, joita aiempi nor-
misto ei tunnista. Tekodlyn kdytolld voi myos olla sellaisia
valillisid tai vélittomid vaikutuksia viranomaistoimintaan,
joita aiemmilla tietoteknisilld laitteilla ei ole ollut. Eettisten
ohjeistuksien tehtdva onkin taata, ettd tekodlyjarjestelmid ke-
hitetddn ja kédytetddn olemassa olevan normipohjan kanssa
yhteensopivalla tavalla.

Jos tekodlyn etiikan rooli ndhddén ylldpitdvéna ja tdydentdva-
nd, on luontevaa, ettd ohjeistuksien avulla ohjataan etsiméén
vastauksia “prosessuaalisiin kysymyksiin”. Ohjeistuksien teh-
tava ei ole kyseenalaistaa koko normipohjaa, vaan ohjata tek-
nistd kehittdmistd ja teknologian kdyttod niin, ettd niiden va-
rassa tapahtuva viranomaistoiminta noudattaa hyvén hallinnon
periaatteita. Ohjeistusten tehtdva on rakentaa viitekehys, jolla
hallinnon periaatteet voidaan operationalisoida muotoon, joita
voidaan soveltaa tekodlyn kdytossd ja kehittdmisessa.

Ovatko ohjeistukset onnistuneet tdssd? Onko ohjeistuksia
pystytty operationalisoimaan niin, ettd ne ovat — edes vilil-
lisesti — auttaneet esimerkiksi parantamaan julkisten palve-
luiden laatua?

Kysymykset eivit ole aivan yksinkertaisia, eikd niihin ole
tyhjentdvid vastauksia. Kyse ei ole siité, etteikd julkista hal-
lintoa ja sen tekodlyn kiyttod olisi tutkittu ja selvitetty. On
kymmenid, ellei satoja raportteja ja tutkimuksia tekodlyn
hyodyntamiseen liittyvistd odotuksista, eettisen tekodlyn
hyddyntdmisen malleista, niiden pilottikokeiluista ja vaiku-
tuksista (Zuiderwijk ym., 2021). Tutkimukset ja selvitykset
tarkastelevat kuitenkin tekodlyn kdyton seurauksia ja teko-
dlyn kdyttoon liittyvid riskejd usein esimerkiksi osallisuu-
den ja luottamuksen, niiden rakentumisen ja niihin kohdistu-
vien odotusten nakdkulmista (Henman, 2020; Desouza ym.,
2019). Eettisten ohjeistuksien operationalisointikysymyksia
ei kuitenkaan ole tutkittu, eikd kokonaiskuvaa ole (Gianni
ym., 2022).

Atihepiirid mutkistaa my®s, ettéd julkinen hallinto ei ole mono-
liitti, vaan monikerroksinen rakenne. Useissa maissa julkisen
hallinnon eri kerroksilla on omat lakisdéteiset toimialueensa,
ja ohjeistukset ovat alisteisia myds néille rakenteille. Tontti-
jaon vuoksi ohjeistuksien on oltava sensitiivisid kunkin toimi-
jan toimialueelle ja sallittava, ettd kukin toimialue operatio-
nalisoi lopulta kdytdntdjen tasolla ohjeistukset suhteessa niitéd
koskevaan sddntelyyn, kdytdnnon vaatimuksiin ja tehtéviin.
Toki julkisen hallinnon ylimmillad kerroksilla, kuten ministe-
rioilld, on kdytdssd vahvat vilineet: Se voi omalla tasollaan
operationalisoida eettiset ohjeistukset muotoon, jossa se kéyt-
tdd rahoitusta, informaatio-ohjausta ja sddntelyd ohjaamisen
mekanismeina. Teknologian tosiasialliseen kdyttoon liittyvét
kysymykset kuitenkin konkretisoituvat usein vasta virastojen
tai kuntien tasolla.

Tekoélyn etiikka: Hyédytdn, hampaaton vai keskenerédinen?



Lopuksi

On totta, ettd julkinen hallinto on jossain méérin oma erityis-
kysymyksensi. Sen normistoa koskevia viitteité ei voida auto-
maattisesti yleistdd koskemaan alueita, joilla ei ole yhtd saman-
laista, usein lainsdddannolld vahvistettua perustaa. Vastaavasti
mydskddn muita alueita koskevia huomioita ei voida suoravii-
vaisesti yleistdd koskemaan julkista hallintoa. On toki myds
totta, ettd julkinen hallintokaan ei ole vield onnistunut opera-
tionalisoimaan eettisid ohjeita aina niin, ettd ne olisivat hyo-
dyllisid tekodlyn kehittdmisen tai kéyttdmisen nakokulmasta.
Ohjeistukset ovat usein liian ympéripydreitd ja ylimalkaisia.
Niiden abstraktiotaso voi myds olla vaérd, ja niistd puuttuu riit-
Ohjeistukset voivat tulkita vadrin teknologiaan liittyvét haas-
teet ja ohittavat monia muita oleellisia tekijoitd. Namé puutteet
saattavat kuitenkin olla ennen kaikkea signaaleja etiikkatyon
keskenerdisyydestd, eivit niinkdén sen turhuudesta.
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Teknologia tyokaverina ja tyoyksinaisyyden
tutkiminen hybriditydssa

Artikkelissa késitelladn kokemuksia teknologiasta kirjoituskumppanina seké esitelldan tutkimustuloksia uusien
ja kokeneiden tyontekijoiden tydyksindisyydesta hybriditydssa. Teknologia tarjoaa nopeasti vastauksia seka
apua tekstintuottamiseen, mutta sen rooli tydkaverina on monimutkaisempi. Tutkimuksemme osoittaa, etta
uusien tydntekijdiden kokema tydyksindisyys oli korkeampaa kuin kokeneiden tydntekijdiden. Uudet tydnteki-
jat saivat enemman tukea esihenkilGiltdan kuin kokeneet. Esihenkildn ja kollegoiden alhainen sosiaalinen tuki
oli merkittavin tydyksindisyyden riskitekija. Tulokset viittasivat siihen, ettd esihenkildlta saatu tuki oli erityisen
tarkedd uusille tydntekijoille, kun taas kollegoiden tuki oli merkittdvampaa kokeneille. Tiiviimpi epévirallinen
vuorovaikutus esihenkildiden ja kollegoiden kanssa liittyi vdhaisempaéan tydyksindisyyteen. Sisdisen viestinnan
kokonaismaara ei vaikuttanut tydyksinaisyyteen, mutta autonomia ja yksintydskentely lisasivat tydyksinaisyytta

erityisesti uusilla tydntekijoilla.

AVAINSANAT: tekodly, teknologia, hybridityd, uudet tydntekijat, tydyksinaisyys
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Johdanto

Teknologia on osa tydeldmddmme, ja yksi sen uusimmista ilmene-
mismuodoista on tekodly. Tekodlyn kdyttd tyokumppanina herattaa
monia kysymyksid ja mielenkiintoa siitd, millaista on tydskennelld
digitaalisen tyokaverin kanssa — vai voiko teknologiaa tydkaverina
edes ajatella. Téssd artikkelissa tarkastelen omakohtaisia kdytannon
kokemuksia, kun tydparina toimivat erilaiset teknologiset ratkaisut,
kuten ChatGPT, Chat PDF ja Craiyoins-tyokalut. Esittelen vahvasti
sen tuloksia. Tutkimustulokset pureutuvat uusien ja kokeneiden tydn-
tekijoiden kokemaan ty6yksindisyyteen hybridityon kontekstissa.

Tekstin tuottamisen apuna on hyddynnetty ChatGPT- ja ChatPDF-
sovelluksia. Sitd kirjoittaessa on hyddynnetty Google translate -pal-

Teknologia ty6kaverina ja tydyksinaisyyden tutkiminen hybriditydssa?



velua ja kdytetty Mendeley-l1dhdeviittausohjelmistoa. Tekstid
on kirjoitettu MS Word -ohjelmistossa, ja kokonaisuuteen liit-
tyvad viestintdd on kdyty Teams chat -kanavan ja sdhkdpostin
kautta. Liséksi Craiyons:n avulla on tuotettu muutama visu-
alisointi artikkelin teemasta. Esitelty tutkimus puolestaan on
kirjoitettu yhteistydssd humaaniélykollegoideni Jussi Tanska-
sa. Sen tuottamisessa on hyddynnetty lukuisia teknologisia
ratkaisuja, joita en tdsséd yhteydessd ryhdy eritteleméén.

Kun kyselin ChatGPT:n ndkemysté teknologiasta tyokaverina
seuraavalla kehoitteella: kirjoitetaan yhdessd avauskappale
artikkeliin, jossa pohditaan teknologiaa tyokaverina. Artikke-
lissa hyodynnetddn chat gpt ja chat pdf tydkaluja, ja tavoit-
teena on kokeilla, millaista on tydskennelld tekodlyn kanssa
ja toisaalta kertoa tutkimustuloksista, jotka koskevat uusien
ja kokeneiden tyontekijoiden eroja tydyksindisyydessé hybri-
dityon kontekstissa. Lukijat ovat HR-ammattilaisia”. Chat-
GPT ehdotti jotakuinkin seuraavaa (vastausta lyhennetty):
”ChatGPT:n kaltaiset kielimallit pystyvit vastaamaan moniin
kysymyksiin ja auttamaan tekstin tuottamisessa. ChatPDF
puolestaan mahdollistaa helpomman tiedon hallinnan ja ja-
kamisen monimutkaisten asiakirjojen parissa. Mutta mitd
tapahtuu, kun esimerkiksi néitd digitaalisia tyokaluja ajatte-
lee tyokavereina? Kun astuin ensimmadisen kerran tekodlyn
maailmaan ndiden nyt kdyttdmieni tydkalujen kautta, mieles-
sd oli epdilystd ja uteliaisuutta. Kuinka hyvin ndmai tydkalut
voivat toimia kumppaneina ja tehdd monimutkaisesta tyosté
sujuvampaa? Ensitunnelmana oli, ettd ChatGPT vastasi ky-
symyksiini nopeasti ja tuotti sujuvaa tekstid. ChatPDF taas
auttoi minua I6ytdmaéén tarvittavia tietoja dokumentista.” Itse
jatkaisin, ettd “Pettymyksiltd en voinut valttya, silla vélilla
asiatiedoissa oli selkeitd virheitd tai annetut linkit tai julkaisu-
jen DOI-numerot eivit johtaneet minnekéddn. Nama tydkave-
rit my®s tekivit yhteistydstd lopun kylmasti, kun paivaa kohti
asetettu kysymysten méaira oli saavutettu, eli ilmaisversioiden
kanssa ei kovin kummoisesta tyékaveruudesta voinut puhua.”

Teknologia tydkaverina ja tydyksinéisyyden tutkiminen hybridity6ssa?

Téamd ensimmiinen ’yhteiskirjoittajuusprojekti’ 1dhti liik-
keelle ristipaineesta, jossa kerrottavana oli kiinnostavia tuo-
reita tutkimustuloksia, mutta oma ja etenkin kollegoiden
kaytettdvissd oleva aika kirjoituksen tuottamiseen oli hyvin
rajallinen. Ajattelin kokeilla, voisiko teknologiaa tydkaveri-
na kiyttden saada kirjoitusprosessista sujuvan ja tehokkaan.
ChatPDF tiivisti tutkimuksellisen osuuden annin seuraavasti:
”Téssa tutkimuksessa tutkimme, koetaanko hybridityon so-
siaalinen konteksti eri tavalla uusien ja kokeneiden tyonte-
kijoiden keskuudessa, ja toimivatko hybridity6n sosiaalisen
kontekstin elementit yksindisyyden kokemuksen edeltdjina
eri tavalla ndiden kahden ryhmin keskuudessa.” Artikkeli jat-
kuu tutkimuksemme esittelylld ja yhteenvedossa palaan vie-
14 pohtimaan kokemusta teknologian kanssa kirjoittamisesta.

Tydyksinaisyys hybriditydssa
— haaste erityisesti uusille
tyontekijsille?

Miksi etaty6 voi olla riski
tydyksinaisyydelle?

Yksindisyys on tunne, joka syntyy, jos tarve sosiaalisille suh-
teille ei toteudu (Hawkley & Cacioppo, 2010; Peplau & Perl-
man, 1982). Sosiaalisten suhteiden laatu, ei méir4, on ratkai-
seva tekijd yksindisyydelle ja yksindisyyttd voi esiintyd myos
tyon kontekstissa (Ozcelik & Barsade, 2018; Wright, 2005;
Wright & Silard, 2021).

Etityon lisdéntyessd tydyhteisdjen tai -tiimien jdsenet eivét
jatkuvasti tydskentele fyysisesti samassa paikassa, esimerkik-
si jaa yhteistd toimistoa, joten viestintd ja yhteistyd tapahtuu
pédasiassa tietotekniikan (ICT) vilitykselld. ICT-vilitteinen
viestintd on haastavaa, ja sitd on kuvattu vihemman tyydyt-
taviksi ja laadukkaammaksi verrattuna kasvokkaiseen vuo-
rovaikutukseen (Jdmsen ym., 2022; Sias, 2005; Smite ym.,
2023; Wang ym., 2021). Esimerkiksi pandemian aikana on
havaittu, ettd etityontekijdiden synkroninen viestintd vdheni
jaasynkroninen viestinti lisdéntyi, ja tima trendi esti sosiaali-
sen vuorovaikutuksen ylldpitoa tyopaikalla (Yang ym., 2022).
Intensiivinen etityd tuo haasteita myods avun pyytdmiseen
(Wu ym., 2023). Lisdksi kokoukset ovat nykydin enimmak-
seen virtuaalisia, ja videoneuvottelujen on raportoitu rajoitta-
van osallistujien kykyd ymmaértdd ryhmén sosiaalista dyna-
miikkaa (Karl ym., 2022).

Teknologiavilitteisen kommunikaation on todettu johtavan
epavirallisen viestinndn vdhenemiseen (Jimsen ym., 2022;
Mirowska & Bakici, 2023; Standaert ym., 2022), spontaanin
palautteen ja vapaamuotoisen vuorovaikutuksen ehtymiseen,
ja muiden sosiaalisten tilanteiden, kuten yhteisten saavutus-
ten juhlistamisen vdhenemiseen (Mirowska & Bakici, 2023).
Epévirallinen kommunikointi organisaation jésenten vélilla
ndyttdd olevan haaste etityon kontekstissa (gmite ym., 2023),
ja véitetddn, ettd se voisi olla jopa tirkedmpad etitydssd kuin
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paikan paélld (Fay, 2011). Organisaatioiden tulisikin tarjota
mahdollisuuksia epdviralliselle kommunikaatiolle etétyds-
sd laadukkaampien tyosuhteiden edistimiseksi (Knight ym.,
2022; Van Zoonen & Sivunen, 2022). Tdmi muutos kommu-
nikointitavoissa saattaa lisitd eristyneisyyden ja yksindisyy-
den tunnetta tyontekijoiden keskuudessa (Yang ym., 2022).
Vaikka etdviestinnélld onkin haittapuolensa, se voi antaa
tyontekijoille mahdollisuuden kehittdd ja ylldpitdd mielek-
kaitd tydsuhteita etitydn kontekstissa. Esimerkiksi usein ta-
pahtuvan digiviestinnén on havaittu liittyvan laadukkaampiin
ihmissuhteisiin (Nurmi & Hinds, 2020) ja heikompaan ko-
ettuun eristyneisyyden tunteeseen tydssé (ts. tyOyksindisyy-
teen) (Van Zoonen & Sivunen, 2022).

Laajamittainen etdtyd voi heikentdd myds sosiaalista tukea
organisaatiossa (George ym., 2022; Wang ym., 2021). Tdma
on merkittdvas, silld sosiaalinen tuki on yhdistetty yksinii-
syyden tunteiden vdhenemiseen (Bentley ym., 2016). Erityi-
sesti esihenkildltd ja kollegoilta saadulla sosiaalisella tuella
on tirked rooli etityontekijoiden kokemuksissa. Esimerkiksi
Men ja hinen kollegansa (2022) tutkivat tyontekijoitd pande-
mian aikana siten, ettd otos koostui pidasiassa kotoa tydsken-
televistd ihmisistd. He havaitsivat, ettd esimiehen myonteinen
huomio hyvistd tydsaavutuksista ja selkedt ohjeet tyotehtivis-
sd ovat vilttimattomid luottamukselle (Men ym., 2022), joka
on rakennusaine kaikille ihmissuhteille. Toinen pandemian
aikana tehty tutkimus korosti tydtovereiden sosiaalisen tuen
merkitystd ja osoitti sen olevan tirked etityontekijoiden hy-
vinvoinnin ennustaja (Straus ym., 2023). Lisdksi on my®os ha-
vaittu, ettd etidtydssd organisaation sosiaalinen tuki esihenki-
161t4, kollegoilta ja organisaatiolta ylipdétadn liittyi alhaiseen
sosiaalisen eristdytymisen tunteeseen (Bentley ym., 2016).
Lisdksi Wang kollegoineen (2021) osoitti negatiivisen yhtey-
den sosiaalisen tuen ja yksindisyyden vélilld etdtydssa.

Uudet ja kokeneet tyontekijat

Eté- ja hybridityomallien haasteet ihmisten viliselle kommu-
nikoinnille ja sosiaalisen tuen saatavuus organisaatioissa voi-
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aloittaminen eté- ja hybriditydssd on erilaista verrattuna pe-
rinteiseen tietyssd paikassa sijaitsevaan tydympéristoon, jossa
suurin osa aiemmista tutkimuksista on tehty. Uusien tyonte-
kijoiden alkutaival virtuaaliympéristdssd voi haastaa etenkin
uuden sosiaalisen kontekstin oppimisen. Tama voi heikentia
affektiivista sitoutumista ja sosiaalista integraatiota sekd vai-
keuttaa uusien tulokkaiden laadukkaiden suhteiden solmimis-
ta kokeneiden tyontekijoiden kanssa (Gruman & Saks, 2018).
Etity6ssd uudet tyontekijdt tuntevat epadvarmuutta erityisesti
vuorovaikutussuhteiden rakentamisesta ja joutuvat ponnis-
telemaan sosiaalisten siteiden muodostamisessa (Woo ym.,
2022). Esihenkildiden roolin on havaittu olevan erityisen tér-
ked etidkontekstissa uusien tyontekijéiden sopeutumisproses-
sin kdynnistdmisessd (Ellis ym., 2017; Kim, 2022; Mazzei
ym., 2023).

Erityisesti uusille tyontekijoille, joilla ei ole tydpaikalla va-
kiintuneita verkostoja, etd- ja hybriditydssd voi syntyd voi-
makas tunne ulkopuolisuudesta (Cooper ym., 2021). Uusien
tyontekijoiden sosiaalistuminen organisaatioon ja tydyhtei-
s00n vaikuttaa heiddn kokemuksiinsa (Bauer ym., 2007). Or-
ganisaation uusilla tyontekijo6illd voi olla suurempi riski tyo-
yksindisyyteen, mutta tutkimus tdstd aiheesta on vahaistd
(Anand & Mishra, 2021; Van Zoonen & Sivunen, 2022). Uu-
sien tyontekijoiden ja kokeneiden tyontekijéiden valilld voi
olla eroja tydyksindisyyden kokemuksissa (Sias, 2005).

Tutkimuksen toteutus ja keskeiset
|6ydbkset

Tamén tutkimuksen poikkileikkausaineisto (n=1641) on ke-
riatty Suomessa toimivan suuren teknologiateollisuuden yri-
tyksen hybridityontekijoistd. Aineisto kerittiin joulukuussa
2022. Lisdksi saimme yrityksen henkilostorekisteristd demo-
grafisia taustatietoja. Vain 4 %:lla vastaajista joitakin tausta-
tietoja puuttui, joten kuvailevissa analyyseissa kéytettiin vas-
taajia, joilta tietoa ei puuttunut (n=1579).

Suurin osa vastaajista (n=1317, 83 %) oli kokeneita tyonte-
kijoitd ja ldhes viidennes (n=262, 17 %) uusia tyontekijoitd,
jotka olivat aloittaneet tyonsd COVID-19-pandemian aikana.
Tarkastelimme tyOyksindisyyden mahdollisina ennustajina
yrityksen sisdisen viestinndn méaérié, laatua (epdmuodollinen
vuorovaikutuksen méara esihenkilon kanssa ja epdmuodolli-
sen vuorovaikutuksen maérd kollegoiden kanssa) ja sosiaa-
lista tukea (esihenkiloltd ja kollegoilta). Kontrollimuuttujat
olivat sukupuoli, ikd, tiimin koko, etityon méara, yksin tyds-
kentelyn méard, tyon autonomia ja tyon médrdlliset vaati-
mukset. Aineistoa analysoitiin riippumattomien muuttujien
t-testeilld sekd lineaarisella regressioanalyysilla, moniryhma-
vertailua hyddyntéen.

Teknologia ty6kaverina ja tydyksinaisyyden tutkiminen hybriditydssa?



Keskeisimmit tutkimusldydoksemme ovat:

« Uusien tyontekijoiden tyoyksindisyys on korkeampaa
kuin kokeneilla tyontekijoilla

o Uudet tyontekijét saavat enemmin tukea esihenkildltadn
kuin kokeneet tyontekijét

o Uusien ja kokeneiden tyontekijoiden kommunikaation
madrdssa ja laadussa (epdmuodollisen vuorovaikutuksen
madri esihenkilon/kollegoiden kanssa) tai kollegoilta
saadussa sosiaalisen tuen mdérissé ei ole eroja

o Epévirallinen ty6hon liittymétdn vuorovaikutus on
melko harvinaista, keskiméérin tdtd tapahtui kerran
viikossa kollegoiden kanssa ja vieldpa sitd harvemmin
esihenkil6n kanssa

o Esihenkilon ja ty6tovereiden alhainen sosiaalinen tuki on
tarkeimpid ty6yksindisyyden riskitekijoitd

— Tulokset antavat viitetta siitd, ettd esihenkil6lta saatu
tuki on tyoyksindisyyden kannalta merkittdvaimpad
uusille kuin kokeneille tydntekijéille, kun taas kolle-
goilta saatu tuki on kokeneille tyontekijoille huomat-
tavasti merkittdvampad kuin esihenkilon tuki

— uusille tyontekijoille esihenkilltd ja kollegoilta saatu
tuki on yhta tirkeitd tydyksindisyydeltd suojaavia
tekijoitd

o Miti titviimpdd epévirallinen ty6hon liittyméaton
yhteydenpito esihenkildn ja kollegoiden kanssa on, sitéd
véhidisempad on tydyksindisyys

« Sisdisen viestinndn kokonaismiéra ei ole yhteydessa
tyoyksindisyyteen

o Lisdksi havaitsimme, ettd hyvin autonominen tyo ja
yksintydskentely ovat riskitekijoitd tydyksindisyydelle
uusilla tyontekijoilla

Johtopéaatdkset ja kdytannon
ehdotukset

Tutkimuksemme vahvistaa, ettd uudet tyontekijit kokevat
usein enemman tydyksindisyyttd kuin kokeneet tydntekijit, jo-
ten hybridity6td hyddyntévissd organisaatioissa tulee kiinnittda
erityistd huomiota uusien tydntekijoiden sosiaaliseen integraa-
tioon ja tukeen. Tulokset osoittavat, ettd esihenkilon tuki on
merkittdva tekijd tyoyksindisyyden kannalta, erityisesti uusille
tyontekijoille. Vaikka kollegoilta saatu sosiaalisen tuen maara
ei vaihdellut merkittavisti uusien ja kokeneiden tyontekijéiden
vililld, sen merkitys tydyksindisyyden vdhentdjand on avain-
asemassa niin uusille kuin vanhoillekin tyontekijoille.

Teknologia tydkaverina ja tydyksinaisyyden tutkiminen hybridity6ssa?

Tutkimus korostaa epévirallisen, tyohon liittyméttdméan vuo-
rovaikutuksen merkitystd tyoyksindisyyden vahentdmises-
sd. Pelkkd informaation lisddminen ei mydskéién ole ratkaisu
tyoyksindisyyteen. Tdma on erityisen tirkedd etd- ja hybridi-
tyoskentelyssd, jossa kommunikaatio voi olla haastavampaa
ja vadrinkdsityksid syntyy helposti. Myds tyon autonomia ja
yksin tydskentely lisdsivit tyoyksindisyyttd erityisesti uusilla
tyontekijoilld, joten myos tyon tekemisen tapoihin huomiota
kiinnittdmalld, voidaan ehkiistd tydyksindisyytta.

Tyopaikat voivat harkita tydyksindisyyden vdhentdmisté eri-
tyisesti uusien tyontekijoiden kohdalla seuraavasti:

1. Esihenkilon rooli: Koska esihenkilon tuki on merkitta-
vi tekijd tydyksindisyyden kannalta, organisaatiot voivat
kouluttaa esihenkil6itd tukemaan uusia tydntekijoitd pa-
remmin, erityisesti heiddn sosiaalisessa sopeutumisessaan.
Esihenkil6t voivat ottaa aktiivisen roolin uusien tyonteki-
joiden integroinnissa ja tarjota heille tukea.

2. Kollegiaalisen tuen lisiiminen: Vaikka tuloksissa ei ole
eroja kollegoilta saadussa sosiaalisen tuen madrassa uusien
ja kokeneiden tyontekijoiden vililld, organisaatiot voivat
silti edistdd kollegiaalista tukea ja vuorovaikutusta. Tama
voi sisdltdd tiimien rakentamista ja yhteistydmahdollisuuk-
sien tarjoamista.

3. Epévirallisen vuorovaikutuksen edistiiminen: Ottaen
huomioon, ettd epévirallinen, ei tydhon liittyva vuorovai-
kutus on harvinaista, organisaatiot voivat kannustaa tallais-
ta vuorovaikutusta esimerkiksi jarjestdimalld saannollisia
virtuaalisia kahvitaukoja tai vapaamuotoisia osuuksia si-
séltdvid tapaamisia, joissa tyontekijét voivat keskustella
rennosti. Hybriditydssé on térkedd ainakin toisinaan tava-
ta kasvokkain, ja ndin edistdd luonnollista vuorovaikutus-
ta tyOyhteisdssa.

4. Sisdisen viestinniin parantaminen: Vaikka sisdisen vies-
tinndn kokonaismaéra ei ole suoraan yhteydessa tydyksi-
ndisyyteen, organisaatiot voivat silti parantaa viestintdénsa
selkeyden ja avoimuuden parantamiseksi. Tamai voi auttaa
varmistamaan, ettd kaikki tyontekijét, erityisesti eté- ja hy-
bridityontekijit, tuntevat olonsa osaksi organisaatiota.

5. Itseniisen tyon tukeminen: Koska autonomiset ja yk-
sintyoskentelevit tyontekijit saattavat kokea enemmén
tyOyksindisyyttd, organisaatiot voivat harkita erilaisia
toimenpiteitd, kuten lisddntynyttd vuorovaikutusta ja verkos-
toitumismahdollisuuksia niille tyontekijoille. Tdma voi aut-
taa heitd tuntemaan olevansa osa suurempaa kokonaisuutta.

Naméi ehdotukset voivat auttaa organisaatioita luomaan tyo-
ympdriston, joka tukee kaikkien tydntekijoiden hyvinvointia
ja vdhentdd tydyksindisyyden riskid, erityisesti uusien tulok-
kaiden keskuudessa. On tirkedd, ettd organisaatiot arvioivat
omia tarpeitaan ja resurssejaan ja sovittavat namé ehdotukset
olosuhteisiinsa sopiviksi.
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Loppusanat teknologiasta
tyOkaverina

Teknologian kanssa kirjoittaminen herétti lukuisia ajatuksia
sekd teknologian mahdollisuuksista ettd rajoitteista. Usei-
ta tyokaluja on tarjolla, joten niistd sopivimpien 10ytdminen
ei ole aivan helppoa. Teknologisten ratkaisujen hy6dyntami-
nen on hauskaa ja vililld turhauttavaa, ja vaatii monipuolis-
ta osaamista. Alkuun piadsee pienelldkin vaivalla, mutta kun
padmotivaattorina on tehokas ajankéyttd, on helppo turvautua
tyokaluihin tai sovellusten ominaisuuksiin, joita osaa entuu-
destaan kadyttdd tai joiden kayttdonotto on hyvin intuitiivis-
ta. Taman kirjoituksen tuottamisessa teknologiaa ja tekodlya
olisi voinut hyddyntda tehokkaammin, mikédli oma osaaminen
olisi ollut laajempaa. Eniten tukeuduin tuttuun kdannostyoka-
luun, jonka avulla sain valitsemiani osuuksia artikkelistam-
me nopeasti suomenkieliseksi versioksi. Tiivistin ja tyostin
kéadnnettya tekstid melko paljon. Téysin uusi tuttavuus itselle
oli kuvien tuottaminen tekodlyn avulla. Toivotun visualisoin-
nin kuvailu oli haastavaa, mutta kiinnostavaa. En kuitenkaan
ryhtynyt perehtymién Craiyon-ohjelmiston laajempiin mah-
dollisuuksiin, joten monia visualisoinnin mahdollisuuksia jéi
kayttamatta.

Térkeimmaissé roolissa tdmén kirjoituksen tuottamisessa toi-
mi artikkelikésikirjoituksemme ja kirjoitusprosessin aikana
kehittynyt ymmarrykseni tutkimuksen siséllostd. Tekodlytyo-
kalujen yhteenvedot artikkelin eri osioista vaativat huolellista
tarkistamista ja lukuisia asiavirheiden korjauksia. Artikkelin
rakenteen ideoinnissa ja yhteenvedon ja kdytdnnon ehdotus-
ten tuottamisessa ChatGPT toimi oivallisena apuna, joskaan
ihan suoraan niitd ei voinut kéyttdd. Tamid kokeilun jélkeen
suhtaudun entistdkin kriittisemmin siihen, miten ja missa ti-
lanteissa ja tehtdvisséd tekodlyd voi ja kannattaa hyodyntad.
Erilaiset teknologiset ratkaisut ehdottomasti nopeuttivat ja te-
hostivat kirjoittamista, mutta ilman edeltdvda humaaniélykol-
legoiden kanssa tapahtunutta pitkdjénteistd tydskentelyd tut-
kimuksen parissa tité kirjoitusta ei olisi syntynyt.
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Tiina K&hkodnen

Katsaus tyontekijoiden etatyOkokemuksiin
Covid-19 pandemian aikana

Etatyo lisdantyi Covid-19 pandemian vauhdittamana erityisesti vuonna 2020 ja vakiintui sen jalkeen moniin
tydorganisaatioihin. Samanaikaisesti tydntekijoiden etatydkokemukset ovat herattdneet kasvavaa kiinnostus-
ta niin tutkijoiden, yritysjohtajien kuin tydelaméan kehittdjienkin keskuudessa. Tassé artikkelissa tarkastellaan
etatyotd koskevia tutkimusartikkeleita vuosilta 2020-2023 ja muodostetaan tulosten perusteella yhteenveto
tyontekijdiden etatydkokemuksista. Tyontekijdiden etdtydkokemusten ymmartdminen parantaa tydyhteiséjen
mahdollisuuksia kehittda joustavia tydnteon muotoja entista tehokkaammin.

AVAINSANAT: etatyd, etdtydkokemukset, Covid-19

Johdanto

Etity ei ole tydelamaéssd uusi ilmid. Silti vuonna 2020 alka-
nut koronapandemia rdjéytti etdtyon tekemisen ympéri maa-
ilmaa. Muun muassa Euroopassa noin 40 prosenttia tyonte-
kijoistd siirtyi tekemddn kokoaikaista etdtyotd pandemian
pahimman vaiheen ajaksi, kun aiemmin vain 15 prosenttia
tyovoimasta EU-tasolla oli tydskennellyt tehden myds eté-
tyopdivid (Eurofound, 2020). Vaikka etdty6td ei alun perin
ole otettu kdyttdon terveydellisten tilanteiden vuoksi, tydor-
ganisaatioille konkretisoitui nopeasti strateginen, pakollinen-
kin tarve uudenlaiseen ajatteluun ja uusien tydnteon muotojen
hyviksymiseen.

Etatyd voidaan madritelld “joustavaksi tyojdrjestelyksi, jos-
sa tyontekijdt tyoskentelevdt paikoissa, jotka sijaitsevat var-
sinaisen tyopaikan ulkopuolella, eikd tyontekijilld ole hen-
kilokohtaista yhteytti tyétovereihinsa, mutta hdin pystyy
kommunikoimaan heiddn kanssaan teknologian avulla” (Di
Martino & Wirth, 1990, s. 530). Etitydsté on erityisesti kah-
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den viime vuoden aikana julkaistuissa tutkimuksissa kdytet-
ty erilaisia nimityksid, jotka kattavat kyseisen tydskentelyta-
van ja toimivat etityon synonyymeind. Etityon (remote work;
telework) lisdksi muita termejé, jotka viittaavat tyontekijoi-
den tyon suorittamiseen osittain tai kokonaan toimiston ul-
kopuolella, ovat muun muassa tydskentely kotoa késin (wor-
king from home) ja sahkoinen tydskentely (e-working). Nama
muodostavat useimmiten ilmenevit terminologiat.

Kaikki kidytetyt termit kattavat seuraavat padasiat: 1) tyo ta-
pahtuu fyysisesti organisaation osoittamien ty&tilojen ulko-
puolella ja 2) tietoteknisten ratkaisujen toimivuus edesauttaa
suoriutumaan tehtdvistd myos tyétilojen ulkopuolella. Eta-
tyohon liittyy yleensd laaja tietotekniikan kayttd ja hyddyn-
tdminen. Viestintiteknologian kehittymisen myotd etdtyon
tekemiseen liittyvit jarjestelyt ovatkin lisdéntyneet eri toi-
mialoilla. Muun muassa etikokoukset ovat yleistyneet tuo-
den samalla my®6s sddstoja tyomatkustamisen osalta. Etétyo-
td hyddynnetdin erityisen paljon tieto- ja asiantuntija-aloilla,
joissa tydskennellddn muutenkin hyvin itsendisesti. Etdtyon
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lisddntymisen on osoitettu vihentdvén toimistokustannuksia.
Sédstod voidaan saada esimerkiksi lammitys- ja sdhkokus-
tannuksissa. On my6s ollut mahdollista pienentdd toimisto-
jen kokoa ja muodostaa uudenlaisia tilaratkaisuja, jolloin on
voitu saada sddstoja tiloihin liittyvissd kuluissa. Nama sddstot
ovat yhteydessd my0s kestavin kehityksen tuloksiin. Lisaksi
tydomatkojen harveneminen vihentdé liikenneruuhkia ja saas-
teita (Bailey & Kurland, 2002).

Joustavien tydjdrjestelyjen lisddntymisen yleistyessd etity-
6n avuksi on muodostunut hyviksi havaittuja etédkaytantoja.
Etdtyd vaatii luottamusta ja asioista sopimista. Siksi sovitut
etityokaytannot helpottavat suuresti arjen sujumista ja vé-
hentdvit mahdollisten luottamusongelmien syntymisti. Yksi-
16tasolla etityon on joustavuutensa takia sanottu vahentdvin
tyontekijoiden stressid ja tyduupumusta sekd erilaisia tyossa
ja kotona esiintyvid konflikteja, jotka voivat aiheuttaa haas-
teita tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa (Raghuram,
Wiesenfeld & Garud, 2003). Myonteiset vaikutukset ja mah-
dollisuus vaikuttaa oman tyon suunnitteluun parantavat seka
tyontekijoiden sitoutumista ty6hon ettd tyotyytyvidisyyttd
(Castellacci & Vinas-Bardolet, 2019). Tamai puolestaan hei-
jastuu myonteisesti tyontekijdn tuottavuuteen ja sitd kautta
koko organisaation suorituskykyyn (Bloom, Liang, Roberts
& Ying, 2015).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etéitydstd on jo paljon tie-
toa, mutta Covid-19 pandemian aikaisesta etétydstd ja tyon-
tekijoiden kokemuksista on tarvetta tehdd katsaus, joka antaa
aiheesta lisdtietoa henkildstdjohtajille, tydelamén kehittdjille
jatutkijoille. On tirkedi saada tietdimysta etdtyon hyvien kay-
tantdjen pohjaksi, jotta etitydjarjestelystd voisi tulla kestava,
hyvi vaihtoehto yksiléille ja organisaatioille. Havainnot Co-
vid-19 etityon tyontekijakokemuksista ovat vield hieman ha-
jallaan. Pandemian puhkeamisesta on vain vahin aikaa, joten
tutkimusartikkelit eivét ole ehtineet pitkien julkaisuprosessi-
en takia laajamittaisesti hyodynnettaviksi kdytdntoon. Lisdk-
si yksittéisissd kirjallisuusartikkeleissa késitellddn usein vain
muutamia etityokokemuksia kerrallaan. Naistd syistd timén
artikkelin tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden etétyo-
kokemuksia aiempaa kirjallisuutta lapikdyden ja tarjota alus-
tava yhteenveto niistd tuloksista, jotka ovat nousseet esiin
vuosina 2020-2023 julkaistuissa tieteellisissd artikkeleissa.
Yhteenveto on dynaaminen ja tdydennettivissé uusilla tutki-
mustuloksilla tutkimuskentén kehittyessa eteenpéin.

Menetelmat

Menetelmdnd kiytettiin systemoitua katsausta, joka on tar-
koituksen mukainen silloin, kun tutkimuksen tekee vain yksi
tutkija ja haussa kdytetddn vain yhtd tietokantaa. Systemoi-
tu katsaus jattdd systemaattista kirjallisuuskatsausta enem-
man véljyyttd ja tutkijan omaa harkintaa sisillyttdd tarkoi-
tuksenmukaista aineistoa arviointiin, analyysiin ja synteesiin.
Tétd katsausta varten hyddynnettiin artikkelien etsinnéssd
ProQuest-tietokantaa. Artikkelien haku tietokannasta teh-
tiin syyskuussa 2022, joten loppuvuodesta 2022 sekd vuonna
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2023 julkaistut artikkelit eivét ole endd mukana katsauksessa
(joidenkin mukaan valikoituneiden artikkelien kohdalla vuo-
siluku on kuitenkin 2023, koska lehden painettuun versioon
artikkeli on edennyt vasta vuoden 2023 puolella). Artikkelien
seulonnassa mukaan hyvéksyttiin ainoastaan sellaiset tutki-
mukset, joissa tarkasteltiin tyontekijoiden etdtyokokemuksia.
Katsauksen tutkimuskysymys on: ”Mitka olivat tydntekijoi-
den etityokokemukset? Tutkimusartikkelin mukaanoton oli
taytettava viisi hyvaksymiskriteerid: 1) kyseessd on empiiri-
nen tutkimus, joka tarjoaa tietoa tyontekijoiden etdtyokoke-
muksista, 2) tutkimus on tehty todellisessa tydeldmaymparis-
tossd, 3) artikkeli on vertaisarvioitu, 4) artikkeli on kirjoitettu
englanniksi, ja 5) aineisto oli keritty Covid-19 pandemian
aikana. Pois suljettiin 1) konseptuaaliset ja kirjallisuuskat-
sausartikkelit, 2) laboratoriotutkimusympéristossa tehdyt tut-
kimukset ja 3) artikkelit, joista ei riittdvén selvasti tullut esiin
tyontekijoiden etdtydkokemuksia.

Téssé tutkimuksessa mukailtiin viljasti Tranfield, Denyer &
Smart’in (2003) kehittdmaa strukturoitua kirjallisuuden tar-
kasteluprosessia, jonka mukaisesti kussakin prosessin vai-
heessa valitaan olennaisia artikkeleita ennalta méariteltyjen
kriteerien mukaisesti. Prosessi on esitetty kuvassa 1. En-
simmadisessd vaiheessa haettiin tietokannasta vuosien 2020—
2022 aikana julkaistua kirjallisuutta. Haussa kdytettiin ha-
kusanoja remote work” TAI “telework” TAI e-work” TAI
“working from home”. Hakusanat kohdistettiin artikkelien
otsikoihin, tiivistelmiin ja avainsanoihin. Ndiden perusteella
tehtiin pdétds ottaa tarkempaan tarkasteluun 602 artikkelia.

602 artikkelia seulottiin Iapi
otsikoiden, avainsanojen ja
tiivistelmien osalta
551 artikkelia suljettiin

pois avainsanojen ja
tiivistelmien perusteella

51 artikkelia arvioitiin
kokotekstien perusteella

29 artikkelia suljettiin
pois kokotekstien
perusteella

22 artikkelia sisallytettiin
mukaan otokseen

1 artikkelia lisattiin otoksen
lahdeluetteloiden lapikaynnin
jalkeen

23 artikkelia = lopullinen
tutkimusotos

Laadullinen synteesi

Kuva 1. Kirjallisuuden tarkasteluprosessi.
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Toisessa vaiheessa avainsanojen ja tiivistelmien perusteel-
la esiin nousi seuraavia poissulkemisaiheita: 1) tutkimukset
olivat luonteeltaan konseptuaalisia tai kirjallisuuskatsauk-
sia tai ne oli toteutettu laboratorioympdristdssd, 2) tutki-
mukset eivit sijoittuneet tydkontekstiin ja 3) tutkimuksista
ei ilmennyt tyontekijoiden etitydkokemuksia. Kolmannes-
sa vaiheessa kéytiin ldpi jdljelle jadneet 51 tutkimusta koko
artikkelin tekstisisdllon osalta. Tédsséd vaiheessa 29 artikke-
lia suljettiin pois, koska ne eivit tdyttineet edelld mainittu-
ja siséllyttdmiskriteerejd. Néin ollen relevanttien artikkelien
madrd oli tdmén vaiheen jélkeen 22. Valintaprosessin vii-
meisessd vaiheessa kdytiin lapi otokseen mukaan hyvaksyt-
tyjen artikkelien ldhdeluettelot, jonka aikana hyviksyttiin
otokseen vield yksi artikkeli. Tdmén lisdyksen jdlkeen hy-
viksyttyjen artikkelien mééra oli 23, mikd muodosti lopulli-
sen téssd tutkimuksessa kisitellyn tutkimusaineiston.

Tulokset
Kuvailevat tutkimusloydokset

Taulukko 1 osoittaa, ettd valitussa kirjallisuudessa useimmiten
kaytetty menetelma tydntekijoiden etitydkokemusten tutkimi-
seen oli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma (74 %). Tdma on
ymmarrettdvad, koska etityon lisddntyessd rdjahdysmaiisesti
koronapandemian aikana vuodesta 2020 lukien tarvittiin nope-
asti ja laajalla skaalalla tilastollista tietoa etitydkokemuksista.
Laadullinen tutkimus tulee luultavasti lisddntymédn tulevai-
suudessa médrillisen tutkimuksen kanssa rinta rinnan. Laa-
dullista tutkimusta oli kéytetty 17 prosentissa tarkastelluista
artikkeleista. Laadullista ja méaarallistd tutkimusta yhdisteleviad
monimenetelmallisid tutkimuksia oli 9 prosenttia tarkastelluis-
ta artikkeleista. Tyontekijoiden etityokokemusten tutkiminen
on ollut erityisen vilkasta psykologiaan painottuvissa lehdissa.
Kaikki mukaan valittu kirjallisuus on julkaistu Julkaisufooru-
min tasoille 1-2 luokitelluissa lehdissa.

s : Tutkimusmenetelma ,
Kirjoittajat ja vuosi (otoskoko) Lehti (JUFO-taso)

Barbieri ym., 2021 kvantitatiivinen (N=293)

Blahopoulou ym., 2022

Chi ym., 2021 kvantitatiivinen (N=517)

( =
kvantitatiivinen (N=111)

(

(N=869

N
Ekpanyaskul & Padungtod, 2021  kvantitatiivinen (N )
Hartner-Tiefenthaler ym., 2022 kvantitatiivinen (N=283)

kvalitatiivinen (N=1091)
kvalitatiivinen (N=26)

Jamsen ym., 2022
Karatuna ym., 2022

Kawakubo & Arata, 2022 kvantitatiivinen (N=198)

Kooli, 2022 kvalitatiivinen (N=16)
Kroesen, 2022 kvantitatiivinen (N=1912)
Lal ym., 2023 kvalitatiivinen (N=29)
Liu ym., 2021 kvantitatiivinen (N=1309)

Perry ym., 2023 kvantitatiivinen (N=391)

Raisiené ym., 2021 kvantitatiivinen (N=384)

Raneses ym., 2022 kvantitatiivinen (N=96)

Frontiers in Psychology (1)

Current Psychology (1)

International Journal of Hospitality Management (1)
Safety and Health at Work (1)

Frontiers in Psychology (1)

Computers in Human Behavior (2)

Frontiers in Psychology (1)

Building and Environment (1)

Journal of Public Affairs (1)

Transportation research Part A: Policy and practice (2)
Information Systems Frontiers (2)

Psychology Research and Behavior Management (1)
Journal of Business and Psychology (1)

Human Technology (1)

International Journal of Business and Administrative
Studies (1)

Shimura ym., 2021
Stempel & Siestrup. 2021
Troll ym., 2022
Villeneuve ym., 2021
Wang ym., 2021
Woéhrmann & Ebner, 2021

Zhang ym., 2020

Zurcher ym., 2021
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kvantitatiivinen (N=3123)
kvantitatiivinen (N=599)
monimenetelma (N=372)
kvantitatiivinen (N=278)
monimenetelma (N=561)

kvantitatiivinen (N=9165)

kvantitatiivinen
(N=188081, Microcensus
tietokanta)

kvantitatiivinen (N=238)

Taulukko 1. Kuvailevat tutkimusléydokset

Frontiers in Psychology (1)

Frontiers in Psychology (1)

Applied Psychology (1)

Canadian Public Policy (1)

Applied Psychology (1)

New Technology, Work, and Employment (1)

Transportation research Part A: Policy and practice (2)

Frontiers in Psychology (1)
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Laadullinen synteesi ja
yhteenvetotaulukko

Téssd osiossa syntetisoidaan tdhdn katsaukseen siséllytetty-
jen tutkimusten tulokset yhteenvetotaulukkoon (taulukko 2).
Tavoitteena on ymmirtid paremmin tydntekijoiden Covid-19
etityon aikaisia etdtyokokemuksia ja muodostaa asiaankuulu-
vat teemat. Valittuja tutkimuksia tarkastellaan yhtildisyyksien
ja erojen valossa, jotta aiheesta on mahdollista rakentaa sel-
ked kokonaiskuva (Walsh & Downe, 2005). Yhteenvetotau-
lukko esittdd etitydon mydnteisind ja kielteisind koetut tyonte-
kijoiden etitydkokemukset. Suluissa on esitetty havaintojen
eli asiaa késitelleiden tutkimusten esiintymisen lukuméaara
lapikdydyssé aineistossa. Yhteenveto on dynaaminen ja sitd
voidaan edelleen laajentaa uusilla 16ydéilld etityStutkimuk-
sen edetessd.

Tunnistetut tydntekijoiden
etaty6kokemukset

Seuraavaksi kdydéddn tarkemmin lépi katsauksen artikkelien
tutkimustuloksina esiin saadut ja taulukossa 2 esitetyt tyon-
tekijoiden etdtyokokemukset teemoittain. Seuraavat teemat
muodostettiin tutkimustulosten perusteella: 1) tyéhyvinvoin-
ti ja tyGtyytyviisyys, 2) tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen, 3) sosiaaliset tydsuhteet, 4) etitydn johtaminen, 5) tuot-
tavuus ja itsensd johtaminen sekd, 6) aineelliset tekijét.

Kirjoittajat ja vuosi

Barbieri ym., 2021; Blahopoulou ym.,
2022; Chi ym., 2021; Ekpanyaskul &
Padungtod, 2021; Kroesen, 2022;
Karatuna ym., 2022; Kooli, 2022; Lal
ym., 2023; Perry ym., 2023; RaiSiené
ym., 2021; Shimura ym., 2021; Stempel
& Siestrup, 2021; Wéhrmann & Ebner,
2021; Zircher ym., 2021

Hartner-Tiefenthaler ym., 2022; Rafieses
ym., 2022; Zhang ym., 2020; Wang ym.,
2021

Jamsen ym., 2022; Karatuna ym., 2022;
Lal ym.2023; Stempel & Siestrup. 2021;
Wang ym., 2021, Wéhrmann & Ebner,
2021; Zarcher ym. 2021

Karatuna ym., 2022; Kooli, 2022;
Raisiené ym., 2021; Wang ym., 2021

Blahopoulou ym., 2022; Kawakubo &
Arata, 2022; Kooli, 2022; Liu ym., 2021;
Raisiene ym., 2021; Rafieses ym., 2022;
Shimura ym., 2021; Stempel & Siestrup,
2021; Troll ym., 2022; Wang ym., 2021;
Zarcher ym., 2021

Villeneuve ym., 2021

Myénteiset
vaikutukset
(lukumaara)

Ty6hyvinvoinnin ja

tyotyytyvaisyyden
lisdantyminen (9)

Tyo6n ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen
helpompaa tai ei
tilastollisesti
merkitsevié
vaikutuksia (3)

Vahemman
sosiaalisen toiminnan
aiheuttamia
tyOkeskeytyksia (1)

Lisdantynyt tyén
autonomia,
organisoinnin
joustavuus,
tuottavuus ja
suorituskyky (11)

Energianséaasto
tydpaikalla (1)

Taulukko 2. Yhteenveto tyontekijoiden etatyokokemuksista
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Kielteiset
vaikutukset
(lukumaara)

Ty6hyvinvoinnin
heikentyminen (9)

Tyo6n ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen
vaikeampaa (1)

Sosiaalisten
suhteiden
kaventuminen (6)

Heikkoudet etétyon
johtamisessa ja
viestinnassa (4)

Kokoaikainen etatyd
tai henkilékohtaiset
ominaisuudet voivat
heikentaa
tuottavuutta (3)

Lisédantynyt
energiankulutus
kotona (1)

Teema

Ty6hyvinvointi ja
tybtyytyvéisyys

Tyo6n ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen

Sosiaaliset
tydsuhteet

Etatydn johtaminen

Tuottavuus ja
itsensa johtaminen

Aineelliset tekijat
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Tybéhyvinvointi ja tyétyytyvaisyys

Etatyon aikainen tyShyvinvointi ja tyStyytyvaisyys on tee-
ma, jota tdhdn katsaukseen valikoituneissa artikkeleissa on
tutkittu kaikkein vilkkaimmin. Perry, Carlson, Kacmar, Wan
& Thompson (2023) totesivat tutkimuksessaan, ettd perheen
aiheuttamat keskeytykset tyontekoon saattoivat aiheuttaa eta-
tyontekijoille stressid, vaikuttaa kauaskantoisestikin perhe-
suhteisiin ja aiheuttaa eripuraa. Haitallisia vaikutuksia voi-
tiin kuitenkin estéa sillé, ettd etdtyontekijilld oli mahdollisuus
ja kyky katkaista omaa tyotddn tauoilla. Niiden aikana hén
pystyi kohdistamaan huomionsa muuhun kuin ty&tavoittei-
siin, esimerkiksi huomioimaan hetkeksi perheensa tai kaytta-
main hetken taukojumppaan. Kooli (2022) tutki naispuolis-
ten etdtyontekijoiden kokemuksia. Hin sai tutkimustulokseksi
— samankaltaisesti kuin Perry ym. (2023) —, ettd perheen ai-
heuttamat keskeytykset etityontekoon aiheuttivat stressia tut-
kimuksessa mukana olleille naisille. Barbieri ym. (2021) toi-
vat esiin, ettd erityisessd koronapandemiatilanteessa asetetut
karanteeni- ja eristystoimenpiteet lisésivit tyontekijoiden ah-
distuneisuutta, stressid ja psyykkisid ongelmia. Sen sijaan Shi-
mura, Yokoi, Ishibashi, Akatsuka & Inoue, (2021) raportoivat
péinvastaisesti, ettd etdtyon todettiin vahentdvan psyykkistd ja
fyysistd stressid. Itse stressikokemus on psykologinen, mutta
fyysiselld stressilld viitataan tdssi sithen, ettd stressi usein il-
menee myds fyysisind oireina kuten esimerkiksi padnsarkyna,
huimauksena, vatsavaivoina tai flunssakierteena.

Blahopoulou, Ortiz-Bonnin, Montafiez-Juan, Torrens Espi-
nosa & Garcia-Buades (2022) totesivat, ettd etdtyotyytyvéi-
syys vaikutti kaiken kaikkiaan myonteisesti hyvinvoinnin ko-
kemukseen ja tyontekijan koettuun suorituskykyyn. Kroesen
(2022) tekemén tutkimuksen tulokset puolestaan osoittivat,
ettd niiden naispuolisten tyontekijoiden, joilla oli pitkd tyd-
matka-aika ja jotka siirtyivdt tydskentelemddn kotoa kasin,
hyvinvointi lisddntyi. Hyvinvoinnin lisddntymisen kokemus
oli merkittdva kuitenkin vain naisille; miesten osalta vaiku-
tus jii pienemmiksi. Karatuna, Jonssonin, & Muhosen (2022)
tutkimuksen mukaan suurin osa tutkittavista oli kokenut kiel-
teisid tyohyvinvoinnin seurauksia etitydssd muun muassa
tyon ylikuormituksen ja tydskentelyn hairididen takia. Ziir-
cher ym. (2021) tutkivat lisddntynyttd etdtyohon siirtymistd
covid-19-pandemian aikana ja saivat tutkimustulokseksi, ettd
tuottavuuden ja tyStyytyviisyyden koettiin lisdéintyneen eté-
tyon aikana.

Ekpanyaskul ja Padungtod (2021) tunnistivat etityén mah-
dollisia kielteisid, tydhyvinvointia haittaavia terveysvaiku-
tuksia, jotka liittyvidt kehon painon muutoksiin, ergonomiaon-
gelmiin, sisdtilojen ympéristdongelmiin ja psykososiaalisiin
ongelmiin. Psykososiaalisilla kuormitustekijoillé tarkoitetaan
1) tydn luonteeseen ja tydtehtdviin liittyvid tekijoitd, kuten
jatkuvia keskeytyksid tai kohtuutonta tydvastuuta, 2) tyon
jarjestelyihin liittyvid kuormitustekijoitd, kuten tyotehtdvi-
en suunnitteluun liittyvia tekijoitd, puutteita tyovélineissa tai
tyoskentelyolosuhteissa, ja 3) tydyhteison sosiaaliseen toimi-
vuuteen liittyvid haitallisia kuormitustekijoitd, kuten tyosken-
telyd yksin ja huonoa tiedonkulkua.
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Chi, Saldamli & Gursoy (2021) toivat esiin, ettd etdtydskente-
ly on kuin kaksiterdinen miekka, joka johtaa sekd myonteisiin
ettd kielteisiin seurauksiin. He totesivat, ettd vaikka etétydssa
koetaan suurempaa tydn imua, se voi toisaalta johtaa myds
suurempaan tyouupumukseen. Samalla tavalla Karatuna
ym. (2022) sekd RaiSiené, Rapuano, Déry & Varkuleviciiité
(2021) toivat tutkimustuloksina esiin tyontekijoiden mahdol-
lisen altistumisen liiallisten ty6tehtdvien aiheuttamalle yli-
kuormitukselle ja tyduupumukselle. Myds Lal, Dwivedi &
Haag (2023) raportoivat etity0dssd lisdéntyneestd tyOmadras-
td ja jatkuvasti lisddntyvistd teknologian kdytostd, jotka li-
sdsivit tyontekijoiden ylikuormitusta. Sen sijaan Stempel &
Siestrup (2021) toivat pdinvastaisesti esiin, ettd heiddn tutki-
mukseensa osallistuneet tyontekijét ilmoittivat ylitdiden vi-
henemisen etitydskentelyn selvdni etuna. Heidén tutkimustu-
loksensa osoittivat, ettd ylitdiden vdheneminen vahensi myos
henkisti uupumusta.

Tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen teemaa on késitelty
erityisesti neljassd artikkelissa. Hartner-Tiefenthaler, Zedla-
cher & El Sehity (2022) totesivat, ettd etityo voi parantaa sekd
naisten ettd miesten kokemuksia tyon ja perhe-eldmin yh-
teensovittamisesta ja vahentdd perhekonflikteja, joita voi syn-
tyd muun muassa hektisten ruuhkavuosien kiireisind aamuina,
kun mietitddn vaikkapa kumpi vanhemmista ehtii tyématkal-
laan vieda lapsia hoitopaikkaan, kumpi valitsee oman auton
kayton ja kumpi puolestaan kiirehtii julkisiin kulkuvélinei-
siin, vaikkakin ndihin kokemuksiin voi monilla tavoin vaikut-
taa yksilollinen perhetilanne. Rafieses, Nisa, Bacason & Mar-
tir (2022) puolestaan pédtyivat sithen tulokseen, ettei etatyolld
ndyttdnyt olevan tilastollisesti merkittédvad vaikutusta tyonte-
kijéiden kokemaan tydn- ja vapaa-ajan tasapainoon. Myds
Ziircher ym. (2021) raportoivat, ettei etéityd liittynyt mer-
kittdvisti tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tasapainon
paranemiseen erityisessd Covid-19-pandemian kontekstissa.
Wang, Liu, Qian & Parker (2021) toivat esiin, etté liian suuri
tyokuorma vaikuttaa tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen
kielteisesti. Tamd voi tarkoittaa, yksilolliset ominaisuudet
huomioiden, muun muassa sitd, ettd tyo alkaa viemién liikaa
aikaa vapaa-ajalta ja ajatukset askartelevat tyhuolissa vield
silloinkin, kun olisi tarpeellista levitd ja viettdd vapaa-aikaa.

Sosiaaliset tydsuhteet

Ty6paikan sosiaalisiin suhteisiin on keskitytty erityisesti seit-
seméssd tutkimusartikkelissa. Jimsen, Sivunen & Blomqvist
(2022) huomasivat, ettd ihmisten vélinen kommunikaatiotapa
voi muuttua etityon takia, kun henkil6kohtaisia suoria kon-
takteja ja kohtaamisia on vdhemmén kuin tydskenneltdessa
fyysisesti samassa toimipaikassa. Informantit olivat kerto-
neet tuntevansa itsensd eristyneeksi ja yksindiseksi etétyos-
sd. He kokivat jadvinsa tyoyhteison ulkopuolelle riittdvén tie-
donkulun osalta, silld tiedon ei koettu soljuvan samalla lailla
etityontekijoille kuin tydskennellessd paatydpaikalla. Tama
aiheutti my0s tuntemuksia siitd, ettd etitydldinen jéi ilman or-
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ganisaation antamaa tukea. Tutkijat ehdottivat, ettd ihmisten
vélinen keskustelu on tirkedd hyvinvoinnille ja etétydssa sel-
viytymiselle. Niinpé on tirkedd kehittdd organisaatiokulttuu-
ria, joka mahdollistaa thmisten vélisen aktiivisen viestinndn
myds niissd organisaatioissa, joissa tehdédn etétyotd. Toisaal-
ta Jimsen, Sivunen & Blomqvist (2022) saivat tuloksissaan
esiin, ettd jotkut tyontekijit pitivét etdtyotd mahdollisuutena
jopa parempaan viestintddn. Ehkd digitaalista viestintdd on
opittu hyodyntimaén aktiivisesti ja etikokousten pitimisessi
on kehitytty tehokkaiksi. My6s Karatunan ym. (2022) akatee-
misessa ympdristossé tehdyn tutkimuksen tulokset osoittivat,
ettd kasvokkain tapahtuvan kommunikaation ja akateemisen
ympdristdon puuttuminen koettiin haasteelliseksi. Toisaalta
Lai ym. (2021) toivat esiin sen, ettd etdtydssd on suurempi
rauha keskittyd tyotehtdviin, kun taas padtyopaikalla sosiaa-
lista vuorovaikutusta voidaan pitdd myos hdiridtekijana.

Etatyon johtaminen

Neljdssd tutkimusartikkelissa otettiin kantaa etityon johta-
miseen. Jamsen, Sivunen & Blomgqvist (2022) toivat tutki-
muksessaan esiin huolenaiheita, joita etdtydssd aiheuttivat
johtamistoimet sekd digitaalisuuden lisddntyminen ja siihen
liittyvédn koulutuksen puuttuminen. He kuitenkin nédkevit, ettd
tarjoamalla tyontekijoille teknologista tukea sekd erityisesti
lahijohtajan antamaa tukea, jossa yhdessd neuvotellut vies-
tintakdytdnnot viedddn kaytdntoon, etdtyd on hyva vaihtoeh-
to. Etdtyon tekijoille tdytyy antaa aikaa oppia muun muassa
digitaalisten tydvilineiden sujuva kayttd. Wang ym. (2021)
toivat etdtyGhaasteina esiin myos johtamiskdytintoihin liit-
tyvid huolenaiheita, joita olivat johtajien tehoton viestintd
sekd siitd aiheutuva tyontekijédn yksindisyyden tunne. Myds
RaiSiené ym. (2021) ehdottivat, ettd johtajien tulisi tehdd te-
hokkaampaa yhteistyotd etityontekijoiden kanssa pitddkseen
heidét motivoituneina. Johtamisen haasteena voi ndhdd myos
tasapuolisuuden tyontekijoiden kohtelussa. Kooli (2022) tut-
ki naispuolisten etitydldisten kokemuksia. Tutkittavat koki-
vat, ettd etitydskentely saattoi haitata tasapuolista urakehitys-
td verrattuna toimistossa tydskenteleviin.

Tuottavuus ja itsensa johtaminen

Tuottavuus ja itsensd johtaminen on ollut tutkimuksen alla
mukaan valikoituneissa tutkimusartikkeleissa teemoista toi-
seksi eniten. Troll, Venz, Weitzenegger & Loschelder (2022)
huomasivat tutkimuksessaan, ettd ne tyontekijit, joilla oli it-
sekontrollia tydtavoitteissa pysymisessd, suunnittelussa ja ai-
kataulutuksessa ja jotka pystyivét itsendisesti motivoitumaan
tyohonsd, tyoskentelivit tuottavasti myos etdtydssd. Rafie-
ses ym. (2022) havaitsivat samansuuntaisesti, ettd etityolla
on vahva myonteinen suhde tyontekijoiden tuottavuuteen.
Myos Kawakubo & Arata (2022) tutkivat tyon tuottavuutta.
Heiddn saamansa tulokset viittaavat siihen, ettd tuottavuus
kokonaisuudessaan parani etityotd tehtdessd. He kuitenkin
havaitsivat, ettd niiden tyontekijoiden, joilla oli neuroottisia
piirteitd, tuottavuus laski. Sen sijaan niiden, joiden luonteen-
piirteisiin kuului avoimuus, sitkeys tai intohimo tydhon, tuot-
tavuus kasvoi. Tdma viittaa sithen, ettd jotkin persoonallisuu-
den piirteet soveltuvat kotona tydskentelyyn toisia enemmén.
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Koolin (2022) tutkimuksessa etityon merkittavana etuna oli
koettu tyon organisoinnin joustavuus ja hallinta. RaiSiené
ym. (2021) toivat esiin, ettd tyon organisoinnin joustavuus on
etityon ainutlaatuinen tyontekijoitd motivoiva ominaisuus.
Myds Stempelin & Siestrupin (2021) mukaan autonomia on
keskeinen resurssi, joka lisdd tyohon sitoutumista ja vihentia
emotionaalista uupumusta. Wang ym. (2021) toivat esiin, etté
etityon yksindisyyden haittoja loivensi se, ettd tydssé oli suu-
rempi autonomia.

Aineelliset tekijat

Aineellisia tekijoitd on tutkittu yhdessé katsaukseen mukaan
valikoituneista tutkimusartikkeleista. Villeneuve ym. (2021)
tutkivat etdtyotd aineellisten tekijoiden ndkokulmasta. Tut-
kimuskohteena olivat toimistossa toteutettavat energiansiis-
totoimet, etityohon kaytettdvit laitteet, etityon vaikutukset
kodin energiankdyttoon seké tietoisuus sdhkon hinnoittelusta
ja sithen vastaaminen. Muun muassa sdhkén hinnan merkit-
tdvd nousu voi vaikuttaa kielteisesti joidenkin halukkuuteen
tehdd etdtyotd. Kdytdnnon suosituksina tutkijat ehdottavat,
ettd tyonantajien on kehitettdvi etityohon ja sen energiavai-
kutuksiin liittyvid kdytdntojd. Padttdessddn esimerkiksi koto-
na tydskentelyn kustannusten korvauksista Villeneuve ym.
(2021) ndkevit, ettd tyonantajien on pidettdva mielessd, ettd
etityontekijoilld voi olla kohonneita energialaskuja. Etdtyon
mahdollistama muuttoliike tiheiltd kaupunkialueilta, joilla
on pienid koteja, suurempiin esikaupunkikoteihin, voi aihe-
uttaa my6s kotitalouksien energiankulutuksen kasvua, silld
suuremmat kodit johtavat suurempaan energiankulutukseen
henkil6ad kohden. Organisaatioiden nékokulmasta toiminnas-
ta paittavit tahot saattavat harkita myos tyorakennusten kayt-
toasteen aletessa tilojen sopeuttamista ja jakamista uudella ta-
voin kustannussaistdja saadakseen.

Keskustelu

Tamidn katsauksen perusteella tydntekijoiden etitydkoke-
muksissa voitiin havaita myonteisid ja kielteisid kokemuksia,
joita tutkijat ja kdytdnnon tydeldmén toimijat voivat tulevai-
suudessa hyodyntidd, ja edelleen laajentaa uusilla 16ydoilla
aiheen tutkimuskenttdd. Useimmissa tuoreimmissa tyonteki-
joiden etityokokemuksia esiin tuovissa artikkeleissa etatyon
myonteisind vaikutuksina ndhdéddn lisddntynyt tydn tuotta-
vuus ja suorituskyky (esim. Blahopoulou ym., 2022). Tuot-
tavuuden lisddntyminen liittyy tydntekijan mahdollisuuksiin
padttdd aiempaa vapaammin ja joustavammin ty6tekoonsa
liittyvistd asioista ja tydnsd organisoinnista (esim. RaiSiené
ym., 2021), mikd lisdd samalla etityossd koettua tyotyyty-
vaisyyttd. Edelld mainitut 10yddkset ovat yhtenevid monien
muiden — jo aiemmin etdtyotd tutkineiden — tulosten kanssa
siind, ettd etdtyd on suoraan yhteydessd tyOtyytyvéisyyteen,
tuottavuuteen ja suorituskykyyn (Bloom ym., 2015). Shimu-
ra ym. (2021) totesivat kuitenkin tutkimuksensa perusteella,
ettd jatkuva kokoaikainen etéity0 viitend pdivina viikossa voi
alkaa vaikuttaa pdinvastaisesti ja johtaa tyon tuottavuuden va-
henemiseen. Kaytdnnon suosituksena voisikin ehdottaa, ettd
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etityd sopivassa suhteessa padtyopaikalla tehtdvadn tyohon,
niin sanottu hybridityd, voisi olla hyddyllinen tyonteon muo-
to vahentden psyykkisen ja fyysisen rasituksen reaktioita ja
edistden ndin tuottavuutta.

Useat tutkijat ovat tuoneet esiin etéty6n kielteisind kokemuk-
sina sosiaalisten suhteiden kaventumisen (mm. Jdmsen ym.,
2022; Karatuna ym., 2022). Tama 16ydos ei nayttdisi olevan
kiinni organisaatiotyypistd tai tyontekijairyhmastd. Toisaalta
joissakin tutkimuksissa tuli ilmi se, ettd padtyopaikalla tyos-
kentelyssd koettiin joskus hdiritsevéaa sosiaalisuutta (Lal ym.,
2023), joka haittasi tdysipainoista tyohon keskittymista. Eté-
tyon parissa yksin puurtaminen voi joissakin tapauksissa ai-
heuttaa etitydapatiaa, vaikeuttaa tyon ja arjen rytmittdmistéd
ja alentaa kynnysti tyoskennelld jopa sairaana (Shimura ym.,
2021). Nama 16ydokset asettavat haasteita 1dhijohtajan eté-
johtamisosaamiselle ja kdytdnnon suosituksena organisaa-
tioille hyddyllistd voisi olla etitydjohtamisen koulutuksen
tarjoaminen ldhijohtajille, jotta he pystyisivit ymmartaiméan
tyontekijoiden yksilollisid etdtyohon liittyvid tarpeita muun
muassa riittdvin yhteydenpidon suhteen.

Kuten kaikissa tutkimuksissa, tdssidkin katsauksessa on ra-
joitteensa. Ensimméinen rajoite koskee tietokantojen valin-
taa. Kirjallisuushaku tehtiin ProQuest-tietokannasta. Se, ettd
kaytdssd on yksi iso, monitieteinen tietokanta, jossa on paljon
kokotekstilehtid, arvioitiin kuitenkin suureksi eduksi artikkeli-
en kartoituksessa. Toiseksi, artikkeleita tarkasteltaessa on aina
olemassa riski, ettd valitut hakusanat saattavat rajata pois joi-
takin mahdollisesti relevantteja artikkeleja. Té4td mahdollista
ongelmaa on yritetty ehkiistd laajentamalla hakutermeja. Kol-
mantena rajoitteena voidaan ndhdd mahdollinen tutkijasidon-
nainen eroavuus artikkelien arvioinnissa ja valinnassa. Ennal-
ta asetettuja kriteerejd ja selkedd valintaprosessia (Tranfield
ym., 2003) noudattaen yritettiin vdhentda titd tutkija- ja hen-
kilokohtaisten poissulkemis- ja sisdllyttdmisarvioiden vaiku-
tusta. Vuoden 2023 aikana on todenndkdisesti tullut runsaasti
uutta kirjallisuutta etétyon teemoihin liittyen. Aika voisi olla
siis kypsd laatimaan vastaavanlainen katsaus myds kansalli-
sella tasolla suomalaisten tutkijoiden tutkimusloydoksista.

Katsaustulosten analysoinnin aikana havaittiin tutkimustar-
peita, jotka tarjoavat tutkijoille hedelméllisid uusia tutkimus-
mahdollisuuksia. Ensinnékin, etdtyon johtamista olisi tarpeen
tutkia lisdd. Karatuna ym., (2022) ja Wang ym., (2021) ovat
tutkimuksissaan tunnistaneet heikkouksia etdtyén johtami-
sessa sekd viestinndssid. My6s henkil6ston tasapuolinen koh-
telu etdtyokdytdnnoissd on yksi johtamisen alaan sisdltyvis-
td teemoista. Yksinomaan digitaalisuuden lisddntyminen ja
virtuaalisen ldhijohtamisen koulutuksen puuttuminen voivat
aiheuttaa ongelmia. On huomattava, ettd Covid-19:n aiheut-
tama kokoaikainen etéity6 loi monissa tydtehtdvissd nopeasti
uudenlaisen tilanteen ja haasteen johtamiselle. Siihen ei oltu
vialttdmattd vield kovin hyvin perehdytty, varauduttu tai kou-
luttauduttu. Toiseksi, lisddntyneen etityon vaikutuksia orga-
nisaatiokulttuuriin ja sen mahdollisia muutoksia ei olla tutkit-
tu erityisen paljon Covid-19 etitydn aikana ja jilkeen, mika
voisi olla mielenkiintoinen ja tirked tutkimusaihe. Organisaa-
tiokulttuuri muuttuu hitaasti ja nyt olisi erittdin ajankohtainen
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aika tutkia etdtydn vaikutuksia organisaatiokulttuurin ympé-
rilld oleviin teemoihin kuten esimerkiksi 1) organisaation il-
mapiiriin, johon vaikuttavat tyontekijoiden sosiaaliset arvot,
organisaation sisdinen luottamus ja tyontekijoiden kokema ar-
vostus ja 2) organisaation toimintamalleihin ja normeihin, jot-
ka médrittelevdn sen, miten organisaatiossa puhutaan muille
tyontekijoille ja millaiseksi vuorovaikutus muodostuu. Tutkit-
tu tieto antaa mahdollisuuksia kehittdd kdytdnnon tyoeldmaa.
Tutkijoiden tiivis yhteistyd tydeldmén johtajien, HR-ammatti-
laisten, tydeldmén kehittdjien ja ldhijohtajien kanssa voi tarjo-
ta molemminpuolista hydtyéd hyvien etityokdytintdjen ja etd-
tyon myonteisiksi koettujen vaikutusten edistdimisessa.
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Leena Nissila
Pirkko Vartiainen

Voimaannuttava johtaminen tekoalyn

aikakaudella

Voimaannuttavaa johtamista on tarkasteltu monista tieteellisistd I1&htokohdista ja siitd on kaytetty useita, esi-
merkiksi valtaistamisen, voimistamisen ja voimavarojen vapauttamisen kasitteitd. Voimaannuttava johtaminen
on vakiintunut kayttéén 2000-luvulla, ja se tarkoittaa ennen kaikkea johtamistapaa, jossa johtajan kayttaytymi-
nen voi omalta osaltaan joko vahvistaa tai heikentaa henkiléstén voimaantumisen tunnetta. Voimaannuttavan
johtamisen taustalla on toisaalta johtajan osoittama tydntekijdiden osaamisen ja ty6tehtavien arvostus ja toi-
saalta tydntekijan oma kokemus tydssé onnistumisesta. Tekodlyn soveltamisessa voimaannuttavalla johtami-
sella on suuri merkitys muun muassa sille, kuinka nopeasti tai hitaasti tydyhteisdssa voidaan soveltaa tekoalyd
ja miten toiveikkaasti siihen suhtaudutaan. Kun yhteisén ammatillinen osaaminen on sopusoinnussa tekoéaly-
pohjaisten ratkaisujen soveltamisen kanssa, johtaminen voi olla voimaannuttavaa myos tekodlyn aikakaudella.
Johdon tuki on tarkedd muun muassa arvion tekemisessa, milloin tekoélya tarvitaan tydn uudistumisen tukena.

AVAINSANAT: voimaannuttava johtaminen, tekoaly, henkildstén motivointi.

Voimaannuttavan johtamisen késite

Voimaannuttava johtaminen on johtamistyyli, joka koros-
taa johtajan kykyd ja mahdollisuuksia koordinoida ja dele-
goida tehtdvid organisaatiossa siten, ettd se lisdd tyonteki-
joiden oma-aloitteisuutta ja motivaatiota. Asiaa on tutkittu
monista tieteellisistd ldhtokohdista, mutta erityisen paljon
tutkimusta on ollut organisaatiopsykologian ja johtamis-
tutkimuksen alueilla.

Esimerkiksi itseohjautuvuus- eli itsemddrddmisteoria perus-
taa ajattelunsa ihmisten motivoitumisen kysymyksiin. Teori-
an mukaan ihmisten motivoitumista auttaa, kun heidén psy-
kologiset perustarpeensa ovat kunnossa. Itseohjautuvuuteen
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nojaava voimaannuttava johtajuus korostaa henkildston oman
tyon hallitsemisen ja itsendisyyden vahvistamista. On ndhty,
ettd itsendisyyden kokemus voi parantaa henkiloston moti-
vaatiota, sitoutumista ja suorituskykya (Ryan & Deci, 2000).

Sosiaalis-kognitiivinen teoria korostaa oppimista esimerkik-
si tarkkailun ja mallien kehittdmisen avulla. Tétd periaatet-
ta voidaan kéyttdd hyviksi voimaannuttavassa johtamisessa
kehittimilld mahdollisuuksia toisilta oppimiseen, mento-
rointiin ja mallinnusten kehittimiseen. Teoriassa johtajien
toiminta ndhddén tilloin positiivisen roolimallin tuottajana.
Kaytanndssd voi kuitenkin olettaa, ettd koko tydyhteisdé on
osa toisilta oppimisen prosessia. (Sukoco ym., 2022.)

Voimaannuttava johtaminen tekoalyn aikakaudella



Transformationaalinen johtajuusteoria korostaa johtajien
roolia inspiraation ja motivaation ylldpitdjind. Tdma tapah-
tuu muun muassa selkeiden visioiden, strategioiden ja tavoit-
teiden asettamisella, mutta siten, ettd henkilostolle annetaan
mahdollisuus saavuttaa ndma tavoitteet luomalla olosuhteet
tavoitteiden kannalta otollisiksi. Voimaannuttavassa johta-
misessa tdtd ajatusta toteutetaan jakamalla valtaa ja vastuu-
ta, mikd on yksi edellytys itsendiselle toiminnalle ja vastuun
ottamiselle. (Esim. varhaiset Conger & Kanungo, 1988; Bass
& Avolio, 1993.)

Suomessa voimaannuttavasta (empowerment) johtamisesta on
kaytetty useita kisitteitd, jotka ovat muodostuneet kulloisen-
kin tutkimusotteen mukaan. Kdytossé ovat olleet muun muassa
valtaistamisen, voimistamisen ja voimavarojen vapauttamisen
kasitteet. Termi voimaannuttaminen on ollut tarkastelun koh-
teena Siitosen (1999) julkaisussa, minka jalkeen kisite otettiin
kayttoon useissa eri tutkimuksissa (esim. Heikkild & Heikki-
13, 2005). Laaksonen (2002) on kayttanyt seké termid valtais-
taminen ettd voimistaminen. Hén pyrki vakiinnuttamaan voi-
mistamisen késitteen viitdskirjassaan vuodelta 2008 ja osoitti
prosessimallissaan voimistavan johtamisen, henkildston voi-
mistumisen ja tyohyvinvoinnin keskindisen yhteyden ja tuon
yhteyden merkityksen esimerkiksi luottamuksen vahvistaja-
na. Voimavarojen vapauttamisen késitteelld viitataan proses-
seihin, joiden tavoitteena on parantaa voimavarojen tehokasta
kayttdd ja suorituskyvyn ylldpitdmistd antamalla henkildstolle
osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia.

Voimaannuttava johtaminen
tassa artikkelissa

Empowerment-johtamisen monista késitteistd huolimatta tu-
lemme tédssd kirjoituksessa kdyttdmddn termid voimaannut-
tava johtaminen. Tavoitteemme on pohtia, millaiset asiat ja
ilmidt tydyhteisdissé ja organisaatioissa ovat voimaa antavia
ja millaiset voimaa sy6vid. Ymmarrimme voimaannuttavan
johtamisen johtamistavaksi, jossa johtajan kédyttdytyminen
voi omalta osaltaan joko vahvistaa tai heikentdd henkildston
voimaantumisen tunnetta. Oletuksemme on, ettd johtamis-
ympdrist ja -kdyttdytyminen voivat luoda edellytykset hen-
kiloston voimaantumiselle sekd omassa tydssddn ettd tydyh-
teisossd. Nikemyksemme mukaan mahdollista on myds se,
ettd johtamisymparistd ja -kdyttdytyminen siséltavat tekijoitd,
jotka eivit ole omiaan tuottamaan voimaantumista. Pyrimme
myds pohtimaan, miten tdsséd artikkelissa kuvatut voimaan-
nuttavan johtamisen periaatteet ja toimintatavat saattavat
muuttua, kun tydyhteisdissd yhd enemmén tullaan sovelta-
maan tekodlya.

Voimaannuttavan johtamisen keskeisend perustana on luotta-
mus ja avoin vuorovaikutus, jossa tydyhteisolld on mahdol-
lisuus soveltaa osaamistaan, saada tukea osaamisensa kehit-
tamiseen sekd oppia uutta. Jotta voimaannuttava johtaminen
toimisi, on henkildston itsendiseen (sekd yksin ettd ryhmis-
sd) toimintaan luotava tilaa ja voimavaroja. Nédiden avulla he
voivat kokea tyonsd merkitykselliseksi. Merkityksellisyyden

Voimaannuttava johtaminen tekoélyn aikakaudella

tunne puolestaan tuottaa voimaantumista, joka nikyy seka
tyOhyvinvointina ettd yhteistyon onnistumisena. Kysymys on
tdlloin enemménkin organisaatiokulttuurin vahvistamisesta
sekd henkildston motivaation ja sitoutumisen lisddntymisesti
(esim. Laaksonen, 2008).

Edellisten liséksi on esitetty (mm. Goleman, 2000), ettd voi-
maannuttavaa johtamista soveltavilla esihenkil6illd on mer-
kittdvd vaikutus organisaation suorituskyvyn lisddmisessa.
Suorituskyvyn lisddntymiseen vaikuttavat monet aikaisem-
min mainitut tekijét, kuten johtajan kyky vahvistaa keskindis-
td luottamusta, korostaa tydn merkitystd sekd mahdollistaa
oman tyon kehittdminen seké yksilona ettd ryhménd.

Vaikka voimaannuttava johtaminen on johtamistyyli, on se
samalla sekd yksiloon ettd tyoyhteisoon liittyva ilmid, jossa
johtajan rooli on osa isompaa kokonaisuutta. Edelld sanotun
perusteella ndemme, ettd henkildston voimaantumiseen tai
ei-voimaantumiseen vaikuttavat sekd johtamiskéytanteet ettd
tyoyhteison kaytanteet. Eri tyoyhteisdissa kdytdnteet painot-
tuvat eri tavoin, joissakin johtamiskaytinteilld on suurempi
merkitys kuin tydyhteison kéyténteilld ja pdinvastoin. Tassa
artikkelissa keskitymme tarkastelemaan johtamisen merkitys-
td henkildston voimaantumiselle ja jatimme tarkastelun ul-
kopuolelle henkildston roolin osana voimaantumisprosessia.

Oletammekin, ettd onnistunut voimaannuttava johtaminen
tuottaa henkilstdlle voimia selviytyad tehtdvistddn sekd edes-
auttaa tyOyhteison hyvinvointia. Voimaannuttavan johta-
misen kddntdpuolena voi kuitenkin olla tekijoitd, jotka ovat
tyoyhteison ja henkildston voimia sydvid. Erityisend tarkoi-
tuksena téssd artikkelissa on pohtia, miten tekodly muuttaa
tulevaisuudessa voimaannuttavaa johtamista ja sen edellytyk-
sid. Millaista voimaannuttavaa johtamista tekoélyn aikakau-
della tarvitaan?

Voimaannuttava johtaminen
ja tekoaly

Tekodlyn merkitystd johtamiselle ja johtamistaitojen kehitté-
miselle on tutkittu jo melko paljon. Davenport ja Foutty (2018)
erottelivat erilaisia johtajien tarvitsemia valmiuksia sen mu-
kaan, miten ne heiddn mielestdén reagoivat tekoélyn hy6dyn-
tdmiseen. Heiddn ensimmaéinen havaintonsa oli, ettd johtajien
tulee ymmartdd tekodlyn toimintaperiaatteita ja sen kehitys-
kaarta syvillisesti, kun muun teknologian osalta riittdd kdy-
tanndllinen ymmirrys. Esimerkiksi robottien tekniikan ym-
martaminen ei ole johtamisen kannalta merkittdvai, sen sijaan
robottien toimintakyvyn ja kulloiseenkin tehtdvddn soveltu-
vuuden ymmartdminen on merkittdvaa. Liséksi he korostavat,
ettd johtajien pitdisi ndhdé tekodly osana jo olemassa olevaa
infrastruktuuria ja toimintaympéristdd, ei kontekstin ulkopuo-
lisena voimavarana tai tavoitteena. Késitys uuden teknologian
kytkemisestd olemassa olevaan toimintaympéristdon ja infra-
struktuuriin on kiinnostava. Voimme pohtia, miten henkilds-
ton osallistaminen organisaation teknologiakehitykseen edes-
auttaa tai mahdollisesti estdd henkiloston voimaantumista.
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Kun voimaannuttavan johtamisen periaatteisiin liittyy sekd
avoin vuorovaikutus ja luottamus ettd autonomian ja osaa-
misen vahvistaminen, olisi tekodlyn kdyttoonotto hyva to-
teuttaa mahdollisimman avoimien keskustelujen kautta.
Téma on erityisen tirkedd myds siksi, ettd uusiin teknologi-
oihin liittyy monia eettisid tekijoitd, joista vaikkapa hyvin-
vointipalvelujen osalta esiin nousee esimerkiksi palvelujen
vahva yksilokeskeisyys ja tarve kohdata asiakkaat ja potilaat
inhimillisesti.

Voimia tuovat ja kuluttavat tekijat
tyontekijéiden kokemana

Jokaisen tyontekijdn on melko helppo tunnistaa tydeldméassa
tekijoitd, jotka joko tuovat voimia tai kuluttavat niitd. Lahe-
timme satunnaiselle joukolle eri alojen eri-ikiisid tydnteki-
joitd kyselyn, jossa pyydettiin kertomaan muun muassa siité,
millaisia voimaa antavia tekijoitd he kokevat olevan omassa
tyossdan. Monet pitivdt olennaisina muun muassa monipuoli-
sia ja mielenkiintoisia tydtehtdvid, mahdollisuutta oman tyon
suunnitteluun, uuden oppimista ja kehittdmismyonteisyyttd
sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista ja joustavia tyo-
aikoja. My®s tydyhteison ja kollegoiden merkitysté korostet-
tiin. Téssd tirkeind pidettiin erityisesti sitd, ettd tiimin ilma-
piiri on aito, luottamuksellinen ja kannustava. Tall6in asioita
voidaan kehitelld yhdessd eteenpéin ja kaikki tuntevat saa-
vansa arvostusta ja vastuuta. Lisdksi ty6tehtdvien tulee olla
riittdvén haastavia. My0s toimivat tyokalut ja tekniikka koet-
tiin voimia antaviksi. Osa koki voimaantuvansa siitd, ettd voi
antaa apua ja palvella asiakkaita. Lisdksi korostettiin sitd, ettd
ty0 ei saisi viedd liikaa aikaa eikd hallita elamaia ja ajatuksia
koko ajan.

Kysyimme samassa kyselyssd myds voimia sydvistd teki-
jOistd omassa tydssd. Voimia kuluttavat muun muassa liian
laaja ja hajanainen tehtdvdnkuva, liiallinen tyomaara ja liian
suuri asiakasmaéérd, kohtuuton aikapaine, paillekkaiset tyot,
ndkdalattomuus, pelko tdiden lisddntymisestd ja monet sa-
manaikaiset muutokset. Lisdksi mainittiin kiire, monen asian
yhtdaikainen tekeminen, tyon henkinen kuormittavuus, riittd-
mattomyys ja hallinnan tunteen puute sekd oman tydn organi-
soimattomuus. Ndiden vuoksi henkild voi joutua tilanteeseen,
jossa mitédn ei ehdi tehdd kunnolla valmiiksi. My®6s kolle-
goiden negatiivisuuden, asioiden turhan murehtimisen, tay-
dellisyyden tavoittelun ja liian pienistd asioista valittamisen
koettiin imevén energiaa, vaikka itse olisi positiivinen. Voi-
masy06pdiksi koettiin myds erityisesti ihmisten véliset kon-
fliktit ja ammatillisen kdytoksen puute tydpaikalla sekd haas-
tavat asiakaskohtaamiset ja asiakkaiden moninaiset ongelmat
asiakaskdynneilld ja -tapaamisissa. Liséksi ongelmaksi ko-
ettiin tdiden valuminen vapaa-ajalle, ulkopuolisuuden tunne
tyOyhteisossé ja erilaiset arvomaailmat kollegoiden kanssa
sekd kielitaidon puute.
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Mista voimaannuttava johtaminen
kaytanndssa syntyy?

Voimaannuttavan johtamisen taustalla on toisaalta johtajan
osoittama tydntekijoiden osaamisen ja tydtehtdvien arvostus
ja toisaalta tyontekijan oma kokemus tydssd onnistumisesta.
Niiden molempien syntymiseksi tarvitaan hyvaa vuorovaiku-
tuksen johtamista (Nissild & Vartiainen, 2022).

Jotta saimme tuoreen kuvan voimaa antavista tekijoistd myos
sen johtamisessa, pyysimme samassa kyselyssa vastaajia ku-
vaamaan myds nditd. Vastauksissa mainittiin muun muassa
avoin keskusteluyhteys, luottamus ja arvostus, johdon tuki,
kannustus ja reiluus, mahdollisuus esittdd ideoita ja ajatuk-
sia sekd pdittdd tietyissd rajoissa tyon tekemisen tavoista.
Erittdin tdrkednd pidettiin sitd, ettd johto luottaa tydntekijoi-
den asiantuntemukseen. Sen liséksi tarvitaan asianmukaisia
ja riittdvid voimavaroja. Voimaa antaa myds ratkaisukeskei-
nen ldhestymistapa eli ratkaisujen 16ytdminen ongelmiin ja
se, ettd esihenkilolld on aidosti aikaa olla tarvittaessa mukana
muun muassa haastavissa asiakastehtdvissd. Johdolta toivot-
tiin kokonaisvaltaista eri tehtévien tarkastelua eli ymmarryk-
sen lisddmistd siitd, mihin kokonaisuuteen johdettavan tyo-
tehtdvit linkittyvat. Erityisen tdrkednd pidettiin esihenkilon
tasapuolisuutta, positiivisen palautteen antamista ja iloa on-
nistumisista. Myds jaetun ja valmentavan johtamisotteen ko-
ettiin voimauttavan. Liséksi jotkut toivoivat kaverillista jutus-
telua esimiesten ja johdon kanssa.

Voimia syoviksi tekijéiksi oman tydn johtamisessa koettiin
muun muassa epéselvit ohjeet ja vastuut, epdtasainen tyon-
jako tyontekijoiden ja/tai yksikdiden vililld, johtamisen epé-
johdonmukaisuus ja huono johtaminen. Siiloutuneen orga-
nisaation koettiin hidastavan tiettyjen tdiden edistymista.
Samoin sen, ettd tyontekijdt luokitellaan helposti johonkin
tiettyyn ryhméén taustansa tai organisaationsa osan perus-
teella. My6s pelko estdd joidenkin asioiden esille nostamis-
ta ja kehittdimisideoiden esittdmistd. Pelkoa saatetaan kokea
myds turvallisuustekijéiden puutteen vuoksi (esim. asiakas-
kéaynnilld hilyttimien puute). Voimia syoviksi koettiin myds
yhteistyon ja vuorovaikutuksen puute, jolloin tiedon kulku
kangertelee. Myds palautteen puute koettiin haasteeksi. Vuo-
rovaikutuksen puutteesta voi puolestaan seurata myds se, ettéd
esihenkild tai johto ei tunne tyétilanteita eiké asiakkaiden tar-
peita riittdvasti. Voimaantumisen esteiksi lueteltiin my6s tyon
kehittdmiseen kdytettdvissd olevan ajan niukkuus ja lisétyot.
Johtajien osalta tdmé voi vieda siihen, ettd vaikeisiin paatok-
siin ja asiakastapauksiin ei saa riittdvésti tukea. Jos taas asiat
suunnitellaan huonosti, tirkeistékin asioita joudutaan paatta-
main kiireelld. Kiire aiheuttaa usein sen, ettd johtajia voi olla
vaikea tavoittaa.

Voimaannuttava johtaminen tekoalyn aikakaudella



Miten tekoalyn hydédyntamista
johdetaan?

Tekodlyn soveltaminen etenee yhteiskunnassa voimakkaasti.
Vield on kuitenkin melko vidhén kokemusta siitd, miten teko-
aly vaikuttaa tai muokkaa tydyhteisdjé ja mitd erityisté se vaa-
tii johtamiselta. Téstd syystd olemmekin koonneet kuvaan 1
nikemyksidmme artikkelin keskustelujen pohjalta oletetuille
akseleille — tekodlyn soveltamisen nopea vs. maltillinen edis-
tdminen ja tekodlyn lisddntymiseen toiveikkaasti vs. vihem-
maén toiveikkaasti suhtautuminen.

Eri tydyhteisdt kohtaavat uuden teknologian ja tekoélyn hyvin
eri tahdissa. Joissakin tydyhteisdissd tekodlyn soveltaminen on
jo lahes arkipdivaa ja toiveet sen tuottamista hyddyisté ovat kor-
kealla. Toisissa tekodlyn soveltaminen on vield véhdisti, eika
sen soveltamiseen ole olemassa suurta innostusta. Vaikka suh-
tautuminen on erilaista eri organisaatioissa, on mahdollista, ettd
sekd johto ettd henkil6std ovat vield talld hetkelld epdvarmoja
siitd, miten tydeldma kehittyy tekodlyn myotd. Olemmekin ku-
vassa 1 pohtineet, millaisia asioita ja toimintamalleja voimaan-
nuttavan johtajan olisi hyva ottaa kdytto6n omassa organisaati-
ossaan. Kuvassa mainitut tekijit eivét ole toisiaan poissulkevia,
mutta niiden ensisijaisuus vaihtelee eri tilanteissa.

Nopea eteneminen

Organisaatiokulttuurin
vahvistaminen.

Motivointi aktiivisen
uuden oppimisen avulla.

Tehokas ja toimiva koulutus.
Vahainen

Jatkuva ja avoin
informaatio.

Motivointi pohdinnan avulla.
Henkiléston sitouttaminen.
Eri ryhmien yhteistyo.

Toiveikkuus

toiveikkuus
Ammatillisen osaamisen ja
itsenaisen toiminnan tukeminen.

Motivointi kaytannén
toteutuksen avulla.

Avoin keskustelu tekno-

logian kaytoén plussista

ja miinuksista.

Luottamuksen vahvistaminen.
Motivointi pohdinnan ja
oppimisen avulla.

Yksilén ammatillisen
osaamisen entista
vahvempi tukeminen.

Maltillinen eteneminen

Kuva 1. Voimaannuttava johtaminen tekoalyn hyédyntamiseen siirtymisen tilanteissa.

Kaikkein riskialttein tilanne lienee silloin, kun organisaatio
ottaa tekodlyn sovelluksia kdyttoonsd nopeassa tahdissa, mut-
ta tydyhteison odotukset ja toiveikkuus sovellusten hyddyis-
td ovat vahdiset. Téllaisissa tapauksissa voimaannuttavalta
johtajalta vaaditaan tilanneherkkyyttd. Hinen on syyti ottaa
kayttoon monia sellaisia toimintatapoja, jotka vahvistavat
henkilostén yhteenkuuluvuutta sekd edesauttavat henkilds-
ton uskoa omaan ammattitaitoon ja uusien sovellusten oppi-
miseen. Oppimista tuetaan toimivan koulutuksen ja riittdvan
opastuksen avulla.

Kuvassa esitetyt asiat voivat toimia sekd voimaannuttamis-
ta vahvistavina ettd sitd heikentdvind. Kuten kyselyyn vas-

Voimaannuttava johtaminen tekoélyn aikakaudella

tanneet henkil6t kertoivat, voi voimaantuminen heiketd, el-
lei yhteistyd toimi ja tydnjaossa tai vuorovaikutuksessa on
puutteita. Korostamme kuviossamme my0s motivaation ja
sitouttamisen merkitystd. Oletamme, ettd motivaation luomi-
nen ja ylldpitdminen tapahtuvat eri tilanteissa eri tavalla. Jos
tekodlyn kayttdonottoon sisiltyy tydyhteisdssd toiveikkuut-
ta, mutta siind etenemien on maltillista, kannattaa motivaa-
tion ylldpitdmiseen kayttda aikaa. Voidaan esimerkiksi kdyda
pohtivia keskusteluja, joissa luodataan tekodlyn mahdolli-
suuksia kunkin tydssi ja tydyksikdssd. On tirkedd, ettd esiin
nostetaan monipuolisesti sekd mahdollisuudet ettd uhat. Ndin
tehden johdolla on mahdollisuus vahvistaa henkiloston voi-
maantumista uudessa tilanteessa.
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Voimia antavaa johtamista sovellettaessa voi tekodly toimia
erilaisten johtamistehtdvien tukena. Esimerkiksi tiedon hank-
kiminen ja jakaminen ovat vaativia ja aikaa vievid tehtdvid.
Mikili osa tiedonhankinnasta voidaan antaa tekodlyn tehté-
viksi, jad johtajalle enemmén mahdollisuuksia toimia tiedon
vilittdjand eikd sen kerddjani. Niin johtajat voivat parantaa
tiedonvilitystddn esimerkiksi erilaisten péitosten, toiminta-
tapojen muutosten tai tyotehtédvien kehittdimisen perusteista.
Onnistuminen tdssd voimaannuttaa henkilostod, kun erilais-
ten pddtosten yms. tausta tiedetddin ja kerrotaan avoimesta.
Télldin myds kyselyssimme esiin tulleita voimaantumista
heikentdvid tekijoitd, kuten epédselvdd ohjeistusta, tydonjaon
epétasapainoa tai johtamisen epdjohdonmukaisuutta, on mah-
dollista vahentaa.

Johtamisen kannalta tekodlyn hy6tyné voi olla myds henki-
16ston yksilollisten vahvuuksien tunnistaminen, miké auttaa
rakentamaan toimivia tyonkuvia ja toimivia tiimejd. Samalla
henkil6sté voi saada parempaa tukea tydssddn kehittymiseen
esimerkiksi koulutussuunnittelun avulla. Tekodlyn sovelta-
minen voimaannuttavan johtajan tydkaluna saattaa siséltda
myds monia haasteita. Yksi ndistd on liiallinen nojaaminen
tekodlyn sovelluksiin ja oletettuihin mahdollisuuksiin, min-
kéd johdosta johtajien ja henkildston vuorovaikutus karsii.
Téma taas aiheuttaa helposti luottamuksen puutetta ja vaa-
rinymmarryksié, joista voi seurata monia tydyhteisdd ja sen
toimintaa haittaavia asioita ja ilmiditd. On my6s mahdollista,
ettd uutena asiana tekoily ottaa vallan (tapahtuu ns. automati-
soitumista) ja johtajat unohtavat voimaannuttavan johtamisen
keskeiset tekijit eli henkiloston osaamisen ja ammattitaidon
vahvistamisen siten, ettd he entistd enemméin voivat ottaa vas-
tuuta omasta tyOstdéin.

Tekodly johtamisen tiedontuotannon vilineend voi myds olla
riski, vaikka sen avulla sdistettéisiinkin aikaa muilta johta-
mistehtéviltd. Erityisesti tietosuoja ja ihmisten yksityisyys on
taattava silloinkin, kun tietoa kerdtddn tai jopa analysoidaan
tekodlyn avulla. Jos ja kun tekodlyyn perustuvia sovelluksia
tullaan kdyttdméddn palkkaukseen tai urakehitykseen liittyvi-
en asioiden hoitamisessa, on johtajalla suuri vastuu oikeasta
tiedosta jokaista yksilod koskien.

Tekodly ja voimaannuttava
ty6kulttuuri

Jos tekodlyn hyddyntdminen organisaatiossa etenee siten,
ettd yhteison ammatillinen osaaminen on sopusoinnussa te-
kodlypohjaisten ratkaisujen soveltamisen kanssa, johtaminen
voi olla voimaannuttavaa myos tekodlyn aikakaudella. Joh-
don tuki on tdrkedd muun muassa arvion tekemisessd, milloin
tekodlyd tarvitaan tyon uudistumisen tukena. Arvioinnissa
on tirkedd ottaa huomioon seké tyotehtdvit ettd tyoyhteison
muu tilanne. Johtamisen rooli on merkittdvd my6s tekoédlyn
kayttdonoton eri prosesseissa ja vakiinnuttamisessa. Erityisen
tarked johtajan rooli on tekodlyn hyodyntdmisen eettisen pe-
rustan sekd tekodlypohjaisten ratkaisujen laadun ja turvalli-
suuden varmistamisessa.
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Tekodlypohjaisten ratkaisujen kehittdmisen ja soveltamisen
lahtokohtana tulee olla, etté tekodly ei ala ohjata toimintaa lii-
kaa. Téstd syystd juuri johtajan on térkedd ymmartad tekodlyn
rooli tukidlynd, joka mahdollistaa organisaation toiminnan
automatisaatiota. Télloin johtaja voi myds omalla toiminnal-
laan, sanoituksellaan ja esimerkilldan poistaa ennakkoluuloja,
jotka liittyvit siihen, ettd tekodly korvaisi ihmisen tyon.

Voimaannuttavan johtamisen perusperiaate, tyontekijoiden ja
tyOyhteison arvostaminen, antaa hyvén pohjan sille, ettd myds
tekodlyn mahdollisuuksia voidaan tydyhteisdssd punnita avoi-
mesti ja kithkottomasti. Arvostava johtaminen antaa tySyhtei-
solle psykologisen turvallisuuden tunteen ja tydrauhan myos
tilanteessa, jossa tekodlypohjaisia ratkaisuja selvitetddn ja
punnitaan, tuottavatko ne organisaatiolle sellaista lisdarvoa,
jota sen asiakkaat arvostavat. TyGyhteison yhteistd onnistu-
mista tukee se, ettd johtaminen antaa sopivasti tilaa ty6yhtei-
son yhdessd ohjautuvuudelle. Siten voidaan synnyttdad yhdessi
voimaannuttavaa tyokulttuuria myos tekodlyn aikakaudella.
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Miia Kosonen

YhteisOllisyys ja sen johtaminen etatyon

aikakaudella

Kun haluamme tietda, miten yhteiséllisyyden kokemukselle tydyhteisdissé on viime vuosina kaynyt, meidan

kannattaisi kysya sitd suoraan ihmisilta itseltddn — vakiintuneita yhteiséllisyyden mittareita apuna kayttaen. Ei
ole perusteltua olettaa, ettd yksi yhteinen "kahvihuoneyhteisdllisyys” sopii kaikille. Tasté muistuttavat verkko-
yhteis6t, joihin ihmiset voivat kokea kuuluvansa jopa vahvemmin kuin omaan Iahiyhteiséon. Viestintateknologi-
an vajaakaytto tyOyhteisdissa puolestaan kaynnistyi jo vuosikymmenié ennen Covid-19-pandemiaa. Suoritus-
ja tehtdvakeskeisyys ja oman ruudun dareen muurautuminen ovat omiaan rapauttamaan seké yhteiséllisyytta
ettd hiljaisen tiedon valittymistd. Pandemia-ajasta ja etatydsta on siis tahattomasti tullut syypéaita ongelmille,
joiden juuret ovat paljon syvemmalld. Yhteiséja ja yhteisollisyyden kokemusta ravitsee parhaiten toimintatapa,
jossa tarkkaavaisuus suunnataan vain yhteen asiaan kerrallaan pitkaksi aikaa, ja vapaalle, ohjelmoimattomalle
tekemiselle on riittavasti aikaa ja tilaa. Yhteiséllisyyden vaaliminen on digitalisaatio-osaamista, joka ei vanhene

koskaan - ei varsinkaan tekoalyn aikakaudella.

AVAINSANAT: yhteisdllisyys, yhteisot, verkkoyhteisét, viestintdteknologia, etatyd, hiljainen tieto

Johdanto

2020-luvun alun pandemia-aika ja kohtaamisten siirtyminen
lahes kokonaan verkkoon on herdttdnyt monissa yhteisdissa
syvéd huolta yhteisollisyyden katoamisesta. Keskustelu ei ole
sindnsi uutta: tietotekniikan kehityksen ja digitalisaation on
ndhty vaarantavan ihmissuhteet viimeistddn 1990-luvulta al-
kaen, ja ennen sitd syypditd olivat uudet mediat, kukin vuorol-
laan. Esimerkiksi sosiologi Robert Putnam péatteli klassikko-
esseessddn Bowling alone: America s declining social capital
(1995), ettd television ja internetin mahdollistama yksilollis-
tynyt viihteen kuluttaminen on merkittdvin yksittdinen tekija
sosiaalisen pddoman rapautumisessa.

Yhteiséllisyys ja sen johtaminen etatyén aikakaudella?

Siind missd 2020-luvun alun julkista keskustelua on domi-
noinut ylimalkainen huolipuhe yhteiséllisyyden hiipumisesta,
huomattavasti vahemman on raportoitu tutkittua tietoa siité,
kuinka ihmiset itse kokevat yhteisollisyyden kokemukselleen
kéyneen — tyossd tai vapaalla. Ikdén kuin olisi olemassa jo-
kin tdysilld kahvihuoneilla tai kasvokkaisten tapaamisten vo-
lyymilla mitattava “oikea” yhteiséllisyys, jonka kaikenlaiset
ihmiset kokevat yhti tirkeédna ja jota kaikki tarvitsevat yhtei-
s66n kuulumiseksi.

Verkkoviestinnille tyypillinen sosiaalisten vihjeiden niukkuus
ei ole ennenkddn riittdnyt yhteisollisyyden esteeksi (Kosonen,
2008), korkeintaan hidasteeksi. Kuinka jokin fyysisen maail-
man virus olisi yhtakkid kddntényt tilanteen péadlaelleen?
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Esitén téssa artikkelissa monelle ehkd yllattdvankin nakokul-
man yhteisollisyydestd verkossa: sitd on ollut olemassa koko
internetin historian ajan. Lisdksi vditén, ettd teknologia on
vanhastaan helppo syypdd koettuun yhteisdllisyyden hiipu-
miseen, mutta moitteilla on ollut véara osoite.

Artikkelin véitteet ovat osin kérjistdvid, mutta niiden tukena
on 10ydoksid verkkoyhteisdjen ja tietokonevilitteisen viestin-
nén tutkimuksesta 1980-luvulta tdhédn paivadn. Nakokulman
juuret ovat viestintdteknologian kehityksessd, mutta teknolo-
giakeskeiseksi sitd ei voi nimittdd — pdinvastoin. Jo varhain
tutkijat kiinnostuivat siitéd, kuinka erilaiset ithmiset ndité vies-
timid todellisuudessa kéyttavit, ja miten he tekevét niiden tu-
ella yhteistyoté ajasta ja paikasta riippumatta. Aina kdyttota-
vat eivit toki vastaa kehittdjien optimistisia visioita.

Yhteisollisyys patenttiladkkeena
organisaatioiden ongelmiin

Yhteisollisyys on empatian ja luottamuksen tavoin termi, jo-
hon on 2000-luvun johtamiskeskustelussa liitetty yhdeksan
hyvid ja kymmenen kaunista. On kuitenkin muistettava, ettd
yhteiséllisyys voi olla rakentavan sijaan myds tuhoavaa: sité-
kin voi olla liikaa, jolloin yhteiso sulkeutuu muulta maailmal-
ta ja uuden oppiminen estyy.

Yhteisojen ylikorostamisen ohella voidaan myds havaita yh-
teis6-termin vadrinkdyttod, silld mielikuva vahvasta yhteisosté
puhuttelee sidosryhmii ja johtoa. Varsinkin suurille organisaa-
tioille voi olla kivuliasta myontid, ettd henkilostolld ei valt-
tdméttd ole juuri mitddn muuta yhteistd nimittdjaa kuin sama
tyonantaja ja mahdollisesti koulutustausta. Jos kaiken lisdksi
toissd kdydddn vain “rahan takii”, jotta asuntolaina saadaan
maksettua, on epatodennikdistd, ettd syntyisi riittdva jaettu int-
ressi luomaan ylitsevuotavaa tunnetta yhteenkuuluvuudesta.

Markkinoinnin alalla monet kuluttajabrandit puolestaan ko-
rostavat sité, ettd ne ovat luoneet sosiaalisessa mediassa tiiviin
yhteison, vaikka asiakkaat ovat hddin tuskin minkéénlaisis-
sa tekemisissd keskenddn. Télloin olisi tdsméillisempad pu-
hua asiasta oikealla nimelld: sitoutumisesta brandiin, ja jopa
kymmenien tuhansien ihmisten laajuisesta yleisostd verkos-
sa. Kun viestitddn yritykseltd asiakkaille, kyseessd on yleisd;

kun ihmiset viestivit enemmaénkin keskenddn ja yritys tai or-
ganisaatio ainoastaan ruokkii keskustelua, kyseessé on yhteiso.
Isot brindit ja kansainvéliset pelurit ovat aina kasvottomampia,
eikd niitd kohtaan synny samanlaista tunnesidettd kuin naapuri-
kadun kivijalkamyymaéldan tai pikkukaupungissa 50 vuotta toi-
mineeseen kahvilaan. Verkkokaupan tutkimuksissa onkin ha-
vaittu, ettd tunnepuolella verkon vaikutus on jopa kielteinen,
mikd on pienyrityksille iso mahdollisuus. Vahva léhiyhteisd
voi olla sitd myds verkossa: kenties ihmisten chatbot-vapaasta
kohtaamisesta ja yhteisollisyydestd tulee vield kilpailutekija,
joka on suurimpien toimijoiden ulottumattomissa?

Jos jotain ylipadtdan on pakko organisaatioissa mitata, olkoon
se yhteisollisyyden kokemus. Vaikka kisite ei ole helpoin
mahdollinen purkaa auki, tutkimus on tuottanut mittareita
myds ihmisten yhteenkuuluvuudelle. Usein ne kuitenkin lois-
tavat poissaolollaan esimerkiksi tydyhteisd- ja asiakaskyse-
lyissd. Kédyn seuraavaksi ldpi niitd elementtejd, joista koetun
yhteiséllisyyden tiedetddn rakentuvan.

Yhteisollisyyden ainesosat

Lukuisissa fyysisen maailman yhteisdjen ja verkkoyhteisojen
tutkimuksissa on havaittu, ettd ihmisten kokeman yhteisolli-
syyden tirkeimmat rakennusainekset ovat yhteydenpidon ka-
navista riippumatta 1) tunne yhteenkuuluvuudesta, 2) koke-
mus jasenten merkityksestd yhteisolle ja toinen toisilleen seka
3) jaettu usko siihen, ettd kuuluminen juuri tdhdn yhteis66n
auttaa tdyttdméddn jonkin tirkedn tarpeen (McMillan & Cha-
vis, 1986; Blanchard, 2004, 2008; Kosonen, 2008; Tonteri,
Kosonen, Ellonen & Tarkiainen, 2011).

Tarpeiden tdyttymistd yhteisollisyyden komponenttina on
myds kritisoitu, silld se on nihty pikemminkin yhteisollisyy-
den vilttiméattomana ennakkoehtona kuin sen yhtend osa-alu-
eena (Koh & Kim, 2004). Toisin sanoen ihmiset eivit edes
hakeudu tiettyyn yhteisdon, elleivit he koe sen vastaavaan jo-
honkin tirkedédn tarpeeseen. Perustarpeiden sijaan McMillan
& Chavis lienevit kuitenkin tulkinneet tarpeiden tdyttymisen
liittyvén toiminnan palkitsevuuteen, esimerkiksi jésenyyden
tuomaan statukseen. Yhteiso voi myds edistdd jasenelle tirkei-
td arvoja. Taulukkoon 1 on koottu yhteisollisyyden ainesosia.

Taulukko 1. Yhteisollisyytta rakentavat tekijat (McMillan & Chavis, 1986; Koh & Kim, 2004).

Jasenyys

Yhteison rajat
Emotionaalinen turvallisuus
Samastuminen

Henkildkohtainen panostus
yhteis66n

Yhteinen symbolijarjestelma

Vaikuttaminen

Kaksisuuntaista: jasenet
vaikuttavat yhteisén toi-
mintaan ja yhteiso vaikut-
taa jaseniinsa, mika liséa
koheesiota

Integroituminen

ja tarpeiden tayttyminen

Yksilon ja yhteison
yhteensopivuus

Status ja hyoty jasenyydesta

Jaetut arvot

Jaettu tunneyhteys

Vuorovaikutus ja sen laatu
Yhteenkuuluvuutta luovat
kokemukset

Jasenten kunnioittaminen

Yhteis6henki
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Esimerkiksi subjektiivista jisenyyden kokemusta voitaisiin
arvioida seuraavilla vaittdmilla (Tonteri ym., 2011):

o Tuntuu hyvilté olla timén ryhmén jésen.
o Ryhmin jdsenyys merkitsee minulle paljon.
o Tunnen olevani kuin kotonani tdssi ryhmaéssa.

Parhaassa tapauksessa subjektiivinen arvio ja objektiivinen
data kertovat samaa viestid. Kun takavuosina haastattelin suu-
ren suomalaisyrityksen johtajaa, hin kertoi, ettd innokkaim-
mat asiakasyhteison jdsenet viettdvit verkkofoorumilla yli 8
tuntia pdivissa jakaen ideoita, tietoa ja kokemuksia tuotteista.

Koetun yhteisollisyyden hyddyt ovat monet: ryhmén luon-
teesta riippumatta yhteisollisyys ilmenee muun muassa ak-
tiivisena osallistumisena, tiedon ja tuen jakamisena, sitou-
tumisena, uskollisuutena ja suositteluina muille. Toisaalta
yhteisdstd voi tulla myds liian tiivis, jolloin kaikki taulu-
kon 1 osa-alueet ylikorostuvat. Yhteison rajat sulkeutuvat
ulkopuolisilta, vahvimmat jasenet kayttdvidt hyvin suurta
valtaa muihin, jésenet sulautuvat yhteisoon niin tiiviisti ettd
“kadottavat itsensd” (kuten esimerkiksi joidenkin uskon-
nollisten yhteisdjen kohdalla) ja lopulta katoavat myds ym-
pardivdn maailman lait ja eettiset normit (esimerkiksi mafia-
jérjestojen tapauksessa).

Erilaisia yhteisollisyyden
kokemuksia

Kiinnostava yksityiskohta tieto- ja viestintiteknologian histo-
riassa on se, ettd samaan aikaan kun osa ty6yhteisoistd kokee
jatkuvien etépalavereiden romahduttaneen kaiken yhteisolli-
syyden, internetissd on jo viiden vuosikymmenen ajan muo-
dostunut tiiviitdkin aihe- ja harrastusyhteisdjé, jotka toimivat
lahes yksinomaan verkossa. Naméd yhteisot ovat tarjonneet
monelle ainutlaatuisen viiteryhmin ja sellaista sosiaalista tu-
kea, jota omasta lahiyhteisostd voi olla mahdotonta 15ytaa.
Tuttuuden luominen verkossa vie yleensd enemmén aikaa,
mutta lopputuloksena voi olla hyvinkin ldheisié suhteita, jot-
ka koetaan palkitsevina (Parks & Floyd, 1995) ja jotka voi-
vat osoittautua jopa pysyvammiksi kuin suhteet lahiyhteisdon
(McKenna & Green, 2002).

Kérjistden, siind missd ennen kyla kasvatti lapsensa, nykyédan
lapsi voi valita itse kyldnsé — toki vasta siind vaiheessa, kun
hénen ikénsi ja kehitystasonsa on riittdva verkon sy6vereihin.

Yhteisollisyyden kokemuksesta puhuttacssa on muistetta-
va, ettd ihmiset ovat persoonallisuudeltaan ja synnynniisel-
td temperamentiltaan hyvin erilaisia, eiké kaikenkattavaa re-
septid riittdville yhteisollisyydelle ole sen vuoksi mahdollista
madritelld. Siind missd yhdelle riittdd yhteenkuuluvuuden
tunteen lisddmiseen jo tieto siité, ettd toinen on kotoisin sa-
malta paikkakunnalta, jollain toisella ihmisten kohtaamisen,
jatkuvan keskusteluyhteyden ja palautteen jano on ldhes sam-
mumaton. Samaan aikaan tySympéristossa tulisi kyetd siirté-

Yhteiséllisyys ja sen johtaminen etatyén aikakaudella?

madn huomio tiimeihin, ei jokaisen tyontekijan yksilollisten
mieltymysten tdyttdmiseen.

Yksilollisid tekijoitd ovat temperamentin lisdksi viestin-
tapreferenssit ja -rutiinit. Toiset meistd viihtyvit niissd digi-
maailman kanavissa, jotka mahdollistavat viestijdlle pidem-
man harkinta-ajan, ja toiset kaipaavat enemmén kasvokkaista
yhteydenpitoa ja reaaliaikaista ihmisten kohtaamista. Osa
taas ei halua viestid kenellekdédn ja mieluiten vain hoitaa asi-
alliset hommat alta pois. Taustalla vaikuttavat myds erilaiset
eldmantilanteet ja mahdollisuus rauhoittaa tilaa ja aikaa arjen
tekemiselle. On mahdotonta sanoa, mikd on sopiva suhde vir-
tuaalista ja kasvokkaista kanssakdymistd. Se toki tiedetddn,
ettd tasapaino ndiden vililld toimii usein dédripditd paremmin.

Sosiaalisia tekijoitd yhteisollisyyden taustalla ovat yhteisoén
senhetkinen “koostumus” ja roolitus, henkilokemia, normit ja
kaytannot, tuttuus ja sen kautta rakentunut luottamus. TySyh-
teisdissd tuttuus tarkoittaa sitéd, kuinka hyvin jo tuntee kolle-
gat ja heiddn tydtapansa. Kokoaikainen etéityokin on epdile-
mattd tuottavuudelle haitallista, jos kaikki tekijit ovat vasta
aloittaneet tydssddn eivitka tiedd toisistaan mitddn, kuten yh-
dysvaltalaisten ekonomistien tuoreessa tutkimuksessa intia-
laisista tiedonsyo6ttdjistd (Atkin ym., 2023). Uutisotsikoista
nidmé kontekstin tarkennukset usein unohtuvat, joten tarkem-
pi perehtyminen on tarpeen:

“Tdimdi on vain yksi tutkimus monien joukossa. Tutkimus on
tehty tietyissd olosuhteissa ja tietylld kohderyhmdlld. Sen
pohjalta ei kannata luoda yleistystd, ettd etd- tai hybridityo
olisi vihemmdn tuottavaa kuin ldhityo.” (Aalto-yliopiston
emeritusprofessori Matti Vartiainen, HS.fi 3.10.2023).

Yhdelld ihmiselld voi olla vain rajallinen maérd tiiviimpia
suhteita, ja yhteisdjen dynamiikassa jokainen uusi jasen lisdd
merkitsee vihemman edellytyksid ryhmén koheesiolle — eri-
laisia tarpeita ja koordinoitavaa on enemmain. Laajemmissa ja
hajautuneissa yhteisoissd yhteenkuuluvuuden perustana onkin
usein jaettu sosiaalinen identiteetti, ei niinkd4n yksildiden
viliset suhteet ja tuttuus (mm. Rogers & Lea, 2005). Myos
luottamus voi syntyd jaetun sosiaalisen kategorian pohjalta
(Kramer, 1996). Digitaalisessa ympdristdssd ryhmén jasenyys
voi luoda perustan jopa niin sanotuille hyperpersoonallisille
suhteille (Walther, 1996), joissa keskustelukumppanista ei
vélttamattd tiedetd mitddn muuta kuin oletettu jasenyys itselle
mieluisassa viiteryhméssd, mutta mielikuvissa toiseen ihmi-
seen liitetddn silti runsaasti hyvid ominaisuuksia.

Lopuksi voidaan vield nostaa esiin teknologiaan liittyviit te-
kijit, kuten kanavien yhteensopivuus yhteison tarkoituksiin,
sekd erilaiset tilannetekijét. Mitd yhteiso haluaa saavuttaa?
Riittddkd epdmuodollinen kokemusten ja tiedon jakaminen
vertaisoppimista tukemaan, vai odottaako méadrdnpaéssd 4a-
rimmidisen tiukka projektitavoite ja tuotantovalmis palvelu?
Mitd enemmin jasenet kokevat tilanteessa riskid, sitd enem-
man heilld on pelissd my6s tunnepuolella. Liian ristiriitaiset
tavoitteet tai tavoitteiden epéselvyys ovat yhteen hiileen pu-
haltamisen esteitd.
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Liian itsendinen asiantuntijaty$?

Yhteisollisyyden ainesosista keskeinen on kokemus jdsenten
merkityksestd toinen toisilleen. Tydyhteisokyselyiden ja -tut-
kimusten perusteella tietotydlaiset kokevat tdnd paivand ole-
vansa varsin yksin tehtdvineen. Asiantuntijoista on siis tullut
itsendisid jopa siind méirin, ettd yhteys laajempaan kokonai-
suuteen hdmartyy. Kiytdnndssd jokainen on oma substanssi-
asiantuntijansa, assistenttinsa, matkasihteerinsd ja personal
trainerinsa, joka huolehtii tyokyvyn ja kunnollisen kansa-
laisen laatuleiman ylldpidosta. Néiden eri roolien tuottaman
multitaskingin viidakossa ihmiset saattavat kokea, ettei heilld
ole aikaa tehdd mitddn kunnolla.

Eristdytyneiden tyotapojen vuoksi emme mydskddn kovin
helposti opi sitd, kuinka toiset toteuttavat tietyn tyovaiheen,
tai ideoi spontaanisti uutta. Kaikki parhaat ideat syntyvit
yleensd siind vaiheessa, kun virallinen osuus on paittynyt —
tdmén voinee jokainen tutkimusta tai muuta luovaa tyota teh-
nyt allekirjoittaa.

Tyopédivien aikana keskitymme “miten” ja “miksi” -kysy-
mysten sijaan vastaamaan vain “mitd”’kysymykseen. Hiljai-
sen tiedon viilittymisen kannalta tdma on yksi suurimmista
tyoyhteisdjen ongelmista, ei se, ettd pakolliset palaverit pide-
tddn Teamsissa tai Zoomissa. Tosiasiassa verkkotapaamisis-
sa voi olla jopa aiempaa paremmat mahdollisuudet havain-
nollistaa jaetulta ruudulta vaihe vaiheelta, miten tehtivissa
kannattaa edetd ja mitkd ovat viltettdvid sudenkuoppia. Var-
sinkin uusiin asioihin perehtymisessd demot ja kokeilemalla
oppiminen toimivat huomattavasti tehokkaammin kuin pitkén
puheenvuoron kuunteleminen tai tehtavilistan tankkaaminen
valmiista dokumentista.

Tyon rakenteiden luhistuminen ja samanaikainen teknisten
vilineiden véarinkayttd — milld viittaan siis jatkuvaan tehté-
vikeskeiseen suorittamiseen kohtaamisen ja vapaamman yh-
dessidolon sijaan — nikyy hyvin esimerkiksi Acatiimi-lehden
tuoreessa artikkelissa (Partti & Mustajoki, 2023):

”En muista, milloin viimeksi olisin ollut ndiden tyékavereiden
kanssa samassa huoneessa; joitakin en ole tavannut eldvdssd
eldmdssd kertaakaan. Kokouksen jdlkeen jatkan kesken jdd-
neen sdhkdopostiviestin kirjoittamista ennen seuraavan etdko-
kouksen alkua. Tiltd tutkijoiden tydpdivdt nykyisin ndyttdviit.
Voimme istua viitend pdivind viikossa etdind tyopisteelldm-
me, ja pddasiallinen kommunikaatio kollegoiden kanssa ta-
pahtuu sdhkoisten laitteiden vilitykselld. Erddnd pdivind sa-
non sen ddneen itselleni. tunnen oloni yksindiseksi.”

Téama kehityskulku on ollut kdynnissd jo useamman vuosi-
kymmenen. Oman laitteen ddreen muurautuneena on vaikea
hahmottaa sitd, millaisten haasteiden kanssa kollegat juuri sil-
14 hetkelld painivat ja miten he ratkaisevat ne. Olemme oppi-
neet olemaan niin vahvasti kiinni senhetkisten tehtdviemme
lapiviennissd, ettd emme keskity muuhun kuin oman naytto-
ruudun tuijottamiseen, vaikka samassa tilassa olisi muitakin
ihmisid. Valitamme, ettd emme tiedd muiden tunnetiloista tai
mielentiloista mitddn, vaikka ’Miten menee’ on aivan yhtd
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toimiva kysymys seké etdpalavereissa ettd livetapaamisissa.
Ensin sitd pitdisi vain muistaa kdyttaa.

Niin sanottu ruutuaika ja laitekdyttd ovat kasvaneet rinta rin-
nan informaatiovyoryn kanssa. On kuitenkin huomattava, ettd
ei ole olemassa mitddn yhtendisté digilaitteiden kiyttod, vaan
pitdisi aina katsoa sitd, mité laitteilla tosiasiassa tehdédin ja
kenen kanssa. Mihin kallis aikamme oikeastaan kuluu? Jopa
perheen tai muun ldhiyhteison sosiaalisissa tilanteissa on tdna
péivani tyypillisté, ettd kaikki tuijottavat omaa puhelintaan,
sen sijaan ettd katsottaisiin yhteistd ruutua eli esimerkiksi pe-
rinteistd televisioldhetystd. Olisipa Putnam vuoden 1995 klas-
sikkoesseessddn tiennyt, mitd on luvassa seuraavaksi.

Tarvitsemme keskittymiskyvyn ja ldsndolon palauttamistalkoi-
ta. Ndhdékseni yhteisdjd ja yhteisollisyyden kokemusta ravit-
see parhaiten toimintatapa, jossa tarkkaavaisuus suunnataan
vain yhteen asiaan kerrallaan pitkédksi aikaa, ja vapaalle, oh-
jelmoimattomalle tekemiselle on riittdvisti aikaa ja tilaa. Tut-
tavallisemmin voitaisiin puhua kiireettomyydesté. Johann Hari
(2022) kuvailee nykyihmisen digisinkoilun problematiikkaa
osuvin sanakadntein kirjassaan Kadonnut keskittymiskyky:
“Jos ihminen on kdrsinyt pitkddn arjessaan erilaisista toi-
mintansa keskeyttdmisistd, hin alkaa keskeyttdd itse itse-
ddn, vaikka kaikki ulkoiset keskeytykset olisivatkin pois-
tuneet. Huomasin itsekin jatkuvasti katselevani asioita ja
kuvittelevani, miten kuvailisin niitd Twitterissd, ja miten ih-
miset sitten reagoisivat.” (Hari, 2022)

Leikillisyys on yhteiséllisyyden
kovaa ydinta

Tyoyhteisoissd viestintiteknologiaa on vanhastaan kéytetty
varsin suorituskeskeisesti. Korona-aikana tehtiva- ja vaati-
muslista vain kasvoi. Osa ihmisistd ajautui Partin ja Mustajo-
en edelld kuvaamalla tavalla limboon, jossa pdivit muuttuivat
toistensa kaltaisiksi ja ty loppumattomaksi digisuoritteiden
sarjaksi. Kun entistd pienemmilld resursseilla tehdddn yha
suurempaa tydkuormaa, tasapaino ihmisten kohtaamisen ja
tehtdvien suorittamisen vélilld jad jalkoihin, ja sen mukana
tunne yhteisollisyydestd voi heikentya.

Menestyville verkkoyhteiséille tyypillinen leikillisyys ja keve-
ys ovat jadneet vihemmalle huomiolle, samoin kuin yhteiseen
tekemiseen motivointi, kannustaminen ja siitd palkitseminen.
Verkkoyhteisojen johtamisesta tiedetddn, ettd johtava rooli tyy-
pillisesti kiertdd jaseneltd toiselle eikd ylhddltd annettu sanelu-
politiikka toimi. Thmisiin luottaminen mahdollistaa riittdvén it-
seohjautuvuuden, vapauden ja ryhmén tarpeiden huomioimisen.

Kanavista riippumatta mikddn ei liitd ihmisid yhteen yhta
vahvasti kuin yhdessd nauraminen. Taannoin osallistuin ete-
lasavolaisten pk-yritysten digitaitoja edistdvdn Digiportaat-
hankkeemme viikkopalaveriin Teamsissa. Tapaamisen aikana
kollega muokkasi tuottamamme julkaisun kansikuvan hah-
moa tekodlysovelluksen avulla. Lopputulos oli kerta kerralta
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entistd hulvattomampi. Nauroimme kuvahahmoille niin, ettd
moni palaverin osallistujista joutui kyyneleet silmissi sulke-
maan mikin ja kameran hetkeksi. Kuinka ollakaan, seka tyo-
tyytyvdisyys ettd tuloksellisuus ovat juuri timén hankkeen tii-
missd erinomaisen korkealla.

Edelli esitetyn opetus ei ole siind, ettd seuraavassa HR-ammat-
tilaisten tapaamisessa, tutkijaseminaarissa tai viranhaltijoiden
padtoskokouksessa olisi tarkoitus saada kaikki nauramaan ja ti-
pahtamaan tuolilta. Pikemminkin se alleviivaa tilannetajun mer-
kitystd. Yhteisollisyytti ei voi vikisin kantaa siikissi sinne,
missi sille ei ole luontaisia edellytyksii. Kuten edelld kay-
tiin 14pi, kyse on viime kéddessd thmisten persoonallisuudesta,
henkilokemiasta, psykologisesta turvallisuudesta ja usein myds
onnellisista yhteensattumista siind, ettd tiimin jésenet uskalta-
vat luottaa toinen toisiinsa ja heittéytyé laittamaan oman itsensé
kehédan. Hyvéssa yhteisossd kaikilla on paikkansa, eikd keneltd-
kédn edellytetd roolia, joka ei heille luontaisesti sovi.

Yhteisdllisyyden unohtunut resepti

Lopuksi, onko olemassa jotain yksittdistd tekijad, joka korostuu
yhteisollisyyden johtamisessa ylitse muiden? Viitén, ettd vas-
taus on aika: omistautunut ja keskittynyt lasndolo juuri kyseises-
sé yhteisossa. Kyseessd on yksinkertainen ainesosa, jonka olem-
me ldhes kokonaan unohtaneet yhteisollisyyden keitoksistamme.

Vain antamalla riittdvésti aikaa toisille ithmisille voimme saa-
da aikaan jaettua tunneyhteyttd ja molemminpuolista vaikut-
tamista, jotka molemmat ovat yhteisdllisyyden olennaisia
elementtejd. Sosiaalisen median sisdltotulvasta, nopeasta pa-
laverisinkoilusta ja loputtomasta uusien projektien virrasta on
voitava myds kieltdytyd — niin yksildind kuin yhteiskuntina.

Moderni yhteisollisyys on erilaisten 1yhien ja tiiviimpien yh-
teisdjasenyyksien kudelma. Paluuta vanhaan leirinuotioiden
aikakauteen ei liene nékopiirissd, mutta digiajassakin voim-
me silti ammentaa sen tdrkeimmistd antimista, kuten keskit-
tyneestd yhdessdolosta pienemmaissé joukossa.

Tee ndma kolme asiaa ravitaksesi
yhteisollisyyden kokemusta:

1. Tunnista tydyhteisdsi ja itsesi kannalta
tarkeimmaét yhteisét ja fokusoi niihin. Muista, etté
yhdella ihmisell& voi olla vain rajallinen maara
aktiivisia yhteiséjasenyyksié.

2. Sano rohkeasti ei. Yhteisollisyytta ei rapauta
viestintateknologia itsessaan, vaan tapamme
kayttaa sita vain yha useamman asian
tekemiseen ja multitaskaukseen.

3. Anna ihmisille aikaa. Jos pystyt sanomaan ’ei’
kohdan 2 mukaisesti, todennakoisesti sinulla
on my&s enemman aikaa. Arvostuksen tunne
ei synny juhlapuheista, vaan toisen ihmisen
kuuntelemisesta ja kohtaamisesta, kanavista
riippumatta.

Yhteiséllisyys ja sen johtaminen etatyén aikakaudella?

Vaikka ldhtokohdat ovat erilaisia, ja erilaiset yhteisdt eivét
ole yksi yhteen sovitettavissa toisiinsa, uskon, ettd yhteisol-
lisyyden korjaustalkoissa organisaatiot voivat hydtyd merkit-
tavésti sisdistdmalld tdrkeimmat periaatteet, jotka aktiivisia
verkkoyhteisdjd ohjaavat. Yhteisollisyyden ravitseminen on
digitalisaatio-osaamista, joka ei vanhene koskaan — ei varsin-
kaan tekodlyn aikakaudella.
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Reetta Oksa

Kaisa Pekkala

Yha useampi tekee viestintatyota somessa:
mitka ovat vaikutukset hyvinvointiin ja
millaista tukea tyontekijat tarvitsevat?

Tassa artikkelissa kasittelemme tydn muutosta tydelaman viestinnéllistymisen — viestintatydn merkityksen ja
maaran lisdantymisen — nakdkulmasta. Pohdimme kdynnissé olevan muutoksen vaikutuksia tydntekijiden
hyvinvointiin ja henkiléstdjohtamiseen viimeaikaisen tutkimustydmme pohjalta. Viestintdympéristén muutokset
ovat tapahtuneet verrattain nopeasti. Ne ovat edellyttdneet monilta ty6ikaisiltd uusien viestintdteknologioiden
kayttéonottoa ja uudenlaista tapaa toimia digitaalisessa viestintdymparistdssa. Tutkimuksiemme tulokset
osoittavat, ettd tyéeldman viestinnéllistyminen koskettaa laajasti etenkin asiantuntijaty6ta tekevia tyéntekijoita
ja tuo mukanaan uusia mahdollisuuksia sekd myds haasteita, jotka ovat tarked huomioida henkildstdjohta-
misessa. Viestinnallistymisen mukanaan tuomat voimavaratekijat, kuten yhteys korkeampaan tyén imuun
seké kannustus, tiedon ja sosiaalisen tuen saavutettavuus voivat edistda tyontekijéiden hyvinvointia. Toisaalta
kuormitustekijat, kuten epaselvat pelisdadnnét, sosiaalinen paine, teknostressi ja psyykkinen kuormittuneisuus
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voivat haastaa tydntekijdiden hyvinvointia.

AVAINSANAT: sosiaalinen media, viestinta, tydhyvinvointi, asiantuntijaty®

Sosiaalisesta viestintiteknologiasta ja etenkin sosiaalises-
ta mediasta on tullut monelle asiantuntijalle tydviline, joka
mahdollistaa ammatillisen verkostoitumisen, jatkuvan yh-
teydenpidon kollegoiden ja alan toimijoiden kesken, ajan-
kohtaisten asioiden seuraamisen sekd oman asiantuntijuu-
den nékyviksi tekemisen (Oksa ym., 2023; Pekkala, 2021).
Sosiaalisen median my6td viestinndn ja vuorovaikutuksen
merkitys on kasvanut, ja etenkin asiantuntijaorganisaatiot
ovat tulleet yhd riippuvaisemmiksi tydntekijoidensd viestin-
taaktiivisuudesta- ja kyvykkyydestd (Pekkala, 2020). Nyky-
ddn onkin varsin yleistd, ettd tyohon liittyvit viestit kulkevat
eri sosiaalisen viestintiteknologia-alustojen, kuten Microsoft

Teamsin, Metan Workplacen tai Slackin kautta. Lisdksi eri-
laisia julkisia alustoja, kuten LinkedIn:id, Facebookia ja X:44
kéytetddn tyohon liittyvadn viestintddn ja vuorovaikutukseen
ulkoisten sidosryhmien kanssa.

Sosiaalisen median lisdéntynyt kdyttd on muokannut tyon-
tekijoiden roolia tydeldmin viestinndssd (Andersson, 2019;
Madsen & Verhoeven, 2019; Pekkala & Luoma-aho, 2017).
Sosiaalisen median alustoilla yksittdiset kdyttdjat ovat samal-
la my6s sisdllontuottajia, ja sosiaalisen median logiikka pe-
rustuukin pitkalti kdyttdjien tuottamaan sisdltoon ja kéyttdjien
viliseen vuorovaikutukseen. Téastd syystd yksil6illd ja heiddn
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viestintdkayttdytymisilladn on keskeinen rooli nykyisessd
verkottuneessa viestintdympéristossd (esim. Castells, 2009).
Tyoeldman kontekstissa tima nékyy siten, ettd viestintityo on
jakautunut organisaatioissa yhd enemman yksittéisille tyon-
tekijoille, joiden odotetaan hyddyntdvén sosiaalisen median
alustoja omassa tydssddn yhd enemmaén (Pekkala, 2020). 1l-
mi6td onkin kuvattu termilld tydeldmén viestinndllistyminen,
jolla tarkoitetaan viestintdtyon maérin ja merkityksen kasvua
tyoeldmassé (Pekkala, 2021).

Sosiaalisen median kayttd on yleistynyt nopeasti tydeldmassa
ja Tilastokeskuksen mukaan 97 % yli 100 henked ty6llistévis-
td yrityksistd Suomessa kiytti sosiaalista mediaa osana toi-
mintaansa vuonna 2022 (Tilastokeskus, 2023). Viime vuosina
digitaalisten tydkalujen kéyttd on kaiken kaikkiaan lisdénty-
nyt merkittdvdsti. Koronapandemia vauhditti titd muutosta,
kun noin 60 % suomalaisista alkoi tydskennelld etédni. Suo-
mi olikin maa, jossa etitydhon siirryttiin erityisen nopeasti
ja laajasti (Eurofound, 2020). Teknologisen edistyksen myd-
td merkittdvd osa sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, erityisesti
tietotydstd, on siirtynyt verkkoympéristéihin ja ravistellut or-
ganisaatiokulttuureja seki perinteisid ty6tapoja ja viestintda.
Muutos on luonut monia mahdollisuuksia, mutta myos uhkia
ja haittoja. Siksi tutkimuksissa onkin yhd enemmén pureu-
duttu sithen, millaisia vaikutuksia sosiaalisen median kéytol-
14 tydeldmassad on tydntekijoiden hyvinvointiin (Oksa, 2022).

Sosiaalisen median kaytt6
suomalaisilla ty6paikoilla

Sosiaalinen media médritellddn tyypillisesti joukoksi inter-
net-pohjaisia sovelluksia, joissa sisdllon luominen, muokkaa-
minen ja jakaminen on mahdollista sosiaalisen median sovel-
lusten kayttdjille (esim. Kaplan & Haenlein, 2010). Viestintd
sosiaalisessa mediassa tapahtuu verkostoissa ja perustuu kayt-
tdjien viliseen vuorovaikutukseen. Organisaatioiden sisdiset
somealustat on tarkoitettu vain organisaatioiden tyontekijoi-
den sisédiseen kédyttoon ja sovellukset, kuten Microsoft Teams,
Slack tai Meta-konsernin Workplace, kuuluvat tahin katego-
riaan. Niiden lisdksi etenkin asiantuntijaorganisaatioissa on
tyontekijoitd kannustettu myos julkisten sosiaalisen median
alustojen, kuten Facebookin, LinkedInin ja X:n, kdytt6on
ty6hon liittyvassé viestinndssd. Naitd alustoja kdytetdin, jotta
voidaan kohdata ja keskustella muiden kanssa, luoda ja ylla-
pitdd sosiaalisia verkostoja seki tuottaa, muokata, seurata ja
jakaa tyohon liittyvaa sisdltod sisdisille tai ulkoisille yleisoil-
le, helposti ja milloin tahansa (Oksa, 2022).

Suomessa toteutetussa pitkittdistutkimuksessa sosiaalisen
median kdyttd tyotarkoituksiin lisddntyi kaikilla toimialoil-
la koronapandemian aikana verrattuna koronaa edeltdvéin
aikaan (Oksanen, Oksa ym., 2021). Tdma johtui luultavasti
koronarajoitustoimista ja pakotetusta etityostd sekd lisddn-
tyneestd tarpeesta viestid tyossd. Suomalaisissa asiantuntija-
organisaatioissa tyoskentelevit henkil6t ja etenkin milleni-
aalisukupolvi kéyttivit sosiaalista mediaa aktiivisemmin ja
kokevat sen hyddyllisemméksi kuin suomalaiset tyontekijat
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yleisesti (Oksa, Saari ym., 2021). Yhi useampi asiantuntija
myds kokee sosiaalisen median kdyton osaksi tyonkuvaansa
(Oksa ym., 2023; Pekkala, 2021). Télld on vastikddn julkais-
tun tutkimuksen mukaan vaikutusta sosiaalisen median kdyt-
toaktiivisuuteen (Pekkala & van Zoonen, 2023).

Sosiaalista mediaa kédytetddn muun muassa mielenkiintoisten
tyosisiltdjen seuraamiseen ja jakamiseen, keskusteluun kolle-
goiden ja alan toimijoiden kanssa sekd verkostoitumiseen esi-
merkiksi muiden ammattilaisten, asiakkaiden ja sidosryhmien
kanssa (Oksa, 2022; Pekkala, 2021). Tavat kéyttda sosiaalista
mediaa kuitenkin vaihtelevat. Osa kéyttdjistd tuottaa omia si-
silt6jd ja osallistuu keskusteluihin, toiset kdyttavat sosiaalis-
ta mediaa edelleen passiivisesti seuratakseen sieltd ty6hon ja
omaan alaan liittyvid ajankohtaisia asioita ja henkiloprofiile-
ja tutustuakseen tyohon liittyviin ihmisiin (Oksa, Saari ym.,
2021; Pekkala, 2021). Osa tyontekijoistd ei halua kdyttdd so-
siaalista mediaa tydssddn ollenkaan, vaikka vapaa-ajalla sitd
kayttaisikin (Oksa, 2022; Pekkala, 2021). Sosiaalisen median
kayttoa ohjaavat erilaiset sisdiset motivaatiot, kuten tydnte-
kijan oma valinta ja kiinnostus sosiaalisen median kayttoon
ty0ssd, tyOnantajaorganisaatioon samaistuminen, kisitykset
sosiaalisen median térkeydestd tyoroolissa, seké ulkoiset mo-
tivaatiot, kuten sosiaalisen median koulutukset, henkilobrin-
din rakentaminen ja sosiaalinen paine esimerkiksi tydnanta-
jan, ty6tovereiden tai sidosryhmien taholta (Oksa, Saari ym.,
2021; Pekkala & van Zoonen, 2022, 2023).

Sosiaalisen median positiiviset
hyvinvointivaikutukset

Suomessa toteutettujen tutkimusten tuloksista nikyy, ettd
sosiaalisen median tyokéytto tarjoaa ainutlaatuisia mahdol-
lisuuksia, mutta tuo mukanaan myds uusia uhkia niin tydn-
tekijoille kuin organisaatioillekin. Ndma mahdollisuudet ja
uhat ylittdvét usein perinteisind pidetyt yksityisen ja amma-
tillisen rajapinnat. Ensinndkin sosiaalisen median alustoil-
la voidaan nopeasti vastaanottaa ja jakaa tietoa. Sosiaalista
mediaa kaytetddn myyntiin, markkinointiin ja rekrytointiin.
Voimme myds vaivattomasti verkostoitua kollegoiden, asiak-
kaiden ja sidosryhmien kanssa (Oksa ym., 2023). Sosiaalisen
median avulla voidaan my®6s rakentaa henkildbréandid (Oksa
ym., 2023; Vallas & Cummins, 2015) tai niin kutsuttua ajatus-
johtajuutta, jonka avulla yksilot tai organisaatiot voivat profi-
loitua alansa syvdosaajiksi ja siten kartuttaa niin yksittdisten
ajatusjohtajien ja heidén edustamiensa organisaatioiden sosi-
aalista pddomaa (Barry & Gironda, 2019). Vastikdén julkais-
tussa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tutkimukseen osallistuneet
ajatusjohtajuuden aseman saavuttaneet henkil6t ovat paity-
neet sosiaaliseen mediaan usein tyonantajaorganisaatioidensa
aloitteesta, mutta kehittyneet ajan saatossa varsin itsendisik-
si toimijoiksi, joiden toimintaa ohjaavat henkilokohtaiset ta-
voitteet (Forssel & Pekkala, 2023).

Organisatorinen kannustus ja johtajien esimerkit sosiaali-
sessa mediassa koetaan mydnteisind ja kannustavan somen
kayttoon (Oksa ym., 2023; Pekkala & van Zoonen, 2023).
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Sosiaalisen median kédyttoon kannustetaan ja tuetaan, mut-
ta ei pakoteta. Lisdksi johtajien viestintdaktiivisuuden koet-
tiin lisddvan luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirid. (Oksa
ym., 2023). Samoin tydntekijéiden kokemus autonomiasta eli
omaehtoisuudesta ja hallinnan tunteesta, liittyen sithen mil-
loin ja mihin tarkoituksiin he sosiaalista mediaa kéyttivit,
voi vaikuttaa myonteisesti heidén hyvinvointiinsa (Oksa ym.,
2023). Lisdksi parempi tiedon saavutettavuus, mahdollisuus
kehittdd omia taitoja ja ammatillista identiteettid on tunnistet-
tu sosiaalisen median kéyttoon liittyviksi tydn voimavaroiksi
(Oksa ym., 2023). Vaikka tyot saattavat sosiaalisen median
vuoksi helposti valua vapaa-ajalle, ndyttda siltd, ettd suoma-
laiset tyontekijét kokevat, ettd sosiaalinen media auttaa heitd
suoriutumaan paremmin ty9stddn ja saavuttamaan enemmaén
sekd parantamaan tyOnsd laatua. Koettu sosiaalisen median
tuottavuus on myds yhteydessd korkeampaan tyon imuun eli
positiiviseen affektiiviskognitiiviseen tyohon liittyvddn mie-
lentilaan ja motivaatioon (Oksa, Pirkkalainen ym., 2022).

Suomalaiset tyontekijit viestivit aktiivisesti sosiaalisessa me-
diassa. Viestinté tyokavereiden ja tyGyhteison kanssa tyohon
liittyvistd asioista on suoraan yhteydessd korkeampaan tyon
imuun. Kiinnostavaa kylld, my6s tydhon suoraan liittymétto-
mén ja epdformaalimman viestinndn on havaittu olevan yh-
teydessd organisaatioon samaistumisessa , kuinka tyontekijit
kokevat saavansa tukea kollegoiltaan ja esihenkildiltddn ko-
kien myos niiden vilitykselld korkeampaa tyon imua (Oksa,
Kaakinen, Savela, Ellonen ym., 2021a) Niitd molempien so-
siaalisen median viestinndn muotojen yhteyksid korkeam-
paan tyon imuun on havaittu myds kansallisessa pitkittdistut-
kimuksessa (Oksa, Kaakinen, Savela, Hakanen, ym., 2021b).

Sosiaalinen
tuki

Virallinen
someviestinta

Sosiaalisen median negatiiviset
hyvinvointivaikutukset

Sosiaalisen median kaytton liittyy myds monia kielteisid ilmi-
0itd ja vaikutuksia. Aiemmasta tutkimuksesta tiedetéan, etti so-
siaalinen media voidaan kokea kuormittavaksi ja addiktoivaksi.
Lisdksi se voi aiheuttaa keskittymisongelmia ja ty6- ja perhe-
konflikteja, kun tyd valuu sosiaalisen median kautta henkild-
kohtaiseen eldmaén, josta itse tydn tekeminen voi myos kérsid.
(Oksanen, Oksa ym., 2021; Salo ym., 2019.) Siksi nykytekno-
logiat, kuten sosiaalinen media, voivat vaarantaa tydntekijoiden
psykososiaalista hyvinvointia. Psykososiaaliset vaarat ovat tyon
jarjestelyyn, johtamiseen ja suunnitteluun seké tydympéristoon
liittyvid tekijoitd, kuten esimerkiksi tyomadérd, tyon kontrol-
li, sosiaaliset suhteet, kodin ja tydn rajapinta, jotka aiheuttavat
mahdollisen uhan tyontekijoiden psyykkiselle, fyysiselle ja so-
siaaliselle hyvinvoinnille (Cox ym., 2000; Leka & Cox, 2010).

Sosiaalisen median kéyttdd voi estdd tai vihentdd muun muassa
alhainen luottamus omiin kykyihin hyddyntdd sosiaalista me-
diaa ammatillisesti (Oksa ym. 2023; Pekkala & van Zoonen,
2022). Suomalaisten asiantuntijoiden keskuudessa tehdyssé tut-
kimuksessa selvisi, ettd vain alle viidesosa tutkimukseen osal-
listuneista ldhes 1200 tydntekijésta luotti kykyihinsd hyddyntéa
somea ammatillisesti (Pekkala & van Zoonen, 2022). Liséksi
episelvit tai puuttuvat sosiaalisen median pelisdanndt ja ohjeis-
tukset esimerkiksi siitd, mité alustoja kdytetdéin mihinkin tarkoi-
tuksiin ja kehen ollaan yhteydessé haastavissa tilanteissa, koe-
taan kuormittavina (Oksa ym., 2023; Pekkala & van Zoonen,
2023). Sosiaalisen median kdyttdd tydssd voikin estdd epdsel-
vyys, mitd tyontekijdnd ja organisaation tai tiimin edustajana
somessa voi ja ei voi tehdd (Oksa ym., 2023; Pekkala, 2020).

Tarmokkuus

Epéavirallinen
someviestinta

Organisaatio-
identifikaatio

Ty6n imu Omistautuminen

Uppoutuminen

(Oksa, Kaakinen, Savela, Ellonen ym., 2021)

Kuva 1. Virallisen ja epévirallisen sosiaalisen median viestinnan vaikutus hyvinvointiin.
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Sosiaalisen median kdyttoon liittyy myds muita kuormitus-
tekijoitd, joihin kuuluivat fysiologiset oireet, kuten niskaki-
pu seki tyokavereilta, johdolta tai asiakkailta tuleva sosiaali-
nen paine olla ldsné sosiaalisessa mediassa. Lisdksi erilaiset
pelot, kuten paitsi jadmisen pelko, pelko omasta osaamisesta
ja pelko joutumisesta negatiivisiin keskusteluihin voivat vai-
kuttaa negatiivisesti hyvinvointiin (Oksa ym., 2023). Néi-
den liséksi sosiaalisen median kdyttd voi aiheuttaa teknolo-
gian kayttoon liittyvad stressid eli teknostressid, psyykkistéd
kuormittuneisuutta ja jopa tyduupumusta (Oksa, Saari ym.,
2021; Oksa, Kaakinen, Hakanen ym., 2021). Erityisesti koro-
na-aikana teknologian kéyttoon tottumattomat tydntekijét ja
sellaiset, jotka viestittivét sosiaalisessa mediassa tydasioissa
kollegoidensa kanssa erityisen paljon, kokivat korkeampaa
teknostressid ja tyduupumusta, vaikka esimerkiksi tyduupu-
mus muuten oli padosin laskussa (Oksanen, Oksa ym., 2021).

Monet tekijat vaikuttavat
hyvinvointikokemukseen

Suomalaistutkimusten tulokset osoittavat, ettd ei ole yhtd oi-
keaa tapaa toteuttaa ja kéyttdd sosiaalista mediaa tydyhteyk-
sissd, koska olemme erilaisia ja tavoitteemme, motivaatiom-
me ja ldhtokohtamme kédyttdd sosiaalista mediaa vaihtelevat
(Oksa, 2022; Pekkala, 2021). Sosiaalisen median kéyttotavat
eli sisdllon tuottaminen, sisdllon jakaminen, informaation et-
siminen ty6hon liittyviin ongelmiin, verkostoituminen ja vies-
tintd ovat yhteydessd sekd parempaan ettd huonompaan psyko-
sosiaaliseen hyvinvointiin. Tydntekijit ovat raportoineet seka
matalampaa ettd korkeampaa teknostressid, tyduupumusta ja

Positiiviset
psykososiaaliset

hyvinvointivaikutukset

TyéSome

Negatiiviset psykososiaaliset
hyvinvointivaikutukset

psyykkistd kuormittuneisuutta riippuen tyontekijdn idstd ja
tyOympdristostd (Oksa, Saari ym., 2021). Esimerkiksi asian-
tuntijaorganisaatioissa milleniaalit kokevat siséllon tuottami-
sen vihentdvin heiddn teknostressidén ja tyduupumustaan, kun
taas kansallisesti milleniaalit kokevat siitd korkeampaa tekno-
stressid. Kiinnostavaa on my®ds, ettd kansallisesti milleniaalit
kokevat matalampaa teknosteressid tyohon liittyvin informaa-
tion etsimisestd, kun taas vanhemmat ikdpolvet kokevat siitd
korkeampaa teknostressid (Oksa, Saari ym., 2021). Liséksi esi-
merkiksi vanhemmat tyontekijét ovat raportoineet korkeampaa
tydn imua ja organisaatioon samaistumista (Oksa, Kaakinen,
Hakanen ym., 2021), kun taas millenniaalityontekijat koke-
vat vanhempia sukupolvia enemmén negatiivisia hyvinvoinnin
vaikutuksia, kuten korkeampaa uupumusta ja teknostressid so-
siaalisen median kaytostd (Oksa, Saari, ym., 2021).

Etenkin péivittdinen sosiaalisen median kdyttd, yksin asumi-
nen, nuori ika ja etityd altistavat negatiivisille psykososiaali-
sille vaikutuksille (Oksa Saari ym., 2021). Naissukupuoli on
yhteydessa korkeampaan teknostressiin ja psyykkiseen kuor-
mitukseen, mutta my6s korkeampaan tydn imuun, sosiaaliseen
tukeen ja organisaatioon samaistumiseen (Oksa, Kaakinen, Ha-
kanen ym., 2021; Oksa Saari ym., 2021). Liséksi pitkittyneet
kriisit, kuten COVID-19, ja muuttuneet tyoolosuhteet voivat
vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin kielteisesti. COVID-
19:n alkuvaiheessa tyon imu, joka on ldhtdkohtaisesti pitkdjan-
teinen hyvinvoinnintila, pysyi melko vakaana, mutta se ldhti
laskuun syksylld 2020. Silloin vield suurin osa tietotyonteki-
joista tyoskenteli edelleen etdnd. Tyon imun lasku oli voimak-
kaampi niilld, jotka kokivat lisddntynyttd psyykkistd kuormit-
tuneisuutta (Oksa, Kaakinen, Hakanen ym., 2021).

Asiantuntijuuden kehittdminen
Tieto
Autonomia
Sosiaaliset verkostot
Organisaation kannustus
Sosiaalinen tuki
Organisaatioidentifikaatio
Tyén imu

Matalampi:
- Tybuupumus
- Psyykkinen kuormittuneisuus
- Teknostressi

Fysiologiset oireet
Pelot
Sosiaalinen paine
Epéaselvat pelisdannot
Teknostressi
Psyykkinen kuormittuneisuus
Tybuupumus

Kuva 2. Tydsomen kayton positiivisia ja negatiivisia psykososiaalisia hyvinvointivaikutuksia.
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Verkkotyodpaikkakiusaaminen ja
verkkoviha ja -hairinta uutena
uhkana hyvinvoinnille

Verkkoty6paikkakiusaamisesta ja verkkovihasta on tullut vii-
meaikainen ongelma myds tyokontekstissa (Oksanen ym.,
2020, Oksanen, Celuch ym., 2021; Celuch ym., 2022, 2023;
Pekkala, 2020). Somen kayttod tydssd voikin estdd mieliku-
va siité, ettd somessa joutuu verkkohéairinnén kohteeksi (Oksa
ym., 2023; Pekkala, 2020). IThmiset voivat helposti jadda ul-
kopuolelle sosiaalisen median ryhmistd, joten somea voidaan
kayttdd alustana syrjintddn tai jopa nettikiusaamiseen (Oksa
ym., 2023; Oksanen ym., 2020). Kiinnostavaa kuitenkin on,
ettd esimerkiksi jo ennen koronapandemiaa verkkoty6paik-
kakiusaaminen ldhti laskuun, ja lasku jatkui suomalaisten
tyontekijoiden keskuudessa myds koronapandemian aikana
(Celuch ym., 2022). Tahin voi vaikuttaa se, ettd ihmiset ovat
tietoisempia verkossa tapahtuvasta tyopaikkakiusaamisesta.
Sen liséksi useat suomalaiset ovat tydskennelleet etidnd pan-
demia-aikana. Néin tydpaikan ristiriitoihin on saatu etéisyyt-
td. Huolestuttavaa kuitenkin on, ettd edelleen noin 9 % rapor-
toi kohdanneensa verkkotydpaikkakiusaamista kuukausittain
jaldhes 5 % viikoittain. Verkkotydpaikkakiusaamisen uhriko-
kemukset ovatkin yhteydessé heikentyneeseen hyvinvointiin,
kuten ty6uupumukseen, psyykkiseen kuormitukseen ja tek-
nostressiin (Celuch ym., 2022).

Verkkoviha ja -hdirintd kuormittavat suomalaisia tyonteki-
joitd (Celuch ym., 2022, 2023; Oksanen, Celuch ym., 2021).
Esimerkiksi suomalaisten media-ammattilaisten keskuudessa
lahes 60 % kertoi kohdanneensa verkkovihaa tai -hdirintad
edellisen puolen vuoden aikana. Loukkaavat ja vihamieliset
viestit, ammattitaidon, ién, tai sukupuolen vuoksi vahittely
sekd persoonaan, arvojen ja henkilokohtaisen eldmén vastai-
set hyokkdykset ovat tavallisimpia verkkohdirinndn muotoja.
Téllaiset negatiiviset kokemukset voivat vaikuttaa voimak-
kaasti sithen, ettd tyontekijdt muuttavat tapaansa puhua tyos-
tadn, vahentdvit esiintymistddn mediassa ja osallistumistaan
yhteiskunnalliseen keskusteluun ja harkitsevat jopa ty6tehté-
vien tai tydpaikan vaihtoa (Celuch ym., 2023). Tyonantajilla
on vastuu puuttua verkossa tapahtuvaan tyopaikkakiusaami-
seen, héirintddn ja vihaan, mutta myds yksilot voivat osaltaan
yrittdd vaikuttaa kayttdytymiseensd sosiaalisessa mediassa.
Reagoimattomuus héiritseviin viesteihin on hyvin yleistd,
koska voimakkaat tunnepitoiset reaktiot saattavat vain lisdtd
héirintdé (Celuch ym., 2023).

Tybnantajan rooli — millaista tukea
tyontekijoille voi tarjota?

Viimeaikaisissa tutkimuksissa nousee esiin monia kdytdnnon
tyoeldmadn vaikuttavia tekijoitd, jotka tarjoavat olennaista tie-
toa organisaatioiden ja viestinndn kéytintdjen kehittdimiseen
(Oksa, 2022; Pekkala, 2021). Organisaatiot eroavat toisistaan
siind, miten tirkedksi tydntekijoiden viestintérooli koetaan ja
kuinka tyontekijoitd tuetaan viestinndssi ja sosiaalisen medi-

an kaytossa (Oksa, Saari ym., 2021; Pekkala, 2020). Joissakin
organisaatioissa tyontekijoiden osallistamisessa viestintddn
on tehty systemaattista tyStd jo yli vuosikymmen. Toisissa
organisaatioissa taas ollaan vield alkuvaiheessa siind, kuinka
tyontekijoitd koulutetaan ja tuetaan sosiaalisen median kdyt-
toon tyossd ja valmistellaan myds kohtaamaan mahdollisia
ongelmatilanteita somessa (Pekkala, 2020).

Riippuen organisaation toimintaymparistdstd ja sen odotuk-
sista, tavoitteista ja toiminnan vakiintumisesta, organisaatiot
voivat osallistaa tyontekijoitddn mahdollistamalla tydnteki-
joiden viestijaroolissa toimimisen, esimerkiksi allokoimal-
la tydaikaa viestintity6hon ja tarjoamalla koulututusta sekd
tukea. Tdman lisdksi tyontekijoitd voidaan motivoida osal-
listumaan someviestintddn, esimerkiksi luomalla yhteisol-
listd kulttuuria ja viestimilld selkedsti someviestintddn liit-
tyvistd mahdollisuuksista ja odotuksista (Pekkala, 2020, ss.
563-565). Tutkimustulokset korostavat selkeiden sosiaali-
sen median ohjeistusten, yhteisten toimintatapojen viestimi-
sen merkitysté tyopaikoilla (Oksa ym., 2023; Pekkala & van
Zoonen, 2023). Selkeit ja riittdvan viljat pelisddnndt auttavat
tyontekijoitd toimimaan somessa itsendisesti ja vastuullisesti.

Suomalaistutkimuksissa on myds noussut esiin, ettd organi-
saatioilla ja etenkin johtamisella on tirked yhteys tyonteki-
jan kokemukseen omasta viestintdkyvykkyydestddn ja ettd
organisaatioiden tuki, sosiaalisen median kdyttoon liittyvien
odotusten selkeys sekd koulutuksen tarjoaminen vahvistavat
luottamusta osaamiseen (Pekkala & van Zoonen, 2022). Joh-
don esimerkki, sosiaalinen tuki ja organisatorinen kannustus
somen kayttoon kannustaakin tydntekijoitd sosiaalisen medi-
an hyddyntamiseen tyossdan (Oksa ym., 2023; Pekkala & van
Zoonen, 2022).

Toisaalta organisaatioiden on térked tunnistaa yksiloiden ta-
voitteiden, osaamisen, tyonkuvien ja viestintdtyylien erot ja
tarjota erilaisia mahdollisuuksia osallistua viestintdén sosiaa-
lisen median alustoilla (Oksa ym., 2023; Pekkala, 2020; Pek-
kala, 2022). Organisaatioilla onkin my6s tirked rooli tyon-
tekijoiden digitaalisen osallisuuden rakentumisessa (Pekkala,
2022). Digitaalisella osallisuudella tarkoitetaan téssd yhtey-
dessi tasa-arvoisia mahdollisuuksia osallistua ja tydskennelld
digitaalisessa ja vuorovaikutteisessa tyoympéristosséd (Pekka-
la, 2022, s. 4).

Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyopaikoilla on tehtéva toi-
menpiteitd, koska viestintdymparistd ja siten etenkin asian-
tuntijatyd on muutoksessa. Etenkin nuoret tyontekijat kuor-
mittuvat teknologisesta vuorovaikutuksesta, mutta myos
vanhempia tydntekijoitd on tirkedd tukea (Oksa ym., 2023).
Liséksi sosiaaliseen mediaan liittyvien pelkojen torjumiseksi
ja tyontekijoiden resilienssin parantamiseksi on suositeltavaa
tarjota riittdvasti emotionaalista tukea tyontekijoille ja koulut-
taa heidén itseohjautuvuuttaan, stressin- ja ajanhallintataito-
jaan. Ty6nantajia suositellaan myds tukemaan tyontekijoiden
autonomiaa tyonsd ja sosiaalisen median kdyton hallinnassa
ja tarjoamaan mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen
ja taitojen hyodyntédmiseen (Oksa, 2022; Pekkala, 2021).
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Vinkkilista tyéyhteisoille

» Kunnioita tydntekijdiden erilaisuutta
- ei ole yhta oikeaa tapaa kayttda somea

» Kannusta epaviralliseen someviestintaan,
tyohon liittyvan someviestinnan lisaksi

o Ota kayttoon ja kommunikoi selkedt somen
kaytdn ohjeistukset, prosessit ja johtaminen
(ml. kiusaaminen ja hairinta verkossa)

» Allokoi aikaa, mikali somen kayttda tydssa
odotetaan

» Tunnista johdon ja organisaatiokulttuurin
rooli (auttaa vs. painostaa)

» Keskustele ja sovi tyokaytanteista esim. eta-
ja hybridityd, saavutettavuus

» Tarjoa somekoulutusta kaikille — Jokaisen
somessa toimivan tyontekijan on tarkea
ymmartéda somen toimintalogiikka ja kuinka
mahdollisessa hairintétilanteissa tulee toimia

« Verkkohdirinta, -viha ja -kiusaaminen ovat
ty6turvallisuusasioita, joihin pitdd puuttua

» Raportoi verkkohairinnasta tydnantajalle ja
tarvittaessa poliisille

» Pysy rauhallisena ja asiassa, jos kohtaat
verkkohairintaa

- Salaa omat yhteystiedot, jos mahdollista
— henkil6kohtaiset tiedot ovat arvokkaita
hyokkagjille

» Sailyta todistusaineistoa verkkohairinnasta
esim. viestit ja ota ruutukaappauksia

« Tarjoa henkisen hyvinvoinnin tukea ja valmenna
tyontekijdiden mindpystyvyyden tunnetta ja
stressin- ja ajanhallintataitoja

« Auta tydntekijoitéd kokemaan autonomiaa,
kyvykkyytta ja yhteenkuuluvuutta kasvattamalla
heidén tyénsa voimavaroja ja tydén imua
-> somen kaytt6 voi auttaa

Lopuksi

Olemme tdssi artikkelissa tarkastelleet tyoeldmén viestinnl-
listymisen vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja pohti-
neet tutkimustuloksiamme etenkin henkildstdjohtamisen né-
kokulmasta. Yhd useammat tydorganisaatiot ja tyontekijat
kayttdvit sosiaalista mediaa asiantuntijaviestintdén. Esittele-
mamme tutkimustulokset korostavat sosiaalisen median tyo-
kayton sosiaalisen ja psykologisen ulottuvuuden merkitysté
jakdytdnnon arvoa. Sosiaalinen media ei ainoastaan auta mei-
td syventdmain suhteita tyokavereihin ja saamaan tukea tyo-
yhteisoltd, vaan se on myds merkittiva véline tyokdytintdjen
kannalta. Esimerkiksi tiedon saavutettavuudessa, verkosto-
jen luomisessa, yhteiséllisyyden rakentamisessa ja tiimityon
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edistdmisessd fyysisestd tyopaikasta riippumatta. Kuitenkin
tasapaino on avainasemassa, eikd jatkuvaa online-ldsnéoloa
voida vaatia tai suositella. Tdméan vuoksi selkedt sosiaalisen
median pelisddnnét ja tydntekijoiden monipuolinen koulut-
taminen ja tukeminen ovat ensiarvoisen tdrkeitd. Vaikka so-
siaalisen median kdyton hyvinvointivaikutukset voivat olla
kaksiterdinen miekka — sekd auttaa meitd menestyméain tyos-
sdimme, mutta myods mahdollisesti kuormittaa meitd — sosi-
aalisessa mediassa on ehdottomasti myonteistd potentiaalia,
jota voimme hyodyntdd tydeldmdssd. Jatkamme osaltamme
paremman ty6eldmén edistdmistd ja tutkimusty6td ndiden tér-
keiden teemojen parissa.
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Samanarvoinen ty0 ja palkkauksen
lapinakyvyysdirektiivin vaikutukset

Suomessa

Palkkauksen tasa-arvoisuus ja samapalkkaisuus on kestoaihe suomalaisessa tydelamakeskustelussa, koska
yhteiskunnan tasolla palkkaero miesten ja naisten valilla on yh& olemassa. Tarkastelimme kaksivuotisessa
tutkimus- ja kehityshankkeessamme Samanarvoinen ty6 (2021-2022) palkkausjérjestelmia, tydn vaativuuden
arviointia ja "sama palkka samanarvoisesta tydsta” -periaatteen toteutumista oikeudellisesta ndkdkulmasta,
tyd- ja virkaehtosopimuksissa seké pilottiorganisaatioissa. Juuri hankkeen loputtua EU:ssa hyvéksyttiin uusi
palkkauksen lapinakyvyytta lisdava direktiivi. Artikkelissa késittelemme keskeisia havaintojamme samapalkkai-
suusperiaatteen toteutumisesta Suomessa seké uuden direktiivin tuomia muutoksia asian saatelyyn ja kaytan-

ndén toimintaan tydpaikoilla.

AVAINSANAT: palkkausjarjestelmat, samapalkkaisuus, palkkatasa-arvo, lapinakyvyys, samanarvoinen tyd

Tutkimus- ja kehittimishankkeemme Samanarvoinen tyd
-loppuraportti (Jimsén, Hietala & Maaniemi, 2022) julkais-
tiin 16.12.2022 Edellisend péivdnd 15.12.2022 Euroopan par-
lamentti ja EU-jdsenmaat olivat pidsseet sopuun neuvotte-
luissa palkkauksen ldpindkyvyyttd koskevasta direktiivista.
Direktiivi miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen
soveltamisen lujittamisesta palkkauksen ldpindkyvyyden ja
taytdntoonpanomekanismien avulla hyvéksyttiin lopulta ke-
vailla 2023 ja tuli voimaan 6.6.2023. EU:n jdsenvaltioiden
on saatettava se osaksi kansallista lainsdddantod viimeistdan
kesdkuussa 2026.

Sosiaali- ja terveysministerion rahoittamassa Samanarvoinen
ty6 -hankkeessa tarkasteltiin palkkausjdrjestelmid, tyon vaa-
tivuuden arviointia ja “sama palkka samanarvoisesta tydstd”

Samanarvoinen ty0 ja palkkauksen lapindkyvyysdirektiivin vaikutukset Suomessa

-periaatteen toteutumista oikeudellisesta nidkokulmasta, tyo-
ja virkaehtosopimuksissa sekéd pilottiorganisaatioissa. Uusi
EU-direktiivi muuttaa tilannetta joiltakin osin. Kaikki kan-
salliseen lainsddddntoon ja kdytantdihin liittyvat muutokset
eivit kuitenkaan vield ole selvilld. Jo nyt voidaan kuitenkin
ennakoida, mikd todenndkoisesti suomalaisessa tyoelamassi
tulee muuttumaan.

EU:ssa sukupuolten vilinen palkkaero oli keskimédrin 12,7
prosenttia ja Suomessa 16,5 prosenttia vuonna 2021 (Euros-
tat 2023). Palkkaeroille on koko yhteiskunnan tasolla useita
syitd, kuten segregaatio, perhetilanteen vaikutus uraan, osa-
aikaty0 ja naisten pienempi osuus johtotehtdvisséd (esim. Eu-
roopan parlamentti 2023). Ty6paikkatasolla tyon vaativuuden
arviointiin perustuvien analyyttisten palkkausjirjestelmien on
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ndhty olevan yksi keino lisétd palkkauksen tasa-arvoa (Acker
1989; Tyémarkkinajdrjestdjen tyonarviointijirjestelmien seu-
rantaryhmi TASE 2003; Huuhtanen, Jimsén, Maaniemi, Lahti
& Karppinen 2005; Kangasniemi & Kauhanen 2011; Koskinen
Sandberg, 2016). Analyyttisissa vaativuuden arviointijérjes-
telmissd tehtdvid arvioidaan eri vaativuustekijoiden nakokul-
masta. Arvioinnin tuloksena yhtd vaativat tehtdvit sijoittuvat
samaan vaativuusluokkaan. Suomessa vaativuuden arvioin-
tijérjestelmid on kaytetty 1940-luvulta alkaen ja niiden kayt-
toonotto kiihtyi selkedsti 1990-luvulta alkaen (Jdmsén, 2017,
21). Palkkausjdrjestelmén rakenteen lisdksi myos jérjestelmi-
en soveltamiskédytdnnot vaikuttavat sithen, kuinka hyvin palk-
kausjérjestelmét lopulta toimivat (esim. Huuhtanen ym., 2005;
Asplund & Lilja, 2010; Kangasniemi & Kauhanen, 2011).

Oikeudellisen saantelyn tilanne
ennen uutta direktiivia

Oikeus tasa-arvoiseen palkkaukseen on kirjattu kansainva-
lisiin sopimuksiin, Euroopan unionin oikeuteen ja Suomen
perustuslakiin. Samapalkkaisuuden periaate eli naisten ja
miesten oikeus samaan palkkaan samasta ja samanarvoises-
ta tyOstd, on kirjattu jo vuonna 1951 kaikkia valtioita koske-
vaan, Kansainvilisen tydjérjesté ILO:n sopimukseen numero
100. Sopimus velvoittaa valtioita toteuttamaan samapalkkai-
suuden periaatteen maan lainsddddnndn tuntemilla tavoilla
(esim. Viitamaa-Tervonen, 2019; Bruun, 2019).

EU:n direktiivit edellyttivit, ettd michille ja naisille makse-
taan samasta tai samanarvoisesta ty0std sama palkka. Sama-
palkkaisuusperiaatteen on tulkittu pitdvén sisillddn ne tilan-
teet, joissa naiset ja michet tekevit samaa tydtd, mutta myds
ne tilanteet, joissa he tekevit erilaisia, mutta yhté vaativia toi-
td (Viitamaa-Tervonen, 2019; Bruun, 2019). Jos palkka méa-
ritellddn tydtehtdvien luokittelun mukaan, luokittelun tulee
ettd sithen ei sisélly sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. EU:n
sadnnosto ei ole tdhdn mennessé edellyttanyt palkkausjérjes-
telmédn kayttdmistd (Hietala, 2022).

Sadnndston mukaan itsensé loukatuksi katsova tyontekija voi
esittdd asiansa tuomioistuimessa ja samapalkkaisuusperiaat-
teen vastaiset madrdykset voidaan julistaa mitdttomiksi. Se
edellyttdd myds tarpeellisia toimenpiteitd samapalkkaisuuden
vaatimukseen vedonneen tyontekijdn suojaamiseksi tyosuh-
teen lakkauttamiselta (Hietala, 2022).

Tasa-arvoisen kohtelun periaate kattaa sekd valittomén ettd
vilillisen syrjinndn. EU:n sdédnndstd koskee myds todistus-
taakan jakamista sellaisissa tapauksissa, joissa henkil esit-
tad tuomioistuimessa tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan
olettaa, ettd kyseessd on viliton tai vélillinen syrjintd. Talloin
vastaajan on ndytettdva toteen, ettei tasa-arvoisen kohtelun
periaatetta ole rikottu (Hietala, 2022).

EU:n direktiivien lisdksi suuri merkitys on Euroopan unio-
nin tuomioistuimen (EUT) ennakkopaitoksilld, jotka ovat

tdsmentédneet direktiivien sisdltod. Ne ovat vaikuttaneet myos
Suomen tasa-arvolakiin (Laki naisten ja miesten vélisestd ta-
sa-arvosta 609/1986), jolla direktiivien vaatimukset on meilld
toimeenpantu. Tasa-arvolaki sisdltdd muun muassa sddnnok-
set tyonantajan velvollisuudesta edistdi tasa-arvoa, tasa-arvo-
suunnitelman ja palkkakartoituksen laatimisesta sekd syrjin-
nén kiellosta ty6eldmassa. Laki tayttad kaikki edelld selostetut
aiempien direktiivien asettamat vaatimukset (Hietala, 2022).

Vuonna 2014 Euroopan unionin komissio antoi suosituksen
miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen lujittami-
sesta lapindkyvyyden avulla (2014/124/EU). Talla suosituk-
sella, joka ei ole sitova, annettiin jasenvaltioille ohjeistusta
samapalkkaisuuden periaatteen lujittamiseksi palkkauksen
lapindkyvyyttd lisddamalld. Silld pyrittiin torjumaan palk-
kasyrjintdd ja edistimédn sukupuolten vilisen palkkaeron
poistamista. Suositeltuja toimenpiteitd olivat muun muassa
tyontekijoiden oikeus saada tietoja palkkatasosta, palkkaus-
ta koskeva tiedottaminen, “samanarvoisen tyon”- késitteen
selventdminen lainsdddédnndssé sekd tyon sukupuolineutraali-
en arviointi- ja luokittelujirjestelmien kehittdminen ja niiden
kéayttdminen (Hietala, 2022).

Koska edelld mainittu suositus ei johtanut toivottuihin tu-
loksiin, teki Euroopan komissio 5.3.2021 ehdotuksen direk-
tiivistd miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaatteen
soveltamisen lujittamisesta palkkauksen lapindkyvyyden ja
taytdntdonpanomekanismien avulla, COM (2021) 93 final.
Direktiivi hyvéksyttiin vuonna 2023 (Euroopan parlamentin
ja neuvoston direktiivi (EU) 2023/970).

Tybdehtosopimusten
palkkausjarjestelmat

Suomessa lainsddddnnon lisdksi palkkauksen suunnitteluun
ja toteuttamiseen tyOpaikoilla vaikuttavat vahvasti tyoehto-
sopimukset (Hakonen & Moisio, 2015). Samanarvoinen tyd
-hankkeeseen liittyneessd tydehtosopimuksia koskevassa
osassa kdytiin ldpi kaikki Suomessa 2021 syyskuussa voi-
massa olleet yleissitovat tyoehtosopimukset ja niissd sovel-
lettavat tehtdvdkohtaisen palkanosan méérittelyyn kéytettavét
palkkausjdrjestelmit. Tunnistetut palkkausjérjestelmatyypit
jakautuivat karkealla tasolla analyyttisiin tyén vaativuuden
arviointijdrjestelmiin, vaativuusluokkien kuvauksiin perus-
tuviin jdrjestelmiin ja nimikkeisiin perustuviin jdrjestelmiin.
Joissain tydehtosopimuksissa sovellettiin  samanaikaisesti
useampaa jarjestelmityyppid esimerkiksi eri henkildstoryh-
mille (Maaniemi, 2022).

Analyyttisissd  tyon  vaativuuden — arviointijdrjestelmissd
tyon vaativuuteen pureuduttiin tarkimmalla tasolla. Vaati-
vuuden arviointi tehtiin pisteyttimalld tyotehtdva erikseen
madriteltyjen vaativuustekijoiden avulla. Pisteytyksen pe-
rusteella mddriteltiin tehtdvien vaativuushierarkia, -luokat
ja vaativuusluokkien palkat. Vaativuusluokkien kuvauksiin
perustuvissa jdrjestelmissd tydn vaativuutta ei tehty pis-
teyttdmélld, vaan arvioitava tehtdva sijoiteltiin sithen vaa-
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tivausluokkaan, jonka kuvaus vastasi parhaiten arvioitavan
tehtdvin sisdltéd ja vaativuutta. Joskus vaativuusluokkien
kuvauksissa oli esitetty myos esimerkkejd tehtdvanimikkeis-
td luokituksen tueksi. Nimikepohjaisissa jérjestelmissd vaa-
tivuutta ei erikseen kuvattu, vaan palkkaus perustui puhtaasti
tehtdvianimikkeiden hierarkiaan tai ainoastaan tehtdvanimik-
keisiin (Maaniemi, 2022).

Suurin osa tydehtosopimuksissa esiintyneistd palkkausjérjes-
telmétyypeistd perustui jollain tavalla tydn vaativuuden arvi-
ointiin, eli ne olivat joko analyyttisid tai vaativuusluokkien
kuvauksiin perustuvia jérjestelmid. Nimikepohjaisia palk-
kausjdrjestelmid sovellettiin edelleen noin kolmanneksessa
tyoehtosopimuksia. Selvitys osoitti, ettd tydehtosopimukset
pitdvit sisdlladn erilaisia palkkausjérjestelmid ja antavat eri-
laiset edellytykset tydn vaativuuden tunnistamiseen ja arvioi-
miseen (Maaniemi, 2022).

Mika muuttuu — palkkaus-
jarjestelmat ja niiden kaytto

Koska palkkauksen ldpindkyvyyttd lisddvan EU-direktiivin
kayttdonotto Suomessa on vasta alkamassa, emme vield tiedd
kaikkia yksityiskohtia, mitd uutta uusi direktiivi tuo muka-
naan. Joitakin muutoksia nykytilanteeseen on jo selvilla.

Direktiivin mukaan tyonantajilta edellytetddn, ettd kaytossad
on palkkarakenteet, joiden avulla voidaan varmistaa, ettd nai-
sille ja michille maksetaan samasta tai samanarvoisesta tyds-
td sama palkka. Direktiivissd puhutaan sukupuolineutraaleis-
ta tyon arviointi- ja luokittelujirjestelmistd eli ainakin niiden
yritysten, joilla ei vield ole kdytdssa téillaisia vilineitd, tulee
ottaa ne kayttoon (Euroopan parlamentin ja neuvoston direk-
titvi (EU) 2023/970).

Samanarvoinen tyd -hankkeen loppuraportissa huomioimme,
ettd yksi keino lisdtd palkkauksen tasa-arvoisuutta on varmis-
taa, ettd kaytossd olevat palkkausjérjestelmit soveltuvat tyon
sisdllon tarkempaan arviointiin. Kaytdnndssd tdmaé tarkoittaa
sellaisten palkkausjdrjestelmien lisddntyvad kayttoonottoa,
jossa tyon vaativuuden arviointikriteerit ovat erikseen ja sel-
vasti madriteltyjé, kuten esimerkiksi analyyttisissd tyon vaati-
vuuden arviointijérjestelmisséd (Jamsén, Hietala & Maaniemi,
2022, s. 130). On vield jossain méérin epéselvad, kuinka tiuk-
koja vaatimuksia uutta direktiivid koskeva kansallinen lain-
sdadantd tulee antamaan tydpaikoilla kéytettdvien palkkaus-
jarjestelmin osalta.

Nahtavéksi jad myos se, mitd direktiivi tarkoittaa tydehtoso-
pimuksien palkkausjérjestelmien soveltamisen ndkdkulmas-
ta. Ensimmadinen kysymys liittyy erilaisten tyehtosopimus-
ten rajapintoihin. Kéytinndssd monet yritykset noudattavat
useita erilaisia tydehtosopimuksia, joiden palkkaan liittyvit
madritykset ovat erilaisia eri ryhmille. Liséksi yrityksessd voi
olla tydehtosopimuksiin kuulumattomia ryhmié, esimerkiksi
ylempid toimihenkilditd, joiden palkat méritellddn tydehto-
sopimusten ulkopuolella. Tallgin eri ryhmien vélisti tilannet-
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ta on vaikea vertailla johtuen erilaisista palkkausjirjestelmis-
td (Maaniemi, 2022, ss. 64—67; Jimsén, Hietala & Maaniemi,
2022,s. 131.)

Toinen haastava tilanne uuden direktiivin kannalta voi olla
yhden tydehtosopimuksen sisélld olevat useat eri henkilosto-
ryhmid koskevat palkkausjdrjestelmit (ns. palkkaliitteissd).
Silloinkaan eri ryhmien palkkausjérjestelmat eivit ole vélt-
tamittd vertailukelpoisia palkkaperusteiden ja -tasojen osalta
(Maaniemi, 2022, ss. 64—67; Jamsén, Hictala & Maaniemi,
2022,s. 132))

Nykyisin tydehtosopimukset eroavat siind, kuinka paljon
ne antavat tyonantajalle soveltamisen varaa palkkausjarjes-
telmiin liittyvien valintojen suhteen. Uuden direktiiviin sa-
namuodot saattavat ohjata suuntaan, jossa yhdessd orga-
nisaatiossa olisi kdytdssd yksi koko henkildstod koskeva
vaativuuden arviointijarjestelméd. Miten direktiivin marayk-
sid ryhdytddn Suomessa soveltamaan mm. suhteessa tyd- ja
virkaehtosopimuksiin, on vield epéselvaa.

Mikd muuttuu - tydntekijan
tiedonsaanti rekrytointitilanteissa ja
tyOpaikalla

Uuden direktiivin mukaan ty6nantajan tulee rekrytointitilan-
teissa kertoa tehtdvan alkupalkka tai vaihteluvali. Alkupalk-
ka tai palkan vaihteluvili voidaan ilmaista esimerkiksi jul-
kaistavassa tyopaikkailmoituksessa tai ne voidaan toimittaa
hakijalle muulla tavalla ennen ty6haastattelua. Tydnantaja ei
saa rekrytointitilanteissa tiedustella hakijalta timéan aiempien
tyosuhteiden palkkahistoriaa (Euroopan parlamentin ja neu-
voston direktiivi (EU) 2023/970).

Suomessa ei aiemmin suuressa osassa tyopaikkailmoituksis-
sa ole ilmoitettu haettavan tehtdvin ldhtopalkkaa tai palkka-
haarukkaa. Kuitenkin viime vuosina keskustelu aiheesta on
lisddntynyt. Jotkut tydnantajat ovat ryhtyneet kertomaan teh-
tavéin palkkahaarukan jo ilmoitusvaiheessa, ja sitd myds tyon-
hakijat ilmoituksilta yhd enemmaén toivovat (Duunitori, Kan-
sallinen rekrytointitutkimus 2023).

Lapindkyvyysdirektiivin mukaan my0s organisaatiossa jo
tyoskentelevilld tyontekijoilld on oikeus pyytdd ja saada tieto-
ja yksilollisestd palkkatasostaan ja keskipalkkatasoista suku-
puolen mukaan eriteltyind sellaisten tydntekijaryhmien osalta,
jotka tekevit samaa ja samanarvoista tydtd kuin he.” (Euroo-
pan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2023/970).

Jos organisaation palkkarakenne ja siihen liittyvit kdytannot
ovat kunnossa, direktiivin tuomat uudet velvollisuudet hen-
kiloston palkkausta koskevaan tiedonsaantiin tydpaikalla ja
rekrytointitilanteissa voidaan pohjata olemassa olevaan ra-
kenteeseen. Néin ne eivit valttimattd ole suuri muutos tyd-
paikalle. Jos palkkausjirjestelméd ei organisaatiossa ole kiy-
tossd, tdytyy palkkarakenne ensin maédritelld, ennen kuin
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esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa voidaan ilmoittaa palk-
katasoja.

Mik&a muuttuu - tilastolliset
tarkastelut

Suomen tasa-arvolain mukaan yli 30 henkildad tyollistivien
yritysten tulee tehdé tasa-arvosuunnitelmaan liittyva palkka-
kartoitus ja tarkastella siind sukupuolten vilisten palkkaero-
jen tilannetta yrityksessd (Laki naisten ja miesten vélisestd ta-
sa-arvosta, 6 b §). Tilastokeskuksen vuonna 2020 toteuttaman
selvityksen mukaan 70 % yli 30 henkil6a ty6llistéavistd tyon-
antajista ilmoittivat tehneensi tasa-arvosuunnitelman, vaikka
suunnitelma olisi lain mukaan ollut pakollinen kaikille (Attila
& Koskinen, 2020). Tasa-arvosuunnitelmaan liittyvan palk-
kakartoituksen ilmoitti vastanneista ty6nantajista tehneensa
vain 53 % (Attila & Koskinen, 2020, s. 68). Niitd muutaman
vuoden takaisia lukuja voidaan pitda yllattdvén alhaisina.

Uusi direktiivi tuo tilastollisiin tarkasteluihin lisdimaérayksia
ja tarkennuksia yli 100 henkil6d tyéllistaville tydnantajille.
Lisdksi raporttien julkisuutta lisdtddn. Tietyt tarkastelut on
julkaistava vuosittain helposti saatavassa muodossa organi-
saation verkkosivustoilla tai asetettava ne muulla tavoin jul-
kisesti saataville. Tyonantajan on lisdksi toimitettava ndma
tiedot valvontaelimelle (Euroopan parlamentin ja neuvoston
direktiivi (EU) 2023/970).

Jos raportointi osoittaa, ettd missd tahansa tyontekijaryh-
mdssd on vihintddn 5 prosentin ero keskipalkoissa miesten
ja naisten vililld, on tydnantajan perusteltava ero direktiivin
hyviksymaélld tavalla tai korjattava tilanne. Jos ndin ei tapah-
du, on tydpaikalla laadittava yhteistydssd palkka-arviointi ja
esitettdva korjaavat toimenpiteet. Palkka-arviointi on asetet-
tava tyontekijoiden saataville ja toimitettava myds valvonta-
elimelle (Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU)
2023/970).

Kéytinnossd kasvava raportointivaade edellyttdd yha lapiné-
kyvampid palkkauksen perusteita, ts. sellaisen palkkausjér-
jestelmédn olemassaoloa, josta kdy ilmi tehtdvien vaativuus-
hierarkia ja tehtdvid tekevien henkildiden suoriutumistasot.
Muuten palkkaerojen perusteluita on vaikea antaa.

Tulevaisuus

Koska EU:n jésenvaltioiden on saatettava uusi direktiivi
osaksi kansallista lainsdddant6d viimeistddn vuonna 2026,
joudumme vield jonkin aikaa odottamaan tarkennuksia, mil-
laiseksi Suomen lainsdddantd ja kdytannot aiheeseen liittyen
muotoutuvat. Paljon on jo kuitenkin tiedossa ja tydnantajien
on jo nyt syytd ryhtyd toimeen. Organisaatioiden palkkaus-
jarjestelmien ja palkkarakenteiden tilannetta on syyti ryhtya
tarkastelemaan: onko kdytdsséd palkkarakenteet, joiden avulla
voidaan varmistaa, ettd naisille ja miehille maksetaan samasta

tai samanarvoisesta tyostd sama palkka. Kun palkkausjarjes-
telmé on kunnossa, voidaan ryhtyé valmistelemaan mahdolli-
sia uusia kdytantdjd rekrytointitilanteisiin ja lisddméén tietoi-
suutta palkkauksen perusteista organisaation sisélla. Huolella
tehty tasa-arvosuunnitelma ja siihen liittyvd palkkakartoitus
antaa hyvin pohjan edetd uusiin direktiivin vaatimiin rapor-
tointimuotoihin.
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