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TIIVISTELMA

Tutkielman aihe on tekodlyn koettu vaikuttavuus johtamisosaamiseen, johtamiskéytiantoihin,
tyohyvinvointiin ja tiimityoskentelyyn sekd esihenkildiden késityksid tekodlyn ja ihmisen
tyonjaosta. Tutkimusongelmani on: 1) Millainen on tekodlyavusteisen Novogain Al -tydkalun
vaikuttavuus esihenkildiden johtamiskdyténtdihin, tyohyvinvointiin ja tiimien kehittimiseen?
ja 2) Millaisia késityksid esihenkil6illd on tekodlyn ja ihmisen tyOnjaosta?

Tutkielman laajana teoreettisena viitekehyksend on henkilostovoimavarojen johtamisen teoria.
Tutkielmaan liittyvdt johtamisosaaminen ja johtamiskdytinnot keinoina vaikuttaa
tiimityoskentelyyn ja tyohyvinvointiin. TyOhyvinvointia ldhestytdéin sen merkityksen ja
tyohyvinvoinnin mittarina toimivan tydeldmén laadun kautta. Méérittelen tekoélyyn liittyvia
kisitteitd ja selostan tekodlyn kéyttod seké keskeistd ihmisen ja tekodlyn tyonjakoon liittyvaa
aiempaa tutkimustietoa.

Tutkielma on toteutettu laadullisena tutkimuksena haastattelemalla viittd tekodlyavusteista
Novogain Al -tyokalua kokeillutta esihenkilod Teamsin vilitykselld puolistrukturoituina
haastatteluina nojautuen Kirkpatrick-Hamblin -malliin.

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd useiden esihenkildiden ensireaktiona Novogain Al -tydkalusta oli
innostuneisuus. Haastatellut esihenkilot kokivat oppineensa uusia johtamiskayténtdja
oppimisen tasolla. Useat haastatellut esihenkilot kuvasivat johtamisosaamisensa tulleen
nidkyvimmaiksi. He kuvailivat kokemuksiaan opittujen johtamiskdytdntojen siirtdimisesti
kaytdnnon tyoeldmidn. Naitd johtamiskdytdntdjd olivat muun muassa suunnitelmallisuuden
lisddntyminen, avoimempi keskustelu tiimien kanssa sekd palautteenannon lisdédminen.
Esihenkilot kertoivat my0ds kokemuksistaan, miten uudet johtamiskaytdnnot olivat vaikuttaneet
organisaatiossa tiimien toimintaan ja tyOhyvinvointiin. Tutkimuksessa esihenkildiden
kokemukset liittyivdt usein tyShyvinvoinnin kehittymiseen. Kysyttdessd esihenkildiden
késityksid tekodlyn ja ihmisen tyonjaosta johtamisessa ilmeni, ettd esihenkilot nakivit tekodlyn
soveltuvan valmisteleviin ja ennakoiviin tehtdviin ja ithmisjohtamisen ndhtiin soveltuvan
parhaiten vuorovaikutusta vaativiin tehtiviin.

Avainsanat: tekodly, johtamistaidot, johtamiskdytdnndt, tiimityskentely, tydeldmin laatu ja
ty6hyvinvointi



ABSTRACT

This master's thesis examines the perceived impact of artificial intelligence (AI) having on
leadership skills, leadership practices, well-being at work and teamwork and the superiors’
conceptions of the division of labor between artificial intelligence and human management. The
research problem is: 1) What kind of impact artificial intelligence (Al) has on leadership skills,
leadership practices, well-being at work and teamwork? and 2) What are superiors” conceptions
of the division of labor between artificial intelligence and human management?

The broad framework of the thesis is Human Resource Management (HRM). Leadership skills
and leadership practices are seen as a tool to impact on teamwork and well-being at work. The
study is approaching well-being at work from a perspective of its meaning and quality of
working life is seen as an indicator of well-being at work. The concepts related to Al are defined
and previous research of the division of labor between artificial intelligence and human
management is described.

The thesis has been completed as a qualitative study by interviewing five superiors who have
tested Al-assisted Novogain Al -application. Interviews were half-structured interviews
conducted by Teams and based on the Kirkpatrick-Hamblin-model.

The results indicate that as a first reaction of superiors is enthusiasm for artificial intelligence
application. The findings demonstrate that interviewees felt that they had learned new
leadership practices on the level of learning. Many of the superiors described their leadership
skills having become more visible. They described their experiences in transferring leadership
practices to the practical working life. These practices included increased planning, more open
discussion and increased feedback. The superiors told about their experiences about how the
new leadership practices had affected teamwork and well-being at work. In the research
superiors’ experiences were often related to the development of well-being at work. When
asking the superiors” conceptions about the division of labor between artificial intelligence and
human management, it turned out that the superiors saw artificial intelligence applicable to
preparatory and proactive tasks and human guidance was seen as suitable for tasks requiring
interaction.

Key words: artificial intelligence, leadership skills, leadership practices, teamwork, quality of
working life and well-being at work
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1 JOHDANTO

1.1 Johdatus aiheeseen

Ajankohtainen tekoidlyyn ja tekodlysovellusten hyddyntdmiseen liittyvd keskustelu herétti
kiinnostukseni heti hallintotieteen maisterivaiheen alussa. Tekodlyn on odotettu muuttavan
tyoelamédd mullistavasti l&hivuosien aikana. Haluan omassa tutkielmassani l&hestyd asiaa
konkreettisella ja tydeldmaldhtoiselld tavalla. Tavoitteenani on 10ytéé ratkaisuja nykypaivéin
jatkuvasti muuttuvaan tydeldimddn hyoddyntden tekodlyn suomia mahdollisuuksia
henkilostojohtamisen saralla. Haluan selvittdd, millaisia kokemuksia esihenkil6illd on

tekodlysovelluksen hyddyntdmisen vaikutuksista tyohyvinvointiin ja tiimitydskentelyyn.

Digitaalinen transformaatio ja johtaminen ovat olleet paljon esilléd julkishallintoon liittyvassa
tutkimuksessa ja keskustelussa. Olen toiminut aiemmin perusopetuksessa koulunjohtajana ja
koen erittdin tarpeelliseksi, ettd johtamisen avuksi kehitetddn uusia keinoja, joissa
hyodynnetddn digitaalisia vélineitd ja uudempaa teknologiaa, kuten tekodlyd. Syksylld 2024
pddsin tutustumaan AIMO-tyokaluun hallintotieteen maisterivaiheen henkiléjohtamisen

kurssilla ja kokeilemaan sen ominaisuuksia.

Tutkielmani aihe on Tekodlypohjaisen Novogain Al-tyokalun  koettu vaikuttavuus
esihenkiloiden  johtamisosaamiseen,  johtamiskdytidntoihin,  tiimityoskentelyyn  ja
ty6hyvinvointiin. Elokuussa 2025 AIMO-ty6kalun nimi muuttui Novogain Al -tyokaluksi.
Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa  sovelluksesta puhutaan ~ AIMO-nimelld ja pyrin

tutkielmassani kdyttdimain molempia nimityksid ajankohdan mukaan.

Katja Milkin (2025) viitos tyontekijdkokemuksesta heridtti ajatuksia tekodlyn nopean
kehityksen vaikutuksesta tyoeldmaédn. Tyoeldmén nykyinen murros on alkanut jo 2000-luvun
alussa (Mailkki 2025 viittaa Julkusen 2008 ajatuksiin, 13). Viime vuosien teknologisen
kehityksen vuoksi on puhuttu neljdnnestd teollisesta vallankumouksesta ja télld hetkelld
voidaan ndhdd suuremman muutoksen vasta kdynnistyvdn massadatan ja tekodlyn vuoksi
(Malkki 2025 viittaa Martinellin ym. ajatuksiin 2021, 13). Perinteiset liitketoimintamallit
monimutkaistuvat teollisen muutoksen vaikutuksesta lisdten samalla johtajien tarvetta eettiseen
pohdintaan. Huomiota pitdd kiinnittdd myos sithen, ettd ihmiset ovat yhteiskunnallisessa
muutoksessa keskeisid toimijoita, vaikka teknologiset megatrendit nayttivit levidvan

vauhdikkaasti. (Malkki 2025 viittaa Groscurthin ajatuksiin 2025, 13.)



Julkinen hallinto ja sen toimintaympéristd muuttuvat koko ajan. Kehdméiinen muutosprosessi
kehittdd uusia ratkaisuja olemassa oleviin ongelmiin. Digitaalinen transformaatio on
muokannut ja tulee muokkaamaan julkista hallintoa ja sen johtamista ldhivuosikymmenien
aikana. Digitalisaatio on sekd strategisesti tavoiteltu pddmadrd ettd keino ratkaista
ennakoimattoman ja monimutkaisen ympériston hallitsemiseen vaadittavia dynaamisia
kyvykkyyksid. (Palomdki 2020, 183, 184.) Digitaalisen muutoksen vaihe, jossa tekodlya
kaytetddn arjessa, vaatii myos henkilostojohtamisen tutkimusta osallistumaan keskusteluun.
Varsinkin  ihmisjohtamiskeskeisten ldhestymistapojen ja digiteknologian hyddyntdmisen
yhdistdvidlla ndkokulmalla olisi paljon annettavaa organisaatioiden tarpeisiin ja uudenlaisen
teorian kehittelyyn. (Auvinen 2020, 17.) Omassa tutkielmassani minua kiinnostavat
esihenkiloiden késitykset ihmisjohtamiskeskeisen ja tekodlysovellusta hyddyntdvin
johtamisen tyOnjaosta. Tdma ndkokulma on mielesténi erittdin olennainen, kun puhutaan

tekodlysovellusten hyddyntdmisestd johtamisessa.

Julkisten organisaatioiden tdytyy legitimiteettinsd ansaitsemiseksi tuottaa hyddyllisid palveluja.
Tassd digitalisaatio voidaan ndhda keinona tuottaa enemmaén ja parempia palveluja vahemmalla
rahalla. Julkiset organisaatiot kohtaavat useita haasteita pyrkiessddn digitaalisen agendan
toteuttamiseen lakien ja niiden myotd digitaalisten toimintojen muuttuessa sddnnollisesti.
Samoin teknologioiden jatkuva kehittyminen haastaa. Systeemimuutos jollakin hallinnon osa-
alueella vaikuttaa siitd riippuvaan toiseen osa-alueeseen. Julkisella sektorin toiminnan
monimutkaisuus ja kansalaisten odotukset lisddvdt haastavuutta. Toisaalta julkisilta
organisaatioilta odotetaan uuden tutkimuksen = mukanaan tuomien mahdollisuuksien

hyodyntamisti. (Plesner ja Husted, 2020, 247-248.)

Pulkkisen (2025) mukaan keskeinen tekijd digitalisaatiovalmiuden kehittdjand on luova
digitaalinen jénnite. Télld tarkoitetaan oppimista motivoivaa tyontekijan kokemaa eroa
digitaalisen osaamisensa ja tavoitellun digiosaamisen vélilld. Luova digitaalinen jénnite
kuvastaa yksilon vastuuta omasta ammatillisesta digitaalisuuteen liittyvastd osaamisesta ja voi
toimia vahvana transformatiivisena tekijdnd, joka motivoi uusien digitaalisten kdytdntojen
oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Yksilon oma motivaatio ja organisatorinen tuki ovat
toisiaan vahvistavia tekijoitd ja johdattavat kohti systeemistd ndkemystd digitalisaatiosta.
(Pulkkinen 2025, 51, 56). Tekodlyn kayttd on télld hetkelld yksi tirkeimmistd ja yleisesti
kiinnostavimmista digitalisaation tutkimuskohteista ja sen kdyttoonottoon luovan digitaalisen

jénnitteen késite sopii hyvin.



Savolainen (2024) toteaa, ettd dlykds automaatio on kiinnostava kyvykkyys, joka liittyy
teknologian neljénteen aaltoon. Toistuvien ja monimutkaisten tehtdvien sujuva suorittaminen
yhdistdimilld tekodly ja koneoppiminen automaatioon mahdollistaa  tarkemman ja
tehokkaamman suorituksen kuin mihin ihmiset yksin péésisivit. Kyse ei ole pelkdstiddn
prosessien nopeuttamisesta vaan myos niiden laadun ja virheettomyyden parantamisesta.
Ihmiset voivat keskittyd luovempiin tehtdviin dlykkddn automaation suorittaessa tehokkaasti
toistuvia rutiineja. (Savolainen 2024, 39.) Myo6s Auvinen (2020, 21) totesi tutkimuksensa
vastauksissa tulleen esille tekodlyn kehityksen muuttavan henkildstohallinnollisia toitd

rutiinitdiden automatisoinnin kautta.

Pulkkisen (2025) mukaan generatiivisen tekodlyn ja data-analytiikkasovellusten kaltaiset uudet
teknologiasovellukset vaativat erilaisia osaamiskyvykkyyksid kuin vakiintuneet jirjestelmat.
Teknologian tyyppi vaikuttaa tarvittavaan sosiotekniseen tukeen ja luovan digitaalisen
jénnitteen dynamiikka on riippuvainen tyotehtdvidn vaaditun osaamisen etdisyydestd omaan
nykyosaamiseen. Digitalisaatiovalmius ndhdddn dynaamisena, teknologioiden kehittyessa
muuntuvana mahdollisuutena ja kykynd, jota voidaan soveltaa eri tilanteissa
kontekstikohtaisesti. (Pulkkinen 2025, 64.) Tekoélysovellusten kdyttdminen johtamisessa on
uusi asia ja on merkityksellistd tehdd kokeiluja ja kehittdéd tekodlyyn liittyvid kyvykkyyksia.
Omassa tutkielmassani en tutkinut luovan digitaalisen jannitteen dynamiikkaa, mutta néen sen
kiinnostavana ndkokulmana tekodlyn ja tekodlysovellusten tdssd vaiheessa. Haastattelemani
esihenkilot kokeilivat tekodlysovellusta ty0ssdédn ja kehittivdat omaa digitalisaatiovalmiuttaan,

jota varmasti tarvitaan tulevaisuudessa.

Kalakoski ym. (2021) toteavat kirjallisuuskatsauksessaan, ettd tekodlyd on kiytetty ja
hyodynnetty eri aloilla esimerkiksi erityisten tilanteiden ja yleisten tydeldmaétaitojen
yhteydessd. Tutkimustulokset viittaavat sithen, ettd tydeldmaitaitojen oppimisessa
digiympaéristdisséd tekodly voi tuoda olennaista lisdarvoa, kun tunnistetaan osaamistarpeita tai
annetaan palautetta ja ohjeistusta, samalla vdhentden ohjaajien tydaikaresurssia. Tekodly voi
toimia valmentajana tai kommunikaatiotilanteissa harjoituskaverina. Tutkimusala on kuitenkin
nuori sekd hajanainen ja empiiriseen tutkimukseen kaivataan vield lisdé tutkimusta. Tarvitaan
varsinkin kasautuvaa tietoa eri tekoédlyratkaisujen valinnan perusteista, niiden tavoista ja
potentiaalista edistdd ajasta ja paikasta riippumatonta osaamisen ja toiminnan kehittdmista eri

konteksteissa. (Kalakoski ym. 2021, 65.)



Hallintotieteen maisterivaiheen opinnoissa erityisesti johtamiseen ja digitalisaatioon liittyvét
atheet kiinnostivat minua ajankohtaisuudellaan. Rajasin melko pian Pro gradu -tutkielmani
aitheen koskemaan julkishallintoa, koska julkisen hallinnon johtamiseen liittyvit ndkdkulmat
vaikuttivat mielenkiintoisilta. Julkishallinto on ollut jo pitkddn jatkuvassa muutosprosessissa ja
nden digitalisaation olevan tdrked osa sitd. Varsinkin tekodly on noussut otsikoihin viime
aikoina. Henkilostojohtamisen kurssilla saimme tutustua tekodlyavusteiseen AIMO-tydkaluun
(nykyisin Novogain Al), joka alkoi kiinnostaa minua jo tdssd vaiheessa. Myohemmin
graduseminaarissa pédtin valita tutkimuskohteekseni tekoédlyavusteisen tyokalun koetun

vaikuttavuuden johtamiseen.

Auvisen (2020) mukaan keskustelu tekodlystd henkilojohtamisen nidkokulmasta, ja varsinkin
akateeminen keskustelu siitd, on ollut niukkaa, vaikka tekodlyn merkitys henkil6johtamiselle
on ollut esilld keskusteluissa jo pitkddn. Erdand esimerkkind tekodlyn kehittdmisessé
henkil6johtamisen alueella on Lapin yliopistossa kehitetty véline, jossa tekodly auttaa
tyoeldman laadun avulla luomaan kilpailuetua kestdvisti. (Auvinen 2020 viittaa Lapin
yliopiston uutisointiin 2018, 21.) Henkildstdjohtamisella olisi mahdollisuus vahvistaa koko
organisaation digitalisaatiota tukemalla digitaalisen kulttuurin kehittymistd toimimalla
tekodlyn ja robotiikan kaltaisten tyokalujen kadyton edelldkédvijind (Auvinen 2020, 22).
Tekodlysovelluksen kokeileminen esihenkildiden tydssd avaa mielenkiintoisen ndkdkulman

tekodlyn ja henkildstdjohtamisen kehittdmiseen.

1.2 Tutkimuksen tarpeellisuus

Milkki (2025) avaa tyontekijikokemuksen tutkimuksen tirkeyttd erityisesti johtamisen
psykologian kontekstissa liittyen teknologian tuloon yhi enenevéssi méérin tydelamén osaksi.
Johtamisen ja yleensikin tyoeldmén murroksessa tarvitaan ymmarrysti ja tietoa tyontekijoista
uudenlaisessa teknologisessa ympaéristossd. Teknologisen kehityksen harppaukset eivét poista
thmisten perustarvetta kuulua yhteisdon ja tarvetta tuntea kyvykkyyden tunteita. Esihenkilon
roolin merkittdvyys on suuri tdssdkin. Kyky johtaa ithmisié, tuntea tyontekijat sekd ymmaértaa
tyontekijan tyohon ja eldméntilanteeseen vaikuttavia asioita ovat keskiosséd. (Malkki 2025, 16.)
Omassa tutkielmassani haluan tutkia tekodlyn kaytt6d nimenomaan johtamisen tydkaluna
inhimillisestd  ndkokulmasta.  Painotan  tutkielmassani  esihenkildiden kokemuksia
tekodlyavusteisen tyokalun kéaytostd ja késityksid tekodlyn ja inhimillisen johtamisen

soveltuvuudesta erilaisiin johtamiskdytantdihin ja -tilanteisiin.
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Tekodlyn vilttiminen julkisella sektorilla on mahdotonta. Sen sijaan julkisten palvelujen tiytyy
taistella uuden kasvavan tietomé&édrdn, uusien roolien, vuorovaikutussuhteiden sekd vastuiden
kanssa ja tasapainotella nopeasti kehittyvan teknologian seki sosiaalisten ja eettisten arvojen
ristitulessa. Julkisen sektorin toimijoiden tdytyy suunnitella, ajatella ja toimia systemaattisesti
ja kriittisesti. (Koskimies ym. 2022, 68.) Kuitenkin Seltenin ja Klievinkin (2024) mukaan
tekodlyn kdyttoonotto julkisissa organisaatioissa on toistaiseksi jadnyt rajalliseksi, vaikka on
esiintynyt laajamittaisia odotuksia tekodlyn mahdollisuuksista julkishallinnossa (Selten ja
Klievink 2024, 1). Omassa tutkielmassani nden julkisen sektorin erittdin kiinnostavana ja

ajankohtaisena tekodlyaiheisen tutkimuksen kohteena.

Digitaalinen transformaatio ei ole vield toteutunut tdysimittaisesti julkisella sektorilla.
Hankalat digitalisaatioon liittyvét ongelmat pohjautuvat osittain moniulotteisen ja muuntuvan
digitalisaation omiin piirteisiin tai johtuvat digitalisaation vaikutuksista tydeldmién. Osittain
ndmd ongelmat johtuvat hallinnon monimutkaisuudesta. Jotta digitalisaatio toteutuisi
julkisessa hallinnossa, olisi yhdisteltdvé vakautta ja jahmeyttd kokeilevuuteen ja ketteryyteen.
Organisaatioiden prosesseja ja strategioita olisi uudistettava ja johtamista olisi kehitettdva
digitalisaation mahdollistavaksi. Johtajalta vaadittavia kyvykkyyksid ovat esimerkiksi kyky
organisaation  digistrategian  toteuttamiseen  ja digitaalisaation ~ johtamiseen,
yhteistoimintataidot, verkostoituminen, kyvykkyyksien tunnistaminen ja sosiaaliset taidot.
(Paloméki 2020, 180, 182, 184.) Organisaatiokulttuurissa muutoslahtdisyys on tdrkein piirre
digitaalisen transformaation toteutumiseksi. Taémai tarkoittaa muutosvalmiutta ja avoimuutta

uusille ideoille. (Paloméki ja Hyyryldinen 2022, 162.)

My6s  Autioniemen  (2021) mukaan  tekodlyn  soveltaminen  julkishallinnon
toimintaympadristossd on kiinnostava aihe, jolta odotetaan paljon tulevaisuudessa. Perinteisiin
byrokraattisiin kéytidntdihin perustuvat julkisen sektorin organisaatiot ovat erittdin sopivia
kohteita tdménhetkisen tekodlyn kehittdmiseen siiloutuneiden ja paljon informaatiota
késittelevien tehtdviensd vuoksi.  Julkishallinnon toimintaympéristd asettaa tekodlyn
kehittdmisen kompleksisen arvoympéristonsd ja byrokraattisen hallinnon ldhestymistapansa
keskelle. Konkreettisten sovellusten mdéirédn ollessa tdlla hetkelld vdhdinen tekodlyn arviointi
julkishallinnossa perustuu suurelta osin yleisten periaatteiden kriteereihin. Tekodlylld on vield
pitkd kehitystaival edessddn, mutta siitd voi mahdollisesti tulla kaikkein tehokkain byrokratian
tyOkalu. (Autioniemi 2021, 155.) Autioniemi (2020) arvioi my0s tekodlyn yhteiskehittimista

julkisen hallinnon innovaatioekosysteemissd. Huolimatta siitd, ettd byrokraattiset jérjestelmét
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eivit yleensd ole parhaimpia yhteiskehittimisen alustoja, ne soveltuvat kuitenkin hyvin
tekodlyn yhteiskehittimiseen. Vaikka Autioniemi varoittelee teknologiautopismista, hén nékee
empiirisen tutkimuksen olevan tarpeellista. Erddnd tarkedna jatkotutkimusaiheena hin nidkee
tekodlyn yhteiskehittdmiseen liittyvan arvioinnin. (Autioniemi 2020, 17.) Myo6s Brynjolfsson,
Liu ja Westerman (2022) tuovat esiin tarpeen tutkia  uudempien teknologioiden, kuten

tekodlyn, kasvavaa kiyttoonottoa (Brynjolfsson ym. 2022, 62).

Tekodlyn lisdantyvd soveltaminen ja kayttd vaikuttavat voimakkaasti sosioteknisiin
tyoympdristoihin. Johtajat ja johtaminen ovat keskiossd tekodlyn menestyksekkidssa
kiyttdonotossa. Tekodlyn jatkuva dynaaminen kehittyminen ja johtajuuden keskidssd oleminen
heréttivit tarpeen tehdd tutkimustyotd tekodlyn vaikutuksesta johtajiin ja johtamiseen ja
samalla etsid organisaatioille hyvid kdytintdja ja suosituksia sen kadyttoon. (Peifer, Jeske ja Hille
2022, 1024.) Mergel ym. (2023) toteavat tekodlypohjaisen digitaalisen muutoksen olevan vasta
alussa ja tekodlyn onnistuneen kéyttdonoton tulevan mullistamaan julkisen hallinnon toimintaa.
Liséksi he ennakoivat tutkimuskirjallisuuden sisdltdvdn ldhivuosina runsaasti sisdltod siitd,
kuinka digitaalinen transformaatio on tapahtunut ja olettavat keskustelua kédytavén tekodlyyn
liittyvdn muutoksen mahdollisesta eroavuudesta muun tyyppiseen digitaaliseen muutokseen.

(Mergel ym. 2023, 10.)

Mergel ym. (2023) esittelevit norjalaisen julkisen hallinnon kontekstissa tapahtuvaan tekodlyn
kayttoon liittyvan artikkelin, jossa todetaan vertaisoppimisen voivan soveltua kasvattamaan
julkisessa hallinnossa toimivien johtajien taitoja kéyttdd tekodlyd. Artikkelissa ldhestytddn
tekodlyn kéyttod organisationaalisen muutoksen ja rajojen sosiaalisen rakentumisen
ndkokulmasta. Eri sektorien vélisten eroavaisuuksien ndhdiddn niissd kysymyksissd olevan
vihemmén merkittdvid kuin sosiaalisten ja rakenteellisten erojen organisaatioiden sisilla.
Vertaisoppimisprosessien todetaan soveltuvan hyvin hiljaisen, proseduraalisen kaytinnon
tiedon oppimiseen tekodlyn kdyttdonotosta. Vertaisoppiminen ei kuitenkaan sovi niin hyvin
tekodlyyn liittyvdn deklaratiivisen, kisitteellisen tiedon oppimiseen. (Mergel ym. 2023

viittaavat Wilsonin ja Broomfieldin 2023 ajatuksiin, 8.)

Tekodlyn tutkiminen on lisddntynyt viime aikoina ja jonkin verran tekodlyn kayttoon liittyvid
tutkimuksia on ilmestynyt. Tekoélyn rajoista ja mahdollisuuksista on jo tilld hetkelld paljon
tutkimuskirjallisuutta. (Autioniemi 2021 viittaa mm. Dreyfusin 1979, Andlerin 2000 ja

Collinsin tutkimuksiin 2000, 139.) Tekodlyd johtamisen tyOkaluna vaikuttavuuden
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nikokulmasta ei ole tutkittu vield kovin paljon, joten se luo kiinnostavan ja ajankohtaisen
tutkimuskohteen. Tekodlyyn liittyvit sovellukset ovat sindnsd tdlld hetkelld erityisen
ajankohtainen ja merkityksellinen tutkimuskohde. Haluan selvittdd, millaisia hyotyjd ja

millaista vaikuttavuutta tekoélysovelluksen avulla voitaisiin tavoittaa johtamiseen.

Heinisuon (2024) mukaan sekd Mergel ym. 2024 ja Birkstedt ym. 2023 ovat maininneet
tekodlytutkimuksessa olevan systemaattisen empiirisen ndyton puutetta tekodlyn
kiyttdonotosta julkisten palvelujen johtamisessa (Heinisuo 2025 viittaa Mergelin ym. 2024 ja
Birkstedtin ym. 2023 ajatteluun, 17). Nididen ja muiden hallinnon tutkimuksessa olevien
aukkojen paikkaamiseksi Heinisuo (2025) tarkastelee tekodlyn kayttoonottoa julkisten
palvelujen kontekstissa pyrkien yhdistiméédn tekodlyn kéyttdonoton ja julkisen hallinnan
tutkimuksen vuorovaikutteisuuden teoriaan, jota ei ole aiemmin tdssd kontekstissa tutkittu
(Heinisuo 2025, 17). Mergelin ym. (2023) mukaan tekodlyn kdyttdonottoa tarkasteltaessa
hallinnoille ndyttda olevan tyypillistd ilmaista kiinnostuksensa tutkimukseen, jonka tavoitteena
on kehittdd prototyyppisid tekodlysovelluksia. Vaikka tutkimuskirjallisuudessa on kiinnitetty
huomiota uuden teknologian mahdollisuuksiin jo vuosikymmenien ajan, ndiden sovellusten
kayttoonotosta julkisella sektorilla, erityisesti teknologisiin sovelluksiin liittyen, on kuitenkin
ollut vasta vihdn ndyttod. Téllaista tutkimusta kaivataan, jotta ymmarretddn kuinka hallinnon
pyrkimykset tekodlyn hyddyntdmisestd voisivat tulla tehokkaammiksi, jos niiden aikomukset
tekodlyn kiyttdonotosta realisoituisivat. (Mergel ym. 2023, 2.) Tutkimuskirjallisuuden
perehdyttydni huomasin, ettd vaikka tekodlyyn liittyvdd tutkimusta on tehty jo runsaasti,
tekodlyavusteisten sovellusten kiyttoonottoon liittyvdd empiiristd tutkimusta ei ole ollut

paljon.

1.3 Oman tutkimukseni tavoitteet ja tutkimusongelma

Julkisen sektorin monimutkainen ja jatkuvassa muutoksessa oleva toimintaympéristd on
mielenkiintoinen tutkimuskentti. On merkityksellistd tutkia, miten uuden teknologian,
erityisesti tekodlyn kayttd, voi auttaa johtamisessa ja esihenkilGtyOssa. Omassa
tutkimuksessani haluan yhdistdd ndméa elementit ja etsid ratkaisuja esihenkildiden tyohon
jatkuvasti muuttuvassa toimintaympéristossd. Tekodlyn jatkuva kehittyminen asettaa
tutkimukselle omat vaatimuksensa, vaikka sinéllidn se luo mielenkiintoisen ja erityisen

ajantasaisen tutkimusasetelman.
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Tutkimukseni tavoitteena on tarkastella, kuvailla ja analysoida esihenkil6iden kokemuksia
Novogain Al -tyokalun kdyton vaikuttavuudesta, johtamisosaamisen kehittymisestd ja
johtamiskdytidntdjen muutoksesta sekd tiimin toiminnan ja tyohyvinvoinnin kehittymisesta.
Haluan etsid ratkaisuja tyGeldmédn kehittdmiseen tekodlyn avulla julkisen hallinnon
toimintaympadristossd. Tavoitteenani on tuottaa haastattelujen ja niiden analyysin avulla
syvéllistd ymmaérrystd Novogain Al -tyokalun vaikutuksista esihenkildiden johtamistaitoihin ja
johtamiskdytintdihin, kontekstuaalista analyysid Novogain Al -tydkalun kdyton hyodyisté ja
kehitysehdotuksia tydkalun jatkokehitystd varten. Omassa tutkielmassani keskeinen asia on
kuvailla esihenkildiden kokemuksia tekoédlyavusteisen Novogain Al -tyokalun kaytosta.
Haluan tutkia, millaisia vaikutuksia tyokalun kdytolld on esihenkildiden johtamisosaamiseen,
johtamiskdytént6ihin ja toimintatapoihin sekd miten tiimin toiminta ja ty0hyvinvointi ovat
kehittyneet kokeilujakson aikana. Lisdksi haluan selvittdd, millaisia innovaatioita tdmén
kokeilujakson aikana on syntynyt. Pidén tidrkednd 10ytdd tekodlyavusteisen tyovilineen
kayttoon liittyvid johtamisen arkea ja tyShyvinvoinnin edistdmistd helpottavia tydtapoja.
Haluan syventdd tutkimustani selvittimélld esihenkildiden késityksid tekodlyn ja ihmisen

tyOnjaosta.

Alkuperdinen tutkimusongelmani oli: Millainen on tekodlyavusteisen Novogain Al -tydkalun
vaikuttavuus esihenkildiden johtamisosaamiseen, johtamiskdytantdihin, tiimien kehittimiseen
ja tyéhyvinvointiin? Tdhén liittyva tutkimuskysymykseni on muotoutunut seuraavanlaiseksi:
Millaisia kokemuksia esihenkil6illd on tekodlyavusteisen Novogain Al -tydkalun
vaikuttavuudesta johtamisosaamiseensa, johtamiskdyténtoihinsd, tyShyvinvointiin ja tiimien
kehittdmiseen? Teoriaan perehdyttydni huomasin, ettd ihmisen ja tekodlyn tydnjaon
kysymykset kietoutuivat usein tekodlyn vaikuttavuudesta kertoviin tuloksiin. Siksi haluan
saada syvéllisempéd tietoa tekodlyn kéytostd kysymailld esihenkildiden késityksid tekodlyn ja
thmisen tyonjaosta. Haluan laajentaa tutkimustani tutkimalla myds seuraavaa ndkokulmaa:

Millaisia kisityksiéd esihenkil6illd on tekoédlyn ja thmisen tyonjaosta?
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS JA KESKEISIA KASITTEITA

Téssd luvussa esittelen oman tutkielmani teoreettista viitekehystd ja keskeisimpid késitteitd,
jotka liittyvét tutkimukseeni. Omassa tutkielmassani haluan selvittdd esihenkildiden
kokemusten avulla, miten tekoédlyavusteinen Novogain Al -tydkalun koetaan vaikuttavan
johtamisosaamisen ja johtamiskédytidntojen kehittimisen kautta tyOhyvinvoinnin ja tiimien

toiminnan kehittdimiseen seka siten organisaatiossa saavutettavaan tulokseen.

Ensin esittelen henkilostovoimavarojen teoriaa, joka toimii laajana teoreettisena
viitekehyksenéni. ~ Seuraavaksi médrittelen johtamiskéytintojen késitteitd ja selvitdn
johtamiskdyténtéjen merkitystd organisaatiossa. Tutkimukseeni olennaisesti liittyvaa
tyohyvinvointia  késittelen yleisesti ty0hyvinvoinnin merkityksen ja johtamisen sekd
tyoeldmian laadun kautta. TyOeldmén laatua ldhestyn erdédnlaisena tyShyvinvoinnin mittarina,
joka kuvaa esimerkiksi henkildston suorituskykyé. Sitten esittelen lyhyesti tiimitydskentelyé ja
omana kokonaisuutenaan henkilostovoimavarojen johtamista sosiaali- ja terveysalalla.
Madrittelen tekodlyyn liittyvid késitteitd sekd selostan tekodlyn kéyttod johtamisessa ja
julkisella sektorilla. Kéyn lyhyesti ldpi keskeistd ihmisen ja tekodlyn tyonjakoon liittyvia
tietoa. Lopuksi esittelen Kirkpatrick-Hamblin-mallin, jota kédytdn tutkimuksessani

tekodlysovelluksen koetun vaikuttavuuden arviointiin.

2.1 Henkil6stovoimavarojen johtaminen
2.1.1 Henkilostovoimavarojen johtamisen tehtivikentta

Henkil6stojohtamista kutsutaan myos henkilGstoresurssien  johtamiseksi tai
henkildstovoimavarojen johtamiseksi (Viitala 2009, 21). Henkilostd on organisaation
toiminnan kannalta tdrked ja vélttdméton voimavara. Henkildstdjohtamisen keskeisid tehtévid
on varmistaa oikeanlaisen henkildston saaminen ja pitdminen organisaatiossa, taloudellisen
tasapainon l0ytyminen henkildstokustannusten ja organisaation tarpeiden vélilld sekd
henkil6ston hyvinvoinnin, osaamisen ja motivaation varmistaminen. (Viitala 2009, 8-9.)
Henkildstdjohtaminen on tydyhteisdjen arkeen ja kdytdnnon tyohon kiintedsti liittyva tehtava.
Henkilostdjohtamisen kentéin laajuus ja moninaisuus herittdvdt tarpeen jisentdd ajattelua
teoreettisten mallien avulla, vaikka henkilostdjohtamisen ammattilaiset usein kokevat
kaytdnnon opettaneen heitéd tydssddn. Tdlld muuttuvalla kentdlld oman ajattelun jisentiminen
tutkimukseen ja teoreettisiin malleihin pohjaavan teorian avulla on tehokas véline asioiden

hahmottamiseen, otteen saamiseen vaikeasti hahmottuvista ilmidistd ja kehittimistoimien
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valinnasta. Lisdksi on merkittdvdi, ettd teoria tarjoaa ajatteluun ja vuorovaikutukseen
tarvittavan kielen ja késitevalikoiman. Henkildstdjohtamisen yhtendistéd teoriaa tai tieteenalaa
el ole kuitenkaan olemassa. Henkilost6johtamiseen ovatkin vaikuttaneet usean eri tieteenalan

mallit ja teoriat, miké lisdd alan tarkasteluun monipuolisia ndkokulmia. (Viitala 2009, 37.)

Esihenkilot ovat pédroolissa henkilostovoimavarojen johtamisessa muun muassa
henkildstovoimavarojen  suunnittelussa, organisaation tehtdvdkuvien kehittimisessa,
suoriutumisen johtamisessa, henkiloston osaamisen kehittimisessd, palkitsemisessa,
hyvinvoinnista huolehtimisessa sekd henkiloston osallistamisessa (Viitala 2009, 267-268).
Myd6s Manka ja Manka (2023) toteavat esihenkilon olevan tdrkeéssd roolissa ty6hyvinvoinnin
toteuttamisen kannalta lisdten jo tyOturvallisuuslain velvoittavan esihenkil6itd huolehtimaan
kuormituksen kohtuullisena pysymisestd ja korostaa johtamisen toteutuvan parhaimmillaan
vuorovaikutuksellisena suhteena tyontekijén ja esihenkilon vélilld (Manka ja Manka 2023, 10).
Viime vuosikymmenind henkildstévoimavarojen johtamisen tutkimuskenttddn on ilmaantunut
ennakoiva ja tulevaisuuteen varautuva proaktiivinen ndkokulma. Henkilostd lasketaan
johtoryhmén tirkedksi kumppaniksi. Koko henkiloston innovatiivisuuden ja luovuuden
edistamiselld ndhddin olevan vaikutusta organisaation kilpailukykyyn.
Kontingenssiteoreettisen nidkokulman mukainen ajattelutapa tutkimuksessa korostaa tilanne-
eli kontingenssitekijoitd, jotka ovat eri organisaatioissa erilaisia jo toimintaympériston
vaatimusten kannalta. Eli yhteistd joka organisaatiossa toimivaa patenttiratkaisua ei ole
olemassakaan, vaan parhaat ratkaisut ja toimintamallit 16ydetddn tilannekohtaisesti. (Viitala

2009, 38-39.)

Ulrichin malli henkilostdjohtamisen padalueista jaottelee henkildstojohtamisen pédtehtavit
neljadn osa-alueeseen: 1) strateginen henkilostdjohtaminen, 2) uudistumisen ja muutoksen
johtaminen, 3) henkil6ston ohjaus ja tukeminen ja 4) henkildstdjohtamisen prosessit ja
kaytannot. Strategisella henkildstojohtamisella tarkoitetaan johtamista, jolla turvataan
litkketoimintastrategian toteutuminen henkilostovoimavarojen johtamisen avulla. Oikealla
madrdlld ammattitaitoista henkilostod kunakin ajankohtana varmistetaan organisaation
toimintakykyé. HenkilOstoprosessien ja -kdytdntdjen kehittimiseen ja ylldpitoon kuuluu monia
keskeisid henkilostojohtamisen tehtidvid, mm. resurssien varmistaminen, henkildstdsuunnittelu,
suoriutumisen johtaminen, osaamisen kehittiminen, tyohyvinvoinnin johtaminen, sisdinen
viestintd ja henkiloston osallistamiskdytinnot. Talle alueelle kuuluu myds varsinainen

henkilostohallinto sisdltden henkildstotietojen raportoinnin ja ylldpidon sekd tydsopimusten
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laadinnan. Henkil6ston ohjaus ja tukeminen kuuluvat esihenkildiden jokapdivéiseen arkeen.
Esihenkilot ovat avainasemassa henkilostojohtamisen laadun ndkékulmasta muun muassa
perehdyttamailld, kehittdmilla henkilostonsd osaamista ja palkitsemalla henkildstodén.
Ongelmien ratkaisu, yhteistyon ja ilmapiirin rakentaminen seké arvo- ja tavoitetietoisuudesta
huolehtiminen ovat merkityksellisid tyontekijoiden ohjauksen ja tukemisen muotoja. Myds
uudistuksen ja muutoksen johtaminen ovat esihenkildiden keskeistd tehtavikenttdd. (Viitala ja

Jylhd 2021 kuvaavat Ulrichin 1997 mallia, 267-269.)

Ulrichin (2007) mukaan saadakseen ty06llddn tuloksia ja tuottaakseen lisdarvoa organisaatiolle
henkilostéjohtamisen ammattilaisten on tarkedi keskittyd toimintansa tavoitteiden méarittelyyn
eikd pelkdstddn suoritettaviin henkilostokdytintoihin. Heiddn on opittava toimimaan sekd
strategisesti pitkdn aikavidlin painopisteelld ettd operatiivisesti lyhyemmén aikavilin
tavoitteilla. Johtamistehtivit jakautuvat ihmisten johtamisesta prosessien johtamiseen. (Ulrich
2007, 46.) Organisaation kilpailukyvyn rakentamisen ndkdkulmasta lyhyen tdhtdimen rooleihin
kuuluu organisaation perusrakenteiden johtaminen ja henkildston ohjaus ja sitouttaminen.
Pitkdn tdhtdimen suunnitelmiin kuuluu strategisten henkilovoimavarojen johtaminen sekéa
muutoksen ja uudistuksen johtaminen. Prosessijohtamisen aluetta ovat organisaation
perusrakenteiden  johtaminen ja  strategisten henkilostovoimavarojen  johtaminen.
Ihmisjohtamisen aluetta taas ovat muutoksen ja uudistuksen johtaminen sekd henkildston

ohjaus ja sitouttaminen. (Ulrich 2007, 47.)

Kestin (2014) mukaan organisaation menestyksen kannalta on oleellista toteuttaa keskeisimpié
toimenpiteitd henkildston avulla panostamalla my0s organisaatiolle lisdarvoa tuovaan
innovaatiotoimintaan  eikd pelkdstddn ongelmien ratkaisemiseen. Kannustava ja
vuorovaikutteinen esihenkil6toiminta sekd rakentava yhteistyd tyOyhteisdssd toimivat
parhaiten henkildstovoimavarojen kehittimisessd. Esihenkiloiden hiljaisesta tiedosta
muodostuvat hiljaiset signaalit auttavat henkildstdvoimavarojen strategisessa kehittamisessa.

(Kesti 2014, 62, 65.)

Viitala (2009) nostaa osaamisen johtamisen kokonaisuuden tarkedksi asiaksi organisaatiossa.
Osaamisen johtamisella tarkoitetaan systemaattista johtamistoimintaa, joka tdhtda
organisaation tavoitteiden kannalta oleellisen osaamisen varmistamiseen nykyhetkessd ja
tulevaisuudessa. Organisaation strategian edellyttdmén osaamisen uudistamiseen, vaalimiseen

ja kehittimiseen kohdistuva tavoitteellinen toiminta vaikuttaa voimakkaasti organisaation
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kilpailukykyyn. (Viitala 2009, 170.) Osaamisen johtamisen rakenteeseen kiintedsti liittyvid
asioita ovat osaamisen kehittimiseen liittyva jarjestelma, suunnittelu- ja seurantajérjestelma,
tietohallinto, oppimista tukevat toimintamallit, tydn organisointitavat ja osaamiseen liittyvien

riskien hallinta (Viitala 2009, 175).

2.1.2 Johtamiskaytannot

Henkildstdjohtamisen porrasmallissa pyritddn kohti henkildstdjohtamisen paamadrié, joka on
mahdollistaa organisaation tehtdvén suorittaminen menestyksekkéésti. Porrasmallissa ndhddin
henkildstojohtamisen vaikutukset kausaalisina. Ollakseen tuottava ja innovatiivinen
organisaatio tarvitsee osaavaa, sitoutunutta ja oikein kohdennettua henkildstoa.
Henkildstovoimavarojen rakentaminen tapahtuu organisaation tilanteeseen ja toisiinsa sopivien
henkildstokdytintdjen avulla henkilostostrategian ja resurssien raamittamana. (Viitala 2021,
26.) Tydhyvinvoinnin vahvistaminen on tdrkeéd osa henkildstévoimavarojen johtamista. Tahén
kuuluu olennaisena osana tydpahoinvoinnin torjunta ja ennakointi. (Viitala 2021, 43).
Tyopahoinvointi vaikuttaa organisaation toimintaan paitsi sairauspoissaoloina myos tyon
sujuvuuden ja asiakkaiden kokeman palvelun kautta (Viitala 2021, 44). Pddméiérina
tyohyvinvointijohtamisessa on henkildston kokonaisvaltainen hyvinvointi tydeldméssdan.
Hyvinvoiva henkilostd ndhddén tuottavana organisaation kannalta. Esihenkilon on tirkeéda

tunnistaa tyohyvinvointia heikentivét tekijat. (Viitala 2021, 156.)

On tdrkedd ajoittaa henkildstohallinnon kdytdnnot oikein. Esimerkiksi tiimin tavoitteiden
asettamisen jilkeen voidaan tarvita tiimin kehittdmiskokouksia ja yksilokehityskeskusteluja
ennen kuin tiimin vetdjd suunnittelee yksilolliset oppimissuunnitelmat. Toteutettaessa eri
toimia automaattisesti koko henkilostolle tyoskentelyaikaa kuluu turhaan niiltd, jotka eivit
kyseisid toimenpiteitd tarvitse. Kehityskeskustelut puolestaan voidaan ndhdd esimerkkind
jaksoittain tiettyind ajankohtina pidettdvistd henkildstohallinnon kdytdnndistd, jotka voivat
parantaa suorituskykyé. Toisaalta on huomioitava, ettd monet henkilostéhallinnon toimenpiteet
ovat tehokkaita toteutettaessa niitd oikeissa, interventiota vaativissa tilanteissa. Tiettyjen
henkildstohallinnon kdytdntdjen toteuttaminen koko henkildstolle samanaikaisesti ei ole
mydskddn tehokas keino suorituskyvyn parantamiseen. Tieto eri ryhmille sopivista tehokkaista
henkildstojohtamiskdytdnndistd on arvokasta kehitettdessd organisaatiota. (Kesti, Leinonen ja

Syviiirvi 2016, 11.)
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Kontekstildhtoisen johtajuuskésityksen mukaan tdsméilleen samanlaiset johtamiskdytdnnot
voivat toimia eri ympdristdissd eri tavoin (Médki 2017, 11). Jokaisen organisaation
ainutlaatuisuuden vuoksi kehitystoimia voidaan suositella yleispdtevésti, mutta niiden
vaikuttavuus voi vaihdella eri organisaatioiden vélilld huomattavasti. Siksi vuorovaikutteisuus
henkilost6johtamisessa nousee avaintekijdksi, joka tekee mahdolliseksi radtidloida vaikuttavia

kehittdmistoimenpiteitd organisaatioiden tarpeisiin. (Kesti ja Vakkala 2024, 41.)

Henkiloston  kyvykkyyksien kehittimiselld on mahdollista parantaa tuottavuutta ja
innovaatioihin sijoitetun pddoman takaisinmaksua. Toimiva teknologinen jérjestelma, jonka
avulla kerdtiin tietoa henkildstoresursseista ja litketoiminnasta sekd tunnistetaan organisaation
monimutkaisia  kehityskulkuja  syy-seuraussuhteineen, auttaa  ennaltachkdisemiin
tulevaisuuden ongelmia. Tdmi voi tapahtua esimerkiksi seuraamalla muutostilanteiden
sujuvaan ldpivientiin vaikuttavia tekijoitd, esimerkiksi tyOmotivaatiota ja yhteishenkea.
Henkildston luovuutta, innovatiivisuutta ja oppimista voidaan kehittdd teknologisten
ratkaisujen avulla. (Kesti 2014, 8-9.) Henkil6stovoimavarojen kehittdmiselld organisaatiot
voivat nostaa taloudellista kilpailukykyéédn (Kesti 2014, 16). Tydeldamén laadun avulla voidaan

kuvata aineettoman henkilostopddoman hyddyntdmisen astetta (Kesti 2014, 17).

Digitalisaation avulla voidaan kehittdd organisaation innovaatiotoimintaa. Toimintatapoja
kehitettdessd automaation avulla on kuitenkin varmistettava, ettd teknologiset vélineet ovat
ajanmukaisia ja niitd osataan kdyttdd siten, ettd niistd saadaan mahdollisimman suuri hydty.
Péddosin nykyisin kaytettdvd teknologia mahdollistaa toimintaa. Tuottavuuden lisddmisen
vaateet ovat osaltaan aiheuttaneet kiirettd organisaatioissa ja véhentineet esimerkiksi
asiantuntijoiden vuorovaikutukseen kéytettdvad aikaa. Kiire ja ongelmat tiedonkulussa lisddvit
virheiden mahdollisuutta. Virheitd kylld osataan korjata, vaikka tehokkaampaa olisi
ennaltaehkdistd niitd. Organisaatioiden laatujérjestelmien auditoinneissa olisi hyva jarjestid
aikaa kehittdmisideoiden dokumentointiin ja jalostamiseen, jolloin niitd voitaisiin kayttaa
myShemmin organisaatioiden hyvind kéytinteind. Prosessien kehittdmisessd tulisi keskittya
asiantuntijoiden vuorovaikutukseen ja siind otolliseen innovaatioiden kehittdmiseen. Néilld
asiantuntijoiden vuorovaikutuksessa aikaansaamilla innovaatioilla olisi mahdollista saada
atkaan kiytdannollisid sekd aika- ja paikkariippumattomia toimenpiteitd. Teknologian

hyodyntdminen voisi olla tdssd avainasemassa, mutta sitd ei aina kaytetd riittdvasti
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organisaatioiden kehittimistoiminnassa. Innovaatioiden kehittdminen on hyvd nédhda

systemaattisesti tapahtuvana strategisena toimintana. (Kesti 2014, 124—125.)

Tuottavuuden jatkuva kehittdminen ja digitalisoituminen vaativat esihenkil6iltd paljon.
Kansainvilisten tutkimusten mukaan perinteiset koulutusmenetelmit eivdt niytd tarjoavan
ratkaisua johtamisosaamisen kehittdmisen tarpeisiin. Erddnd ratkaisuna organisaation
tuottavuuden parantamisen monimutkaisiin haasteisiin on ndhty pelillistimiseen perustuva
johtamisen simulaatiopeli, jonka avulla on mahdollista parantaa tyontekijan suorituskykyé ja
saavuttaa uusien johtamiskiytdntdjen avulla kestdvdd positiivista muutosta. Tyoeldmén
laatuindeksii ja inhimillisen pddoman tuotantofunktiota hyodynnetdan simulaatioymparistossa.
Vuorovaikutteisissa johtajuustaidoissa ilmenee tutkimuksen mukaan haasteita, joita ei ehka
pystytd ratkaisemaan perinteisilli koulutusmenetelmilld. Pelillistetty johtamisen oppiminen

voisi olla erds mahdollisuus kehittdd tillaista osaamista. (Kesti, Ylitalo ja Vakkala 2019, 37.)

2.1.3 Tyohyvinvointi ja tydeldmén laatu

Tyohyvinvoinnin merkitys julkisessa johtamisessa on suuri ja sen ndhdddn mahdollistavan
julkista johtamista (Virtanen ja Stenvall 2019, 87). Henkil6ston hyvinvoinnin kannalta tirkeita
elementtejd ovat terveyden ja osaamisen liséksi fyysinen ja psyykkinen tyOympéristd, tyon
kiinnostavuus, arvostava ty0yhteiso ja jatkuva mahdollisuus kehittymiseen (Viitala 2009, 212).
Johto voi asettaa tyohyvinvoinnin edistdimisen organisaation tirkedksi tavoitteeksi ja kohdistaa
resursseja sitd kehittdvadn toimintaan seki omalla johtamistyylillddn ja esimerkilldén vaikuttaa
yksildiden ja tiimien hyvinvointiin (Larjovuori ja Heikkild-Tammi 2024 viittaavat Nielsenin
2017 ajatteluun, 138—139). Kun ty6n ja henkiloston voimavarojen ja odotusten vilille 10ytyy
tasapaino, hyotyjid ovat sekd organisaatio ettd tyontekijd (Viitala 2009, 212).
Lihiesihenkil6iden ja ylimmén johdon térked rooli tyShyvinvoinnin edistimisessd kiy esiin
tutkimuksessa. Lahiesihenkilon keinoja vaikuttaa tyohyvinvointiin ovat
johtamisvuorovaikutuksen liséksi resurssien jakaminen sekd tyon organisointi ja ohjaaminen.

(Larjovuori ja Heikkild-Tammi 2024, 138—139.)

Manka ja Manka (2023) toteavat, ettd johtamiseen ja tyoelamin laatuun liittyvien kysymysten
merkitys on kasvanut. Viimeaikaisen tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin johtaminen auttaa
kasvattamaan koko organisaation tuloksellisuutta. (Manka ja Manka 2023, 9.) Hyvinvointi

tyOyhteisossd mahdollistaa henkiloston tehokkaan tyOskentelyn, kehittymisen, uuden
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oppimisen sekd luovuuden ja innovatiivisuuden. Esihenkilon olisi tirkedd 10ytdd tasapaino
lyhytjénteisen tehokkuuden tavoittelun ja henkildston tyohyvinvoinnin yllépitdmisen vélilla.
Kun arvioidaan henkildston tyokyvyn ja tyOhyvinvoinnin tilaa, sairauspoissaolot ovat
keskeinen mittari. Sairauspoissaolojen vaikutus organisaation toimintaan tapahtuu seké tyon
sujuvuuden ettd taloudellisten seikkojen kautta. Organisaatiossa voidaan pienentidd
kustannuksia ty0hyvinvointia parantamalla ja siten sairauspoissaoloja vahentdmalld. (Viitala
2009, 212.) Mankan ja Mankan (2023) mukaan tyohyvinvointi vaikuttaa sekd valittomasti ettd
vilillisesti organisaatioiden menestymiseen taloudellisten mekanismien kautta. Naitd
mekanismeja ovat esimerkiksi kustannusten pieneneminen sairauspoissaolojen vdhentymisen
myd6td. Parantunut ty6hyvinvointi taas lisdd tyontekijoiden motivaatiota, tyGtyytyviisyyttd ja
kohentaa tydilmapiirid. Tyohon sitoutuminen parantaa laatua. Tuottavuus ja kannattavuus

lisdéntyvit tyontekijin suorituskyvyn kasvaessa. (Manka ja Manka 2023, 73.)

Julkisella sektorilla, varsinkin henkisessd ty0ssd, tyOhyvinvoinnin ja tuottavuuden vilisen
suoran yhteyden vaikutus on tutkimuksessa osoittautunut ongelmalliseksi. Tdmé nidkokulma
jattdd huomioimatta laatuun, henkiseen hyvinvointiin ja vaikuttavuuteen liittyvét seikat. Tdméan
vuoksi onkin parempi puhua toiminnan tuloksellisuudesta, jolloin myds hyvinvoinnin
parantamiseen ja henkil6ston kehittdimiseen sijoitettu panos otetaan huomioon tarkastelussa.
(Manka ja Manka 2023, 73.) Ty6hyvinvoinnin tilanteen ja tuottavuuspotentiaalin méaérittamisen
jalkeen tyOyhteisossd voidaan médritelld tavoitteet ja hyvinvoinnin kehittdmiselle asetettavat
taloudelliset resurssit, mikd pohjustaa jarjestelmaillistd ty0hyvinvointijohtamista (Manka ja
Manka 2023, 82). TyShyvinvoinnin johtaminen on avainasemassa taloushyotyjen saamisen ja
henkiloston hyvinvoinnin kehittdimisen saavuttamisessa. Tassd tavoitteessa esihenkiloiden
johtamisosaamisen  kehittdiminen tyOhyvinvointiasioissa on  ensiarvoisen  tdrkedd.
Ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen olisi lisdttdvd myos aikaresurssia. (Manka ja Manka 2023,
119.) Tyohyvinvointipddoman on ndhty vaikuttavan organisaation suorituskykyyn monien
tekijoiden kautta. Tuloksellisuuteen liittyen tyohyvinvointi vaikuttaa sekd henkiloston
tyOsuoriutumisen ettd asiakastyon laatuun liittyvien tekijoiden, kuten palveluilmapiirin ja
potilastyon laadun kautta. Tyohyvinvointiin se vaikuttaa sekd asenteiden ettd
organisaatiokdyttdytymisen tasolla. TyOurien jatkuminen ja syrjdytymisen viheneminen ovat
yhteiskunnallisesti merkittdvid tekijoitd. Néistd syistd investoinnit tyOhyvinvointiin ovat
osoittautuneet hyviksi sijoituksiksi. Sairauspoissaolojen vdhentdminen on ollut selkednd

tavoitteena sen mitattavuuden takia. Muiden tunnuslukujen saaminen ja tuottavuuden
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mittaaminen on organisaatioiden sisdisten ja ulkoisten jatkuvien muutosten takia vaikeaa.

(Manka ja Manka 2023, 72.)

Tyoeldmédn laatua voidaan hallita jakamalla se organisaation kannalta olennaisiin
kyvykkyyksiin, joita halutaan kehittdd. Naillda kyvykkyyksilld voidaan edistdd organisaation
toimintaa sen strategian mukaisesti. Tdssd tehtdvéssd tarkeimpid ovat toimintakulttuuri,
prosessit ja esithenkildtoiminta. Muita térkeitd kyvykkyyksid ovat johtaminen ja osaaminen.
Osaamisen merkitys korostuu toimintaa uudistettaessa ja erilaisissa kriisitilanteissa
johdettaessa seka silloin, kun toteutetaan strategisia muutoksia. Kyvykkyyksien kehittiminen
vaatii aikaa ja kehittdmisen tuleekin olla tehokasta, jarjestelmaillistd ja jatkuvaa. (Kesti

2014,101.)

Kestin, Leinosen ja Syvéjirven (2016) artikkelissa esitetyn mallin mukaan tyoeldmén laatu
koostuu kolmesta suorituskykyyn vaikuttavasta psykologisen itsetunnon osa-alueesta, joita
ovat: 1) fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus, 2) yhteisty0 ja identiteetti seké 3) tavoitteet ja
luovuus. Ndmi osa-alueet vaikuttavat eri tavoin tydeldmén laatuun ja ovat kaikki osaltaan
tarkeitd QWL-indeksin rakentumisessa. Tyoeldmin laatu (Quality of Working Life) on
kiasitteend moniulotteinen ja auttaa selvittimiin henkildston hyvinvointia suhteessa ty0honsa
ja ymmairtdmaan inhimillisid ulottuvuuksia. Inhimillinen pddoma voimavaroineen on tirkea
osa organisaation aineetonta pddomaa. (Kesti ym. 2016, 5-6.) Tyodeldmén laatu kasitteend
kattaa tunnereaktiot tyOtd kohtaan ja yleisen asenteen sekd subjektiivisen hyvinvoinnin
tyoeldmin ulkopuolellakin. Viime vuosikymmenind aineettoman padoman mittaamisen tarve

on kasvanut, mutta osoittautunut odotettua hankalammaksi. (Kesti ym. 2016, 3.)

Erityisesti fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden puutteen on nédhty  kasvattavan
pahoinvointia tydpaikalla. Ty6turvallisuusriskien ja liiallisen stressin on ndhty vaurioittavan
henkildston luovuutta ja hyvinvointia. Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus onkin
olennainen osa ty0eldmin laatua. Se ei sinédllddn lisdd suorituskykyd, mutta auttaa luomaan
otolliset olosuhteet mahdollisimman hyvéén suorituskykyyn. Yhteistyon ja identetiteetin osa-
alueella voi olla sekd negatiivisia ettd positiivisia vaikutuksia tydeldmédn laatuun ja
liittymékohtia tiimin suorituskykyyn. Puutteet tavoitteiden ja luovuuden osa-alueella eivit
suoranaisesti vaikuta tyoeldmin laatuun heikentivésti, mutta tavoitteiden ja luovuuden osa-
alueella voi olla myonteinen vaikutus tiimin suorituskykyyn ja suuri mahdollisuus kehittdd

myoOnteisyyttd tyotd kohtaan ollen olennainen suorituskykyyn vaikuttava tekija. Kyseessd on
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monimutkainen prosessi, jossa tietyt yhdistyneet tekijdt tuottavat parempaa suorituskykya.

(Kesti ym. 2016, 6.)

2.1.4 Tiimityoskentely

Tyoyhteisdjen monimutkaistumisen ja osaamisen hajaantumisen vuoksi johtamisessa on
siirrytty tiimikeskeisempddn toimintatapaan. TiimityOskentelyssd johtaja on yhteydessa
jokaiseen asiantuntijaan ja asiantuntijat taas ovat vuorovaikutuksessa keskendin. Johtaminen
nihdiin tiimissd vuorovaikutuksellisempana kuin yksilokeskeisessd johtamisessa. Johtamista
tapahtuu alhaalta yl6s, horisontaalisesti ja perinteiseen tapaan ylhdéltd alas. Innovatiiviset
tiimit koostuvat joukosta tyontekijoitd, jotka ovat aidosti sitoutuneet yhteiseen visioon. Tdmé
madrittdd tiimin toimintatapoja, jotka kuitenkin ovat joustavia. (Syddnmaalakka 2009, 162,

164.)

Raappanan (2018) mukaan tiimit ovat tydeldmissd vuorovaikutuksessa rakentuvia,
monimerkityksisid kokonaisuuksia, joita ohjaa tavoitteellisuus seké sisdisten tavoitteiden ettd
ulkoisten tavoitteiden muodossa. Ennaltamiérittyjen tavoitteiden lisdksi vuorovaikutuksen

mukana syntyy uusia tavoitteita. (Raappana 2018, 57.)

Viitalan ja Jylhdn (2021) mukaan oppivaksi organisaatioksi kutsutaan usein
toimintakulttuuriltaan kehittymisté tukevia organisaatioita, joiden ominaisuuksia ovat tehokas
oppiminen ja uudistuminen toimintaympériston mukaan (Viitala ja Jylhd 2021, 297). Oppivan
organisaation piirteitd ovat Sengen mukaan tiimioppiminen, jaettu visio, yhteiset ajatusmallit
ja henkilokohtainen mestaruus. Niille edelldmainituille muodostaa perustan viides piirre, joka
on kehittynyt systeemindkemys. (Viitala ja Jylhd 2021 viittaavat Sengen 1991 ajatteluun, 297.)
Tiimioppimisessa tulee pystyd rakentamaan yhteistd ymmaérrystd, joka on suurempi kuin
jasenten yksin toimiessa ja toimimaan koordinoidusti sdilyttden kuitenkin joustavuuden.
Talloin tiimien jdsenten on tirkedd tuntea toistensa osaaminen ja tdydentdd toistensa osaamista
kantaen panoksensa yhteisen tavoitteen toteuttamiseksi. My0s tiimien on keskenéén tuettava

toistensa toimintaa. (Viitala ja Jylhd 2021, 298-299.)

2.1.5 Henkilostovoimavarojen johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveyspalvelujen alalla tydskentelevin johtajan on kohdattava monia odotuksia ja
tdytettdva niitd. Eri poliittisten paittdjien, henkiloston ja erilaisten sidosryhmien odotukset

toimintaa kohtaan voivat olla keskenddn hyvin erilaisia. Asiakas- ja kansalaisndkdkulman sekd
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valtion tason odotusten huomioiminen asettavat vaateita organisaation toiminnalle ja sen
tuloksellisuudelle. Johtajan ty6td madrittdvid vuorovaikutustasoja on monia, ensinnikin
yhteiskuntapoliittisen  tavoitteiden ohjaus, toiseksi palvelujdrjestelmdt moninaisine
konteksteineen ja kolmanneksi organisaation sisdinen toiminta eri professioineen. Johtajan
tdytyy huomioida omassa johtamistydssdin ndma organisaation sisdiset ja ulkoiset vaatimukset.
Henkilostovoimavarojen johtamiseen vaikuttavat tuloksellisuustavoitteet ja resurssit
varsinaisen perustehtdvin tavoitteiden toteuttamisen lisdksi. My0s johtajan omat tavoitteet ovat
olennaisia. Organisaation ja sen pditoksentekojirjestelmin lisdksi johtamiseen vaikuttavat
erilaisten toimijoiden kanssa syntyvdt verkostot ja monimutkaiset keskindisriippuvuudet.

(Niiranen 2016, 297-298.)

Nykypdivdn muuttuvissa ja monimutkaisissa organisaatioissa perinteiset johtamiskésitykset
eivit valttdmatta tarjoa optimaalisinta suorituskyvyn parantamista. Esihenkildiden tehtdvani on
muokata ja luoda tilanteita ja konteksteja, joissa suorituskyvyn parantaminen on mahdollista.
Henkildstojohtamisen kdytdnndissd ei kannata kopioida muiden organisaatioiden hyviksi
koettuja kéytdnt6jd, vaan yhdistdd kdytdnnét oman organisaation monimutkaiseen
jarjestelmiin oikealla tavalla. (Kesti ym. 2016, 3.) Aineettoman pddoman hyddyntdminen on
merkittdvissd roolissa myos organisaation aineellisten resurssien kdyton kohdalla. Téama
ndyttdytyy eroavaisuuksina eri organisaatioiden tavassa hyOdyntdd resurssejaan
tarkoituksenmukaisesti. Organisaatioiden kyky sopeutua uusiin teknologisiin ympéristdihin on

merkityksellinen kilpailukyvyn kasvattamisessa. (Kesti ym. 2016, 17.)

Mattila ja Rasa (2025) toteavat tutkimuksensa perusteella sosiaalialan asiantuntijoiden
arvioivan kehittdmisen ja johtamisen osaamistarpeiden kasvavan huomattavasti jokaisella osa-
alueella ldhivuosina. Tydeldmén osaamistarpeiden tarkastelu, analysointi ja osaamistarpeisiin
vastaaminen muun muassa koulutuksia kehittdmailld mahdollistaa osaavan henkildston
saamisen. Erityisen merkittdvdnd osaamisalueena ndhtiin tyShyvinvoinnin monipuolinen

kehittdminen ja osaaminen. (Mattila ja Rasa 2025, 179.)

2.2 Tekodly

2.2.1 Tekodlyn maarittelya

Tekodlyyn littyvin tutkimuksen voidaan katsoa alkaneen 1950-luvulla, kun joukko

informaatioteorian, kayttdytymistieteen kognitiontutkimuksen ja psykologian uranuurtajia
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kokoontui kesdseminaariin Darthmountin yliopistossa ja oli kiinnostunut tutkimaan ihmisen
tiedonkésityksen kuvaamista laskennallisesti. Koneoppimisen kehitys liikautti tekodlyn
tutkimusta eteenpdin 1980-luvulla. Koneoppimisessa ohjelmistot oppivat havaintojen
perusteella tavoittelemaan haluttua lopputulosta sen sijaan, ettd niihin olisi valmiiksi ohjelmoitu
sadnnot. Télloin rakentuvat algoritmit pystyvit datan perusteella oppimaan ja ennustamaan.
Tamid oli tekodlyn kannalta merkityksellistd, koska se mahdollisti itsendisesti oppivien
koneiden rakentamisen. Myos nykyisten syvdoppimisen menetelmien perustana olevat
neuroverkkoihin liittyvét tekniikat ja perusolettamukset liittyvdt 1980-luvun taitteen
konnektionismiin eli keinotekoisten hermoverkkojen tutkimukseen.
Rinnakkaislaskentamenetelmat kehittyivat varsinkin 2000-luvulla tehokkaiden
grafitkkakorttien kayttoonoton myotd, samoin algoritmeja kehitettiin. Ndméa uudistukset
mahdollistivat ~ viimeaikaisen = simuloitujen = hermoverkkojen = koon  kasvun ja
monimutkaistumisen sekéd verkkojen oppimisen tehostumisen myo6ti verkkojen kdyton entista

dynaamisempiin ja luonnollisempiin toimintoihin. (Lappi, Rusanen ja Pekkanen 2018, 43—44).

Viime aikoina kapean tekoélyn tarkasti rajattujen ongelmien kehitys on ollut nopeaa. Erityisesti
syvdoppimiseen pohjautuvat jarjestelmait ovat olleet keskustelujen kohteena. Syvaoppiminen
on koneoppimisen, bayesilaisen matematitkan, dynaamisten systeemien teorian ja
konnektionismin  yhdistelma. Syvéoppimisessa jdrjestelmd voi hyOdyntdd useita
analyysikierroksia ja timin monikerroksisen rakenteensa avulla jarjestelmélle on mahdollista
oppia sille sydtetystd datasta konkreettisia ja abstrakteja piirteitd. Syvadoppimispohjaiset
sovellukset pystyvit oppimaan aineiston sidnnonmukaisuuksia ja kisittelemddn paremmin
suuria aineistoja. Viime aikoina syvdoppimispohjainen joustava ja tehokas kyky tiivistdd
informaatiota on vahvistamisoppimisen avulla saatu yhdistettyd tavoitteelliseen
toiminnanohjaukseen. Vahvistusoppimisessa jdrjestelmille ei opeteta suoraan tavoiteltuja
toimintamalleja, vaan sitd opetetaan negatiivisen tai positiivisen palautteen kautta. (Lappi ym.

2018, 44-45.)

Tekodly koostuu useasta eri tekniikasta ja menetelmdstd eikd voida puhua yhdestd
tekodlyteknologiasta. Néistdi menetelmistd ja tekniikoista voidaan valita aina
tarkoituksenmukaisin kyseessd olevaan tilanteeseen liittyen. Yleisessd keskustelussa tekodlyn
termejd kéytetddn toisinaan harhaanjohtavasti. (Kananen ja Puolitaival 2019, 27).  Noposen

(2025) mukaan tekodly on késite, jolta puuttuu selked maéritelmé ja joka voidaan ymmairtaa
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samanaikaisesti laajana yldkésitteend ettd tarkkana maédritelmind tietyssd yhteydessa.
Erityisesti kdytdnnon keskusteluissa silld viitataan ihmeelliseen teknologiseen harppaukseen
tulevaisuudessa. (Noponen 2025, 16.) Noponen (2025) my0s véittdd, ettd mitd paremmin
ymmartdd tekodlyd, sitd harvemmin kayttdd kyseistd termid. Talloin tekodlyd ymmairtava
korvaa sen tarkemmalla tilanteeseen liittyvalla termilld, kuten laaja kielimalli tai suorituskyvyn
seurantatyOkalu. (Noponen 2025, 17.) Huomasin itsekin tdméin perehtyesséni tekoédlyn
maailmaan. Lainatessani englanninkielisid artikkeleja kddnsin aluksi “artificial intelligence”
sanaksi tekodly. Myohemmin yritin aina tilannekohtaisesti miettid, mitd sanalla tarkoitetaan

tarkasti ja juuri kyseisessé tilanteessa.

Ero arkikésitteiden ja tieteellisten késitteiden vélilli on myds huomioitava. Arkikésitteiden
merkitys suhteessa niiden taustakategorioihin on epidsuorasti havaittava ja reflektoimaton.
Tieteellisten kisitteiden ndhd4én nostavan kaytdnnon eldmaistd sen, mikd on tutkimuskohteessa
olennaista. Sen vuoksi peruskésitteiden ja niiden menetelmaéllisten péételtidvissd olevien
merkitysten selked ilmaiseminen on tirkeda kaikessa tutkimuksessa. (Suorsa 2011, 188.) Tdma
asia oli erityisesti huomioitava haastatteluvaiheessa ja tulosten analysoinnissa, mutta
tekodlykeskustelussa nédin sen tirkednd myos teoreettisen viitekehyksen kisitteellisen osion

yhteydessa.

My6s Ollilan (2019) mukaan tekodlykeskustelun ongelmana on epdmaédrdinen terminologia
(Ollila 2019, 8). Tekodly on laaja-alainen ja monipuolinen késite, joka sisdltdd erilaisia
elementteja. Omassa tutkielmassani en pyrkinyt madrittdimién tekodlyd juurikaan
teknologisesta nidkokulmasta, vaan 1dhinnd kuvailin teknologisia yksityiskohtia sellaisissa
yhteyksissd, joissa niilldi on merkitystd tutkimukseni hallintotieteellisen sisdllon
ymmarrettdvyyden kannalta. Koskimiehen ym. (2022) mukaan tekodly kattotermind kattaa
laajan skaalan erilaisia laskentatekniikoita ja teknologioita robotiikasta péadtoksenteon
tukemiseen ja sdéntopohjaisista jérjestelmistd syvdoppimisjarjestelmiin (Koskimies ym. 2022

viittaavat Stonen ym. 2016 ajatuksiin, 69).

Tietokoneiden laaja-alainen kyky poimia olennainen tieto, analysoida sitd ja toimia timin
saadun tiedon perusteella mahdollistaa sen, ettd tietokoneet pystyvét toimimaan ihmistéd
paremmin monissa tehtdvissd. Koneoppimisen ja tekoédlyn soveltaminen monilla aloilla luo
valtavasti uusia mahdollisuuksia ja niiden kiihtyvésti kasvava potentiaali on heréttinyt suuria

toiveita erilaisista soveltamismahdollisuuksista. Organisaatioiden digitalisoituminen herattia
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kysymyksid, jotka olisi tidrkedd ratkaista vélittomasti. Tdméd koskee erityisesti tyon
organisointia digitaalisuuden ympdrille ja ldpindkyvyyden mahdollistamista monimutkaisten
matemaattisten mallien suhteen. Lisdksi on tdrkedd ratkaista, miten pdidtdkset delegoidaan
tietokoneille. (Plesner ja Husted 2020, 10.) Tekoily ja muu teknologinen kehitys ei vain anna
lupaavia mahdollisuuksia hyodyntdd nopeasti tietoa, vaan se on muuttumassa yhteiskunnan

toimivuuden kannalta kriittiseksi tekijéksi (Lips 2020, 133).

2.2.2 Tekodly julkisella sektorilla

Hallintotieteen tutkimuksessa julkisjohtamisen johtamisympdariston on jo pitempédén huomattu
monimutkaistuneen yhteiskunnallisten ongelmien usein jaddessa julkisen sektorin hoidettaviksi
(Autioniemi 2021 viittaa Lehdon 2014 ajatteluun, 141). Kyseessd ovat kompleksiset ongelmat,
jotka ylittdvét perinteiset instituutiot ja rakenteet. Tekodlyd voidaan soveltaa parhaiten
ympdristOssd, jossa kontekstuaalisuus pysyy pieneni. (Autioniemi 2021, 141, 150.) Julkinen
hallinto toimintaympdristoni toisaalta vaikeuttaa yleistd digitaalista transformaatiota, toisaalta
uuden julkisen hallinnan malli verkostoineen ja innovatiivisuuden mahdollistavine piirteineen
helpottaa sen etenemistd (Paloméki 2020, 179). Uusi teknologia auttaa palveluiden laadun
kehittdmisessd ja kustannusten alentamisessa (Autioniemi 2021 viittaa Vainion ym. 217

ajatteluun, 141).

Lipsin (2020) mukaan hallinnot ovat globaalisti muokkautumassa digitaalisiksi hallinnoiksi.
Esimerkiksi nopeasti kehittyvd tekoily tarjoaa hallinnoille innovatiivisia ratkaisuja, joilla
hallinnot  voivat muuttaa  rakenteitaan,  operaatioitaan, perustoimintojaan  ja
sidosryhmésuhteitaan. Hallinnoilla on mahdollisuus muuttua tarttumalla digitaalisen ajan
innovatiivisiin mahdollisuuksiin. (Lips 2020, 4.) Viime aikoina poliittiset paéttdjat ovat ndhneet
tekodlyn lupaavana ilmiond, mikd on johtanut hallintoja sijoittamaan tekoélytutkimukseen
pddmairand tutkia tekodlyn mahdollisuuksia korvata thminen padidtoksenteon valmistelussa tai
jopa korvata inhimillinen péédtoksenteko automatisoidulla pddtdksenteolla (Mergel 2023, 2).
Toisaalta Koskimies ym. (2022) toteavat, ettd tekodlyn merkitystd ei ymmadrretd tarpeeksi
julkisella sektorilla. Lisdksi tekodlyyn liittyvdn asiantuntemuksen puute hidastaa tekoélyn
laajamittaista hyodyntamisti julkisissa palveluissa. Julkinen sektori ei esimerkiksi aina 16yda
tarpeisiinsa sopivia tekoélysovelluksia, vaikka niité olisi jo markkinoilla. (Koskimies ym. 2022,

82.)
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Hallinnot eivdt muutu digitaalisiksi hallinnoiksi hetkessd. Muotoutuessaan digitaalisiksi ne
omaksuvat digitaalisia teknologioita ja wuusia tiedon muotoja jatkaessaan arkipdivin
valttimattomid  tehtdvidan.  Lisdksi  kulut ovat  yleensd  mittavia  suurissa
digitalisaatioprojekteissa. Data ja digitaaliset teknologiat ovat merkityksellisid osia
monimutkaisessa sosioteknisessd kokonaisuudessa digitaalisen hallinnon kontekstissa. (Lips
2020, 5, 37.) On kuitenkin huomiotava myds se, ettd on tdrkedd laajentaa ndkokulma
koskemaan koko sosioteknistd kokonaisuutta, jos haluamme ymmértdd, miten digitaalisia
teknologioita sekd uutta dataa otetaan kdyttoon, johdetaan ja kéytetddn julkisen hallinnon
kontekstissa (Lips 2020 viittaa Lipsin 2012, Bellamyn ja Taylorin 1998, Annannyn ja
Crawfordin 2018 seké Kitchinin 2014 ajatteluun, 37).

Teknologiseen determinismiin nojautuva nidkokulma on usein ristiriidassa byrokraattisen
todellisuuden kanssa ja luottaa tekodlyn kykyyn tehdid péétoksid paremmin kuin ihminen.
Tekodlyn kykyyn kisitelld dataa pohjautuva ndkokulma, jossa ndhdddn tekodlyn pystyvidn
kisittelemddn suurempia médrid dataa kuin ihminen, nidkee lupauksia tekodlyn kdyton myd6ta
lisddntyvastd tehokkuudesta. (Mergel ym. 2023, 5.) Organisaatiomuutoksen nédkokulma auttaa
lahestymddn kokonaisvaltaisesti tekodlyn kéyttoonottoa julkishallinnossa. Muutoksen
huolellisen toteuttamisen lisdksi on huomioitava, miten henkil6ston kykyjd ja osaamista

voidaan mukauttaa uuden tilanteen vaatimalla tavalla. (Mergel ym. 2023, 6.)

2.2.3 Tekodlyn hyodyntdminen henkildstévoimavarojen johtamisessa

Tekodlylld on suuri vaikutus organisaatioiden tydympéristoihin. Se vaikuttaa johtajien
toimintatapojen lisdksi johtamiseen sinélldén. Johtamiseen kohdistuu sekd valtavia haasteita
ettd lukemattomia mahdollisuuksia, jotka liittyvdit muun muassa toimintakulttuuriin, ihmisen ja
tekodlyn vuorovaikutukseen sekd muuttuneisiin osaamisvaatimuksiin  johtamisessa.
Esihenkiloiden tulisi keskittyd sosiaalisiin taitoihin ja kannustavan organisaatiokulttuurin
luomiseen. Johtajuus toimintona muuttuu ja laajentuu tekodlyn tuoman lisdelementin avulla.

(Peifer ym. 2022, 1029.)

Chenin (2025) mukaan tekodlyteknologiat olisi otettava osaksi johtajuuden yksilollistd
kehittamistd. Datapohjaisten ndkemysten yhdistiminen ajantasaiseen palautteeseen
mahdollistaa kontekstisidonnaisen tehokkaan kehityksen. Tekodlypohjaista analytiikkaa olisi
hyvéa hyodyntdd jatkuvasti arvioitaessa johtamista ja sen suorituskykyd. Esihenkildiden omat

kehittymistavoitteet olisi hyva sitoa todellisiin kontekstista nouseviin haasteisiin. Organisaation
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kasvu voisi toteutua yhteistyokulttuurin avulla ja lisdksi yhteistyokulttuuri auttaisi kehittdméén

monimuotoisia johtamisndkdkulmia. (Chen 2025, 555.)

Nykyajan dynaaminen toimintaympiristd asettaa haasteita organisaation kilpailuedun
saavuttamiselle ja sen ylldpitdmiselle. Keskeinen tekijd tdssd tavoitteessa on aineettoman
henkildstopddoman hallinta ja sen optimaalisen tason saavuttaminen. Ty0voiman tuottavuuden

optimointi ndhdddn organisaation menestystekijana. (Kesti ja Vakkala 2024, 34.)

Auvisen ja Lamsdn (2020) mukaan keskeisimpid henkildstdjohtamisen trendejd ovat
henkilostojohtamisen strategisen roolin kehittdmisen lisdksi tekodlyn, prosessoitua
reaaliaikaista dataa tuottavien jdrjestelmien, automatisaation sekd mobiili- ja pilvipalvelujen
kehittdminen. Digitalisaation odotetaan vapauttavan henkildstdjohtamisen resursseja ihmisten
kohtaamiseen, vastuullisuuteen keskittymiseen ja strategiseen toimintaan. Henkildstohallinnon
rutiinien hoitaminen ei-digitaalisesti ndhdéddn laskevana trendind. (Auvinen ja Ldmsé 2020,
14, 23-24.) Tekoidly ndhddin keskeisend trendind myds monissa tulevaisuusselonteoissa.
Valtioneuvoston (2024) tulevaisuusselonteon mukaan digitalisaation n&hdddn uusine
teknologioineen mahdollistavan tuottavuuden kasvun seka julkisella ettd yksityiselld sektorilla,
lisddvén tietotyOn intensiteettid ja muuttavan perinteisid tyotehtdvid (Valtioneuvosto 2024, 117,
120, 187). Generatiivinen tekoédly ndhddén tekijand, joka voi muuttaa tydeldmédn laatua sekd
tyOelamad maédréllisesti. Tekodlyn sddntelyn ennakoidaan vaikuttavan kilpailuun ja siten myos

tyOeldmain. (Valtioneuvosto 2024, 119.)

Alasoinin (2018) mukaan teknologiset muutokset tapahtuvat ymparistdissd, joissa on enemméan
valmiita sosiaalisia, jo institutionaalistuneita, rakenteita ja niitéd tarkoituksellisesti muokkaavia
toimijoita. On tirkedd ymmaértdd muutosta monimutkaisen sosioteknisen systeemin dynamiikan
linssin ldpi tarkasteltuna eikd vain yksittdisten teknologioiden logiikan ndkdkulmasta
katsottuna. Hanen mukaansa digitalisaatiota olisi tdrkedd tutkia monitieteisesti ja monella
tasolla. Olisi merkityksellisté tutkia, miten tulisi toimia, jotta ty6té riittdisi tulevaisuudessakin

monille ja jotta digitalisaatio parantaisi tyon sisdllon laatua. (Alasoini 2018, 7.)

Kiriittisidkin ndkemyksid tekodlyn hyddyntdmistd kohtaan esiintyy. Juuti (2025) toteaa tekodlyn
olevan tekniikan viimeaikaisin kehityksen muoto ja pitdd todennikdisend tekodlyn ylittdvin
thmisen suorituskyvyn monissa haasteellisissa tehtdvissd lukuunottamatta inhimillisyyttd ja
vuorovaikutuksellista osaamista vaativia tehtdvid. Hin myds mainitsee tietokoneen olevan hyva

apuviline, mutta varoittaa luovuttamasta ajattelun isdnnyytta tekoalylle. (Juuti 2025, 179, 184.)
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Julkisella sektorilla taloudellisten resurssien kdyton on oltava mahdollisimman vaikuttavaa.
Vaikuttavuuden tarkastelu perustuukin téll6in usein kustannusvaikuttavuuden ja
kustannustehokkuuden arviointiin. Vaikuttavuus kietoutuu resurssien kohdistamisen seka
talouden kestdvyyden kanssa hyvinvointialueiden johtamisessa. Keskeistid on vaikuttavuuden
toteutuminen kéytidntdjen, resurssien ja toimintamallien kautta. Vaikuttavuuden toteutuminen
edellyttdd monenlaisia valintoja esimerkiksi kestdvyyden suhteen. (Laihonen ym. 2024, 76.)
Joskus pyrkimys taloudellisen kestivyyden saavuttamiseen voi heikentdd sosiaalista
kestdvyyttd ja palveluiden saatavuudessa yhdenvertaisuutta (Laihonen ym. 2024 viittaavat
Sinervon ja Laihosen 2022 ajatuksiin, 76). Keskeistd on vaikuttavuuteen liittyvien tavoitteiden
siirtdminen kdytdnnon toimintaan esimerkiksi palvelumalleiksi tai toimenpiteiksi (Laihonen
ym. 2024, 76). Kaivo-ojan (2025, 20) mukaan digitaalisen arvonluonnin mittaaminen voi liséksi
olla vaikeaa kiytettidessd perinteisid mittareita. My0Os Brynjolfsson, Rock ja Syverson (2019,
51) viittaavat siihen, ettd perinteisid taloudellisia mittareita pitdisi uudistaa, jotta niilld pystyisi
mittaamaan tekodlyn ja tekodlyéd tdydentdvien vilineiden vaikutusta aineettoman pddoman

nopeaan kehitykseen.

Brynjolfsson ym. (2019, 23) nostavat esille ristiriidan, joka vallitsee tekoédlyn lupaavuuden ja
sen taloudellisen vaikuttavuuden véhidisen nédkyvyyden vélilld kutsuen tdtd ristiriitaa
tehokkuuden kasvun paradoksiksi. Teknologisen optimismin ja sen, ettd kasvu ei ndy
taloudellisissa tilastoissa, selittimiseksi on esitetty seuraavia syitd: védrdt odotukset, vdérin
mittaaminen, vaikutusten jakautuminen epéatasaisesti seka kdyttoonoton ja uudelleenjirjestelyn
viiveet (Brynjolfsson ym. 2019, 28). Brynjolfsson ym. (2019, 51) kuitenkin nékevit, ettd
tekodlyn tulevat tuotanto- ja koordinaatiomahdollisuudet tulevat muuttamaan tapojamme

organisoida ty6td ja koulutusta.

Rajalliset resurssit suunnataan sinne, missi niiden tuottama hyvinvointi on suurinta (Laihonen
ym. 2024, 83). Lisédksi julkisorganisaation palveluyksikkdjen on kiytettivd voimavaransa
mahdollisimman vaikuttavasti ja tehokkaasti (Laihonen ym. 2024 viittaavat Sinervon, Meklinin
ja Vakkurin 2012 ajatuksiin). Julkisrahoitteista toimintaa madrittdd yhteiskunnallinen
vaikuttavuus, inhimillisten ja taloudellisten resurssien rajallisuus seké tarve tehdd sosiaalisen
kestdvyyden ohjaamia ratkaisuja (Laihonen ym. 2024 viittaavat Meklinin 2009 ja Porterin 2012

ajatteluun).
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2.2.4 Thmisen ja tekodlyn tyonjako

Keskustelua kidydaan tekodlyn ja tyon aihepiiristd pddasiassa siitd, korvaako vai tdydentddko
tekodly ihmisten tekeméa ty6td. Aiemman kirjallisuuden valossa koneoppiminen enemminkin
tdydentdd ihmisten pdatoksentekoa. Kun valvonnan ja hallinnon rutiininomaiset tehtévit
voidaan ulkoistaa tekoélylle, esihenkil6t jatkavat johtajuuden vuorovaikutuksellisten asioiden
parissa.  Algoritmisen johtamisen uskotaan liséksi kasvattavan talouden kasvua (Noponen
2019, 43.) Merilehdon (2019) mukaan tekoély voi olla voimakas tydkalu organisaatioiden ja
yhteiskunnan muuttamisessa. Epdvarmaa on kuitenkin teknologian kehittymisen suunta. Tdma
voi hidastaa johdon halukkuutta tarttua tekodlyn tuomiin mahdollisuuksiin ja hankaloittaa
tekodlykumppaneiden valintaa. Térkeda olisi kuitenkin ldhted liikkeelle, tehdd kokeiluja ja
hakea oikeita vaihtoehtoja tekodlyn kayttoon. Merilehto nédkee tekodlyn mahdollisuutena

nopeuttaa matkaa haluttuun suuntaan, ei niinkdén oikopolkuna. (Merilehto 2019, 188-189.)

Jarrahin (2018) mukaan tekodlyn kasvava merkitys luo tarpeen uudenlaiselle koneen ja ihmisen
symbioosille, joka muuttaa tyonjakoa ihmisen ja koneen vililld. Visiot tydnjaosta kannustavat
thmisid keskittymdidn luovempaan tyohon koneiden hoitaessa rutiininomaiset tehtévit.
Pitemmalle vietyni artikkelissa ehdotetaan yhteistyohon kolmen paitoksentekoon keskittyvin
ominaisuuden avulla, jotka vaikuttavat koko organisaation péddtdksentekoon. Tekoédlyn kyky
laaja-alaiseen analyyttiseen ldhestymistapaan yhdistettynd inhimilliseen paatoksentekotaitoon
ja intuitioon luovat optimaalisen yhdistelmdn monimutkaisten asioiden kisittelyssé. (Jarrahi
2018, 584.) Myo6s Kananen ja Puolitaival (2019, 227) toteavat, ettd ihmisten ja koneiden
yhteistyd antaa parhaat mahdollisuudet hyddyntéa tekoélya.

Emmi Heinisuo (2025) vertaa tekodlya liikkuvaan kohteeseen, joka etenee nopealla tahdilla ja
kehittyy jatkuvasti useilla eri osa-alueilla ja toteaa, ettd tutkimuksessa tdytyy huomioida, ettéd
yksittdinen tutkimus antaa tietoa yhdesté ajankohdasta ja tietystd teknologiasta (Heinisuo 2025,
146). Tekodlyn kéytossé prosessit ja konteksti toisaalta kehittyvét koko ajan, toisaalta kohtaavat
haasteita hallinnassa ja kédyttdmisessd. Maailman muuttuessa nopeassa tahdissa ratkaisuja
haetaan  auttamaan  muutoksen ohjaamisessa.  Ratkaisuja  etsitddn  esimerkiksi
vastavuoroisuudesta, joka ndhdddan ndkokohdat yhteensitovana ldhestymistapana.
Vastavuoroisuudesta  keskustellaan  esimerkiksi  psykologian, organisaatiotieteen ja
taloustieteen termeilld tavoitteena saada vastavuoroisuus palvelemaan tekoédlyn hallintaa ja

kayttoonottoa. (Heinisuo 2025, 33-34.)
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Tekodlystd puhuttaessa on ongelmallista puhua vastuullisesta tai eettisestd tekodlystd. Tekodly
el sindlldin edistd haluttuja kdytdnt6jd, vaan vaatii erilaisten tietovirtojen, vuorovaikutuksen ja
tiedon muotojen yhteenkoordinointia ja tavoitteiden huolellista arviointia. Tekodlyn
kayttoonoton yhteydessd on térked oppia erottamaan ja ymmartdmdin, miten tietokoneen ja
ihmisen vahvuudet poikkeavat toisistaan. Tiedon jdrjestiminen ja koneille ominainen tapa
padtelld ovat algoritmisten systeemien vahvuuksia, koska ne pystyvét kdsittelemddn valtavia
tietomaaérid ja seulomaan niistd kaavamaisuuksia. Thmisten vahvuudet taas liittyvit intuitioon,
improvisointiin, tunteiden ja kontekstien ymmartdmiseen. Organisaatiot hyotyvit
tekodlyjérjestelmien ominaisuuksista laskennassa, samanaikaisessa toiminnassa ja toistossa
niiden suorittaessa tehtdvid tarkasti, visymattomasti ja suurella nopeudella. Tekodlyltd puuttuu
kuitenkin maalaisjérki eikd se pysty tunnistamaan virheitd pddtoksissd. Tekoélysovellusten
kayttoonottoon tarvitaan tutkimusta selvittdméén niiden mahdollisuuksia ja rajoituksia osana
sosioteknisid jarjestelmid. (Blomgqvist, Ruckenstein ja Saranto 2021, 54.) Algoritminen
paitoksenteko on suurten tietomédrien kisittelykyvyn kanssa helpottanut monimutkaisuuden
késittelyd muun muassa tarjoamalla esihenkil6iden avuksi kattavaa data-analytiikkaa (Jarrahi

2018, 577).

Manka ja Manka (2023) ndkevit tekodlyn tuottavan parhaiten lisdarvoa organisaatioille ja
yhteiskunnalle, kun kehittdmisen ajurina ei toimi pyrkimys korvata ihminen tekodlylld vaan
pyrkimys tukea ja tiydentdd inhimillistd toimintaa siirtimailla koneelle sellaisia tehtdvid, joissa
se on parempi. Tekodlyalgoritmien kéiyttiminen organisaatioiden johtamisessa ja
péddtoksenteossa auttaa lisddmédn virheettomyyttd ja tehokkuutta toiminnassa. (Manka ja
Manka 2023, 19.) Kananen ja Puolitaival (2019, 228) toteavat samansuuntaisesti tekodlyn
tuottavan lisdarvoa, kun teknologia tehostaa tai parantaa ihmisen tekemaé ty6té tai mahdollistaa

asioita, joita thminen ei itse pystyisi yksinddn tekemaén.

Toisaalta on epdilty tekodlyn saattavan korvata ithmisid tulevaisuudessa ja automatisoivan
palveluntuotantoa, toisaalta taas julkishallinnossa odotuksia ovat herittineet mahdollisuudet
parantaa ihmisten tietoja ja taitoja tekodlyn avulla. Lisdksi ndkdkulma ihmisen ja tekodlyn
tyoskentelystd toistensa rinnalla on herdttanyt kysymyksid. (Mergel ym. 2023, 3.) Noponen
(2019) on koonnut eri tutkijoiden ajatuksia tekodlyn kdytdstd organisaatioissa. Erdédssa
tutkimuksessa todetaan, ettd vaikka tutkitun rahastoyhtion tyontekijat ottavat mieluummin

tunneélykdstd palautetta johtajaltaan, he arvostavat my0s vélitonté tekoédlyn antamaa palautetta
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(Noponen 2019 viittaa Tammisalon 2019 tutkimukseen, 44). Toisessa tutkimuksessa kdy ilmi,
ettd ylimmén johdon tydntekijat ndkevét tekodlyn tyotddn tdydentdvénd tyokaluna eivitkd
uhkana (Noponen 2019 viittaa Pulliaisen 2019 tutkimukseen, 44). Tétd tdydentdvén tyokalun
nidkokulmaa tukevat myds monet muut tutkimukset (Noponen 2019, 44). Kolmannessa
tutkimuksessa korostetaan tekodlyjarjestelmien laajan laskentakyvyn ja esihenkilon
kokonaisvaltaisen intuition yhdistdmisen voimaa (Noponen 2019 viittaa Jarrahin ajatuksiin

2018, 44).

Kukkonen (2023) on tutkinut tekodlypohjaisen arvonluonnin strategista johtamista eri aloilla.
Hénen mukaansa tekoédlyn koettu arvo koostuu suorasta suhteesta tekodlyn kéytettivyyden ja
alustan kéyttdjien kokemuksen vililld. Tille perustana on alustan legitimiteetti, datanhallinta ja
kiyttdjdkeskeinen suunnittelu. Parhaan yhdistelmén voi muodostaa tietoverkon ja suoran
verkoston yhteisvaikutus. Puhuttaessa arvonluomisen liséksi kilpailuedusta uusien digitaalisen
ajan mahdollisuuksien odotetaan ilmenevén yritysten strategioissa liittyen kilpailuetuun,
laajuuteen ja rajoihin. (Kukkonen 2023 viittaa Gregoryn ym. 2021, Menzin ym. 2021 ja
Murrayn ym. 2021 ajatteluun, 50.) Teknologioiden odotetaan vaikuttavan organisaatioihin
myos sen perusteella, millaisia teknologisia ratkaisuja ne valitsevat toimintaansa. Tekodlyn
odotetaan vaikuttavan erilaisilla uusilla tavoilla organisaatioihin. Kun pditos tekodlyn kaytosta
on tehty, automaation odotetaan olevan aika- ja paikkariippumatonta organisaatiossa.
(Kukkonen 2023 viittaa Murrayn ym. 2021 sekd Raischin ja Krakowskin 2021 ajatuksiin, 5.)
Kukkosen viitoskirjan avulla on hyvé luoda yleiskuvaa tekodlyyn ja johtamiseen liittyvista
kirjallisuudesta. Kukkonen analysoi tekodlyn vaikutusten mittaamista ja yritysten

tekodlystrategioita arvonluomiseen ja tuottavuusparadoksin ylittimiseen. (Kukkonen 2023, 5.)

Koponen ym. (2025) kuvaavat tutkimustulostensa perusteella, ettd vastakkaisesti oletuksille
siitd, ettd tekodly hoitaa rutiininomaisemmiksi muuntuvia tehtdvid, ilmaantuu myds
kehittyneempia tehtdavid. Esihenkilot, jotka sijoittuivat kyseisessé tutkimuksessa keskijohtoon,
saivat keskittyd haastavampiin, kiinnostavampiin ja monimutkaisempiin tehtdaviin. Tama teki
heiddn tyOstddn entistd merkityksellisempdd ja jdtti enemmédn aikaa tyOn prosessien

kehittdmiseen ja erilaisiin asiakasvuorovaikutustehtiviin. (Koponen ym. 2025, 176.)

Van Quaquebeke ja Gerpott (2023) toteavat artikkelissaan, ettd teknologinen kehitys
johtamisessa on tdlld hetkelld enemmaénkin perinteisen johtamisen kddntdmistid digitaaliseen

tilaan.  Esihenkilot ovat edelleen pédasiallisia  toimijoita  vuorovaikutus- ja
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muutossuuntautuneissa johtamisen tehtidvissi. Uuden teknologisen kehityksen myo6té algoritmit
voivat tukea johtamista tehokkaasti ja ennakoivasti. (Van Quaquebeke ja Gerpott 2023
viittaavat Raichin ja Krakowskin 2020 sekd Tsain ym. 2022 ajatteluun, 2.) Tekodly toimii
johtajan apuna siten, ettd algoritmit ehdottavat, milloin johtajan tulisi suunnata huomiota tiimin
jdseniin tai parantaa muuten tiimin dynamiikkaa. Tekodly poimii taustatietoa ehdotuksia varten
odotetaan olevan kéytossd muutamassa vuodessa ja tulevan jatkossa yleistyméédn, kun
organisaatiot nikevit niiden tuottavan tuloksia. (Van Quaquebeke ja Gerpott 2023, 2.)
Makariuksen (2020) mukaan tekodly muuttaa olennaisesti tyontekoa tulevaisuudessa. Jotta
organisaatio saisi lisdarvoa tekodlyn ottamisesta mukaan tydskentelyyn, sen henkildston tulisi
tuntea kaytettdvan tekodlyn keskeiset piirteet. Tehokas tekodlyn sulauttaminen organisaatioon
mahdollistaa organisaation kehityksen koneiden kanssa eikd niitd vastaan. (Makarius 2020,

262,270-271.)

2.3 Kirkpatrick-Hamblin-mallin esittelya

Tarkastelen tutkielmassani tekodlyavusteisen Novogain Al -tyokalun koettua vaikuttavuutta
johtamisosaamiseen, johtamismenetelmiin, titmitydskentelyyn ja tyohyvinvointiin. Esihenkil6t
kokeilevat tyokalua johtamistydssddn. Koetun vaikuttavuuden arviointiin kiytédn tutkielmassani

analyysikehikkona Kirkpatrick-Hamblin-mallia.

Harjoiteltaessa uusia taitoja organisaatiokontekstissa on tarkedd varmistaa, ettd koulutus nakyy
lopputuloksessa ja saavuttaa tavoitteensa. Koulutuksen pitdisi maksaa itsensd takaisin
kaytantoon siirrettdvyydellddn ollakseen hyodyllinen. Valveutuneet organisaatiot ja
tarkkandkoiset yritysammattilaiset tietdvdat koulutuksen tuovan arvoa, vain jos se on
siirrettdvissd arjen tyoskentelyyn ja seurauksena tdstd keskeisiin organisaation tuloksiin.
(Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 4.) Koulutuksen arvioiminen on tirkedd seki
koulutusohjelmien kehittdmisen ja koulutuksen tulosten kadytintoon siirtdimisen takia etté siksi,
ettd sen avulla voidaan osoittaa organisaatiolle koulutuksen tehokkuus ja vaikuttavuus. Néin
organisaatio voi todeta koulutukseen kaytettyjen resurssien jiarkevyyden ja koulutuksen

organisaatiolle tuoman arvon. (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 4.)

Kirkpatrick-Hamblin-mallissa reaktio on ensimmdinen taso. On tirkedd, ettd kokeiltu
kehittdimismenetelmd vastaa organisaation tarpeita, jotta johtajat ndkevdt sen

merkityksellisyyden. Toinen taso on oppiminen. On olennaista panostaa koulutusohjelman
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siséltoon, jotta tapahtuu hyvéd oppimista ja opitun siirtdmistd tyokédyttdytymiseen. Tuella ja
vastuullisuudella on suuri merkitys organisaation menestykseen uuden oppimisessa. Usein
koulutuksissa panostetaan resursseja varsinaiseen koulutukseen, ei niinkddn térkeimpédin
vaiheeseen, eli oppimisen soveltamiseen. (Kirkpatrick 2005, 59—64.) Mallin kolmas taso on
kayttaytyminen. Talld tarkoitetaan tyokdyttdytymisen muutosta eli tasoa, jolla osallistujat
soveltavat oppimaansa tydssddn. Olennaisia ovat ne juuri opitut tydeldmadn siirrettyt taidot,
jotka siivittdvét organisaatiota kohti menestysté. (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 14.) Neljds
taso puolestaan on tulokset, jolla tarkoitetaan tasoa, jolla organisaation tavoittelemat tulokset

esiintyvét (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 10).

Reaktion tasolla mitataan, kuinka mukaansatempaavaksi ja tyohonsd soveltuvaksi osallistujat
arvioivat koulutuksen. Oppimisen tasolla arvioidaan, kuinka paljon odotettuja tietoja, taitoja,
sitoutumista ja asenteita koulutukseen osallistumisesta on seurannut. Kéyttdytymisen tasolla
arvioidaan opitun siirtdmistd tyohon. (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 10.) Tulosten tasolla
tutkitaan, mitd odotettuja tuloksia organisaatiolle on kertynyt. Julkisella sektorilla tulos
tarkoittaa 1dhinnd organisaation tehtdvien tdyttdmistd kaytettdvissd olevilla resursseilla.
(Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 12.) Mission toteutuminen on julkisella sektorilla usein
vaikeammin mitattavissa ja vihemmaén konkreettista kuin voittoa tuottavissa organisaatioissa

(Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 64).

Kirkpatrickin uuden mallin mukaiset reaktion ja oppimisen tasot keskittyvédt oppimiseen,
kayttaytymisen ja tuloksen tasot taas tuottavat dataa oppimisen tehokkuudesta. Téllainen data
on erityisesti organisaatioiden toimijoiden arvostamaa. Mallissa ei ole oikotietd reaktion ja
oppimisen tasolta suoraan tulosten tasolle, vaan tyokéyttdytymisen muutoksen taso on erittdin
olennainen tuloksen maksimoimiseksi. (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 18.) Kirkpatrick ja
Kirkpatrick (2016) korostavat, ettd mallia kdytettdessd on huomioitava, ettd vaiheet eivit ole
kausaalisia, perdkkdisid tai samanarvoisia. Tyokdyttdytymisen muutoksen ja tuloksen tasot ovat
yleisesti ottaen kiinnostavimpia. (Kirkpatrick 2016, 36.) Vaikka vaiheet voidaan esittda
numeerisessa jarjestyksessd, ne eivit valttdmaitta etene lineaarisesti (Kirkpatrick ja Kirkpatrick
2016, 11). Tyokayttaytymisen muutoksen taso on térkein ja toisaalta haastavin mitattava taso.
Tason tirkeys ndyttiytyy siind, ettd pelkkd oppiminen ei tuota organisaatiolle tuloksia, jos sitd
el siirretd tyokayttadytymiseen. (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 59.) Tulosten tasolla ajallisesti
ensimmadisend ilmaantuvat organisaation sisdistd kehittymistd ilmaisevat indikaattorit, kuten

laatuun, turvallisuuteen, tyotyytyvdisyyteen ja tehokkuuteen liittyvét osoittajat. Mydhemmin
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ndyttdytyvat ulkoiset indikaattorit, kuten asiakkaiden tyytyviisyys asiakaspalveluun.
(Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 62.) Tulosten tason tuleminen kokonaisuudessaan nidkyviin
saattaa tapahtua pidemmén ajan pddstd, mutta sisdistd ja ulkoista kehittymistd kuvaavat
indikaattorit auttavat nidkemiin, ettd kehittdminen on johtamassa tavoiteltuihin tuloksiin

(Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 66).

Kirkpatrickin ja Kirkpatrickin (2016) mukaan taloudelliset tavoitteet ovat pitkdaikaisia ja
laajoja tavoitteita. Niiden toteutuminen riippuu lukuisten tekijoiden toteutumisesta ja monien
henkildiden tyostd. Taloudellisen arvon ilmeneminen voi kestdd kuukausia tai jopa vuosia.
(Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 12.) Hamblin on kehittdnyt Kirkpatrickin mallia jakamalla
neljdnnen tason tulokset kahteen osaan, jotka ovat organisaatioon kohdistuvat vaikutukset ja
perimmdinen arvo. Siten Hamblinin arviointi sisdltdd viisi tasoa. Viides taso viittaa
taloudellisen arvon mittaamiseen. (Kesti 2012 viittaa Hamblinin ajatteluun 1974, 82.) Omassa
tutkielmassani keskityn Kirkpatrick-Hamblin-mallin neljin ensimmadisen tason arviointiin.
Taloudellisen arvon mittaaminen olisi hankalaa, kun ajallisesti tekoélyavusteisen tydkalun
kokeilujakso kestdd kaksi—kolme kuukautta ja haastatteluvaiheessa kokeilujaksosta on kulunut

aikaa noin kuukausi.

2.4 Tekodlysovelluksen vaikuttavuus henkilostévoimavarojen johtamisessa

tavoitteena tiimityoskentelyn ja ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Tadmaén alaotsikon alla yhdistelen aiemmin esittelemidni eri tieteenaloihin liittyvié teoreettisen
viitekehykseni osa-alueita selventdékseni ajatuskulkuani, miten ndmé osa-alueet muodostavat

mielesséni kokonaisuuden, jonka pohjalta tutkimusongelmani on syntynyt.

Viitalan (2009, 8-9) mukaan henkilostovoimavarojen johtaminen on organisaation kannalta
olennainen tehtdva sekd taloudellisen ndkdkulman ettd hyvinvoinnin kannalta. Viitala (2009,
267-268) korostaa esihenkildiden keskeistd roolia henkildstdvoimavarojen johtamisessa.
Viitalan (2021, 26) mukaan henkilostovoimavarojen rakentaminen tapahtuu
henkilostokdytantdjen avulla. Méki (2017, 11) toteaa, ettd samanlaiset johtamiskdytdnnot
voivat toimia eri kontekstissa eri tavoin. Samoin Kesti ja Vakkala (2024, 41) tdsmentivét

kehittdmistoimien vaikuttavuuden voivan vaihdella eri konteksteissa organisaatioiden
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ainutlaatuisuuden vuoksi ja toteavat henkilostdjohtamisen vuorovaikutteisuuden olevan

tirkedssa roolissa kehittdmistoimenpiteitd radtalitiessa.

Tutkimuskirjallisuudesta 16ytyy paljon viittauksia tekodlyn kyvystd ratkaista tydyhteisdjen ja
johtamisen haasteita. Peifer ym. (2022, 1029) nékevit johtajuuden laajentuvan tekodlyn tuoman
lisdvahvistuksen avulla ja esihenkildiden saavan keskittyd kannustavan kulttuurin luomiseen ja
sosiaalisiin taitoihin tekodlyn kdyton myotd. Kesti kuvaa Katajan (2025) haastattelussa
tekodlyavusteisen Novogain Al -tyokalun avulla olevan mahdollista etsid tiimeille
tehokkaimmat toimenpiteet johtamiskaytinnoistd. Kehittdmistoimenpiteiden vaikutus tiimien
hyvinvointiin, tuloksellisuuteen ja suorituskykyyn on mahdollista analysoida ja ennakoida
sovelluksen avulla. Siten tiimeille voidaan etsid parhaat kehittdmistoimenpiteet kuhunkin
tilanteeseen. (Kataja 2025.) Manka ja Manka (2023, 10) nostavat esihenkilén roolin
keskeiseksi tyohyvinvoinnin kehittimisen kannalta. Manka ja Manka (2023, 9) kertovat
viimeaikaisen tutkimuksen todistavan, ettd tyShyvinvoinnin johtamisen avulla voi kasvattaa
organisaation  tuloksellisuutta. ~ Omassa  tutkielmassani  haluan  selvittdd, miten
tekodlysovelluksen avulla voidaan kehittdd johtamistaitoja ja johtamiskiytintdjd vaikuttaen

niiden avulla tiimitydskentelyn kehittymiseen ja ty6hyvinvoinnin paranemiseen.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimukseni tavoitteena on tutkia, millainen vaikuttavuus tekoélyavusteisella Novogain Al -
tyOkalulla on  esihenkildiden  kokemana  johtamisosaamiseen, johtamistaitoihin,
tiimitydskentelyyn ja tyohyvinvointiin. Lisdksi haluan selvittdd esihenkildiden késityksid
ithmisen ja tekodlyn tyonjaosta. Tutkimusongelmani on kaksiosainen: 1) Millainen on
tekodlyavusteisen  Novogain Al  -tyokalun koettu  vaikuttavuus  esihenkildiden
johtamisosaamiseen, johtamiskédytdntdihin, tyOhyvinvointiin ja tiimien kehittimiseen? ja 2)

Millaisia késityksid esihenkil6illd on tekoélyn ja ihmisen tyonjaosta?

TAULUKKO 1. Tutkimuksen aikataulu ja vaiheet

Tammikuu 2025 Tutkimusaiheen valinta

Helmikuu 2025 Kirjallisuuteen perehtyminen
Teoreettisen viitekehyksen
kirjoittaminen
Tutkimusmenetelmiin perehtyminen
Maaliskuu 2025 Teoreettisen viitekehyksen
kirjoittaminen
Tutkimussuunnitelman laatiminen

Huhtikuu 2025 Hyvaksytty tutkimussuunnitelma

Kesakuu 2025 Teoreettisen viitekehyksen
kirjoittaminen

Heinakuu 2025 Tutkimuslupa

Elokuu 2025 Novogain Al -tydkaluun perehtyminen ja

tutkimuksen esittely tutkittavalle
organisaatiolle

Syyskuu-marraskuu 2025 Esihenkildiden Novogain Al -tydkalun
kokeilujakso
Marraskuu 2025 Puolistrukturoidut haastattelut
Haastatteluaineiston litterointi
Joulukuu 2025 Haastatteluaineiston analyysi ja tulkinta
Tammikuu-helmikuu 2026 Johtopaatdsten teko
Pohdinta ja tutkimuksen luotettavuuden
arviointi

Maaliskuu-huhtikuu 2026 Tutkielman viimeistely
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3.2 Tutkimusmenetelmét

Tutkimuksen tekemiseen vaikuttavat tieteenfilosofiset taustaoletukset. Ne koskevat
metodologiaa eli tutkimusmenetelmien valintaa, ontologiaa eli todellisuuden luonnetta sekd
tutkimuksella saatavan tiedon luonnetta. Tutkimusten erilainen raportointi pohjautuu myos
taustaoletuksiin. Tiedon ja kdytdnnon toiminnan suhdetta maarittavit kisitykset sisdltyvit myos
tieteenfilosofian kenttidén. Yhteiskuntatieteissé on vallalla useita paradigmoja, jotka toisinaan
kilpailevat keskenéén, toisinaan tdydentévit toisiaan, eli voidaan sanoa ettd yhteiskuntatieteet
ovat moniparadigmaisia. Tdmé heijastuu tutkimuskohteiden rajaamiseen ja todellisuutta
kuvailevaan mallistoon ja késitteistoon. Tutkijan tietoisuus omista tieteenfilosofisista
valinnoista on tdrkedd, ja tarvittaessa ndmi valinnat on pystyttdvd perustelemaan. (Kakkuri-

Knuuttila ja Heinlahti 2006, 131-132, 178.)

Laadullisen tutkimuksen yhteydessd kipuillaan joskus hyvin tutkimuksen piirteiden
madrittelyssd. Erds keskeinen kriteeri hyviélle laadulliselle tutkimukselle voisi olla tutkimuksen
vaiheiden sopivuus tutkittavaan ilmioon ja loogisuus koko tutkimusprosessissa (Puusa ja
Julkunen 2024, 200-201). Tutkimusraportilla on suuri merkitys tutkimuksen luotettavuuden
osa-alueena. Se on myds aina tutkijan tulkintojen konstruktio. Eri tutkijat voivat painottaa
omassa tyOssddn eri ulottuvuuksia. Tutkijan on tdrkedd luoda johdonmukainen kisitys
tulkinnoistaan ja niiden perusteista. Tulkintojen todenperdisyyttd voi olla vaikea todistella,
mutta raportoinnissa on hyvéd tarjota lukijalle vilineet arvioida tutkijan késityksen
uskottavuutta. (Kiviniemi 2015, 86—87.) Tutkijan kertomus tutkimusprosessin eri vaiheista
ymmarrettidvisti, havainnollisesti ja yksityiskohtaisesti auttaa arvioimaan tutkimuksen
luotettavuutta (Aaltio ja Puusa 2024, 181). Pyrin omassa tutkielmassani kuvaamaan
tutkimuksen eri vaiheita mahdollisimman tarkasti ja kuvaamaan analyysiprosessia sekd
tulkintojen luomiseen vaikuttavia seikkoja tavalla, joka antaa lukijalle mahdollisuuden arvioida
tutkimuksen luotettavuutta. Ldhteind kdytdn mahdollisimman ajanmukaisia ja tieteellisesti

luotettavia teoksia.

Laadullinen tutkimus korostaa todellisuutta koskevan tiedon olevan luonteeltaan subjektiivista.
Laadullisessa ldhestymistavassa on tyypillistd tutkia asioita niiden luonnollisissa olosuhteissa.
Tutkittavien kokemukset ovat keskeisid ja tutkimuksen tavoitteena on antaa teoriankin kannalta
mielekds tulkinta tutkittavasta ilmiostd. (Puusa ja Juuti 2024, 76.) Olen haastatteluni
kysymyksenasettelulla pyrkinyt saamaan haastateltavilta totuudenmukaisia kokemuksia

tekodlyavusteisen tyokalun vaikuttavuudesta.
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Alasuutarin (2011) mukaan tutkimusmetodin pitdd sopia yhteen teoreettisen viitekehyksen
kanssa. Teoreettinen viitekehys méarittdd aineiston kerddmisen tavan ja analyysissd kdytettavan
metodin tai toisaalta aineiston luonne rajoittaa teoreettisen viitekehyksen sisdltod tai
tutkimusmetodia. Laadullisessa tutkimuksessa on tyypillisti kerdta aineistoa, joka mahdollistaa
monenlaiset tarkastelundkokulmat. Aineistolle on ominaista monitasoisuus, moniulotteisuus,
ilmaisullinen rikkaus ja kompleksisuus. Tarvitaan my0s selked tutkimusmetodi, jotta aineistoon
perustuvat havainnot voidaan erottaa tutkimuksen tuloksista. (Alasuutari 2011, 82—84.) Téssa
tutkimuksessa tutkimusmenetelmidnd on kvalitatiivinen tutkimus  haastattelujen avulla
nojautuen  Kirkpatrick-Hamblin-malliin.  Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina
haastatteluina Novogain Al -tyokalua kéyttineille esihenkildille. Tutkimushaastattelut

tapahtuvat Teamsin vilitykselld ja kestdavét noin 30—60 minuuttia.

Laadullinen tutkimus on empiiristd tutkimusta ja keskiossd ovat empiirisen analyysin
havaintoaineiston tarkastelutavat ja argumentointi. Laadullinen analyysi voidaan jaotella
havaintojen pelkistdmiseen ja arvoituksen ratkaisemiseen, jotka nivoutuvat toisiinsa kiytdnnon
analyysissd. Havaintojen pelkistiminen taas koostuu aineiston tarkasteluun méératysta
teoreettis-metodologisesta ndkokulmasta ja havaintojen yhdistimiseen pelkistaimailla
raakahavainnot harvemmaksi havaintojen joukoksi. Arvoituksen ratkaisemisessa on
pohjimmiltaan kyse siitd, ettd hankittujen johtolankojen ja syntyneiden vihjeiden perusteella
luodaan merkitystulkinta ilmidstd. (Alasuutari 2011, 27, 39-41, 44.) Aineistonkeruu ja
aineiston kisittely ovat yhteenkietoutuneita tekijoitd laadullisen tutkimuksen prosessissa.
Alustavaa tulkintaa voi olla merkityksellistd tehdd jo aineistonkeruuvaiheessa. Tama voi joskus
muuttaa ja rajata kohdejoukkoa ja tehtivinasettelua, mikd voi tehdd tutkijalle ikdvén
epaméirdisyyden ja vaikeuden tunteen. Laadullisen tutkimuksen laadun perusteena tulisi olla
analyysin kelvollisuus eikd kerdtyn datan madrd. Keskeistd on aineistosta saatavan tiedon ja

johtopaitdoksien laadukkuus. (Hakala 2015, 20.)

3.3 Kokemuksen tutkimisen piirteité

Fenomenologisen kisityksen mukaan intentionaalisuus on tajunnallisessa toiminnassa
keskeistd. Intentionaalisuuden rinnalla kéytetddn sanaa mielellisyys. Ndmd molemmat
merkitsevdt suuntautumista oman toiminnan ulkopuolelle. Todellisuus ndhddén
merkityksellisend ja koettu elimys todellisena. Fenomenologiassa kokemusta pidetdén
suhteena, joka sisdltdd toiminnan objektin liséksi tajuavan subjektin ja tdimén tajunnallisen

toiminnan. Kokemus ndhdién erityisend merkityssuhteena. (Perttula 2011, 116.) Merkityksien
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tutkiminen on oleellinen osa laadullista tutkimusmenetelméa. Tutkimuksen tekijdn on tarkeda
tdsmentéd, tutkiitko hdn késityksiin vain kokemuksiin liittyvid merkityksid. Tami on tirkedd
huomioida jo tutkimusongelmaa ja tutkimuksen tavoitteita suunniteltaessa. (Vilkka 2015 viittaa
Laineen 2001 ajatteluun, 118.) Omassa tutkimuksessani tima valinta aiheutti paljon pohtimista.
Alunperin minua kiinnostivat esihenkildiden kokemukset Novogain Al -tyokalun kaytosta,
mutta tutkimuksen edetessd myds esihenkildiden kisitykset tekodlyn ja ihmisen tyonjaosta

alkoivat tuntua merkityksellisiltd tutkimukseni kannalta.

Fenomenologisessa tutkimuksessa halutaan tehda tutkijan osuus mahdollisimman neutraaliksi
ja siten vaikuttaa siihen, ettid haastateltava kuvaa kokemuksiaan juuri sellaisena kuin hédn ne
kokee. Télloin haastattelijan on pystyttdva luomaan keskittynyt ja ldsndoleva kuuntelemisen
tila itselleen tutkijana ja pyrittivd olemaan esittiméittd omia kokemuksiaan tai tulkintojaan
toisen kokemuksista. (Perttula 2011, 155.) Pyrin pitiméén neutraaliuden periaatteen mielesséini
erityisesti haastatteluvaiheessa ja olemaan esittiméttd omia tulkintojani haastateltavan
kokemuksista. Koin tarpeellisena ylldpitdd jonkinlaista vuorovaikutusta, jotta haastateltava
huomaisi minun olevan ldsné ja keskittynyt juuri hdnen kokemuksiinsa tutkittavasta asiasta.
Tarkennuksia ja lisdkysymyksid tehdessédni huomasin vililld, ettd juuri niiden tekemisessd
tdytyy olla erityisen tarkka, jotta esihenkil6t kuvaavat johtamistydssddn kohtaamiaan

kokemuksia sellaisina kuin ovat ne todellisuudessa kokeneet.

Perttula (2011) jakaa erilaiset kokemukset kokemuslaaduiksi, jotka hdn on nimennyt tunteeksi,
intuitioksi, tiedoksi ja uskoksi. Han perustelee tdmén jaottelun luovan ehyen kuvan erilaisten
mahdollisten kokemuslaatujen piirteistd ja ymmartdmisen rakentumisesta tutkimuksellisesti.
Fenomenologisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohteena ovat ihmisten kokemukset
huomioiden objektiivisuus kohteenmukaisuuden nikdkulmasta ymmarrettynd. Tutkittava ilmio
on tarkoitus tavoittaa sellaisena kuin se todellisuudessa esiintyy. Perustana on tutkijan
ajattelemisen taitojen yhdistiminen tutkimuksen toteutuksen kanssa johdonmukaisesti.
(Perttula 2011, 123, 134, 136.) Kokemuksen késite on monimerkityksinen. Tutkimuksessa
kokemus on yksinkertaistettuna kdytdnnon kokemuksen kuvausta juuri sellaisena, millainen se
on tapahtumahetkelld ollut. Kuvaus voi olla kattava ja tiydellinen tai tiivistimiseen pyrkivi,
jolloin kokemuksen keskeiset ydinpiirteet tulevat ilmi. Kokemuksen tutkimuksen keskiosséd on
kontekstiin liitetyn kokemuksen jdsentdminen ja selittdminen. Kokemuksen tutkijan tyotd
voidaan verrata toimittajan tyohon todistettaessa ja kuvattaessa, mitd todella on tapahtunut.

(Kukkola 2018, 46.)
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Omakohtaisuus on aina luonteenomaista kokemukselle. Samoin kokemukseen liittyy
subjektiivisuus, ainutlaatuisuus ja kontekstillisuus. Yksilon kokemuksellisuus perustuu
kuitenkin  tiettythin  yhteiskunnallisesti ~ vaikuttaviin ~ toiminnan olosuhteisiin  ja
mahdollisuuksiin.  Kokemuksien tutkiminen tieteellisesti  edellyttdd  kokemusten
subjektiivisuuden pohdintaa. Joskus voidaan olettaa, ettd subjektiiviset kokemukset ovat
muuttuneet objektiivisemmiksi kuvauksissa, jotka vaikkapa haastateltavat ovat antaneet ja
tutkija on tallentanut ne danitteind. Talloin tutkija voi tarkastella kokemuksen objektivoitua
kuvausta peilaten sitd oman tutkimuksensa teoreettiseen viitekehykseen. (Suorsa 2011, 174,
176.) Kokemusten tallentaminen &énitteind, adnitteiden litteroiminen ja kokemusten jakaminen
eri luokkiin helpottivat kokemusten vertaamista teoreettiseen taustatietoon, vaikka kokemukset

sindlldén olivat subjektiivisia ja liittyivit tiettyyn kontekstiin.

3.4 Haastattelu tutkimusmenetelména

Valitsin tutkimustavakseni haastattelun, koska siind ollaan suorassa vuorovaikutuksessa
tutkittavan kanssa. Etuna on joustavuus aineistonkeruussa ja mahdollisuus myo6tdilemalla
haastateltavien vastauksia selventéd ja syventdd saatuja tietoja. (Hirsjdrvi, Remes ja Sajavaara
2007, 199-200.) Konstruktionistiseen otteeseen pyrkivin laadullisen haastattelun tavoitteena
on haastattelutilanne yksilollisend kohtaamisena. Kiinnostuksen kohteena ovat haastateltavien
nikemykset ja kokemukset sellaisenaan, ei yleistysten tavoittelu maarillisesti. (Leinonen,

Otonkorpi-Lehtoranta ja Heiskanen 2017, 89.)

Puolistrukturoitu haastattelu siséltdd elementteja seké strukturoidusta ettd strukturoimattomasta
haastattelusta sijoittuen ndiden vilimaastoon. Télloin jokin ndkokohta haastattelusta on
paitetty ja lyoty lukkoon etukdteen, mutta osa jid myohemmin maériteltdviksi. (Tiittula ja
Ruusuvuori 2005 viittaavat Hirsjarven ja Hurmeen ajatuksiin 2001, 11.) Puolistrukturoitu
haastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta siind, ettd vastausvaihtoehdot eivit ole valmiit,
vaan haastateltava voi vastata kdyttden omia sanojaan. Kysymykset ovat haastateltaville samat.
(Eskola ja Vastamdki 2015, 299.) Esitin péddsddntdisesti samat kysymykset kaikille
haastateltavilleni samassa jarjestyksessd. Ainoastaan, jos haastateltava kertoi, ettei ollut
kokeillut jotain Novogain Al -tydkalun ominaisuutta, jatin sithen liittyvat kysymykset véliin

kyseisesséd haaastattelussa.

Analyysia varten tallennetut aineistot litteroidaan eli muutetaan kirjoitettuun muotoon

(Hirsjarvi ym. 2007, 217). Litteraatio toimii alkuperdisen haastattelutilanteen jasentdmisessa
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apuna. Litteroinnin aikana anonymisoidaan aineisto eli héivytetddn haastateltavan
tunnistamiseen liittyvit tiedot. (Ruusuvuori ja Nikander 2017, 438.) Kirjoittaminen on tirked
osa laadullista tutkimusta. Analyysivaiheessa selvidd, millaisia vastauksia tutkija saa
tutkimusongelmaansa. Kirjoittaessaan tutkija analysoi havaintoaineistoaan késitteellisesti ja
temaattisesti pyrkien hakemaan yleisempid selitysmalleja. Havaintoaineisto tdytyy tuntea
tarkasti, jotta pystyy seulomaan tutkimuksen kannalta merkittivat asiat. Koko tutkimuksen ajan
olisi hyvé pitdd tutkimuspéivékirjaa omien ajatusten kirjaamiseen. (Hirsjarvi ym. 2007, 216,
260.) Siséllonanalyysi soveltuu monenlaisiin tutkimuksiin analyysimenetelméksi (Tuomi ja

Sarajérvi 2018, 103).

3.5 Analyysimenetelmét

Teoriaohjaavalla analyysilld on yhtymikohtia teoriaan. Analyysiyksikot valitaan tilldin
aineistosta aikaisemman tiedon ohjaaman luokittelun pohjalta, mutta analyysin ei voida sanoa
pohjautuvan suoraan teoriaan. Teoriaohjaavan analyysin péittelyn logiikkana on usein
abduktiivinen paittely. Télloin valmiit teoreettiset mallit ja aineistoldhtdisyys vuorottelevat.
Mitd aikaisemmassa analyysin vaiheessa tutkija ottaa teorian analyysin ohjaajaksi, sitd
lahempénd deduktiivista paittelyd ollaan. Tutkijan on itse etsittivd analyysiinsd sopivin ja
viisain reitti, jolloin tutkijan oivallukset, intellektuaalinen vastaanottokyky ja joskus myds onni
tuovat parhaan lopputuloksen. Abduktiivisen pééttelyn voidaan ajatella olevan usein apuna
prosessissa. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 109-110, 113.) Analyysimenetelmikseni valikoitui
teoriaohjaava sisdllonanalyysi, koska tutkimuksessani vastauksia analysoitaessa hyodynnetdin
Kirkpatrick-Hamblin-mallin mukaisia tasoja, joihin vastaukset luokitellaan. Otin teorian
mukaan luokitteluun analyysin varhaisessa vaiheessa, joten pééttelyni lienee enemmaén

deduktiivista kuin induktiivista.

Oman tutkimukseni analyysiprosessin ensimméinen vaihe oli tekstin litteroiminen
oikeinkirjoitukseltaan ja merkitykseltdén haastattelua vastaavaksi. Tallensin haastattelun
adnitiedostona ja muutin sen tekstitiedostoksi. Automaattinen tekstitystoiminto oli muuten
toimiva, mutta tietyt sanat se kirjoitti aina véérin, esim. sanan QWL-indeksi. Paitin tiivistad
tekstid ja jattdd kaikki yliméérdiset sidesanat pois (“niinku”, “tota noin”). Niilld ei ollut
merkitystd valitsemassani analyysimenetelmdssd. Siirsin kunkin haastateltavan haastattelut
litteroituna omaksi tiedostokseen. Sen jdlkeen siirsin kaikkien haastattelujen litteroinnit

yhteiseen tiedostoon kysymysten alle.



43

Aina toisinaan minun piti palata alkuperdiseen tekstiin, jotta saisin varmistettua, mité
ajatuskokonaisuudella tarkoitettiin. Joskus litteroidusta tekstistd saattoi esimerkiksi puuttua
ymmartdmisen ja analyysin kannalta olennainen verbi, joka oli aiemmin mainittu toisen
ajatuskokonaisuuden litteroidussa kohdassa. Télloin palasin alkuperdiseen litteroituun tekstiin

ja tarkistin, miten asia oli tarkalleen ilmaistu.

Siséllonanalyysi on erds tekstianalyysin muoto. Analyysiyksikoksi voidaan valita useamman
lauseen kaisittdvd ajatuskokonaisuus, lausuma, lause tai sana. Sisdllonanalyysi aloitetaan
pelkistdmilld alkuperdisdataa joko pilkkomalla sitd pienempiin osiin tai tiivistimalla.
Pelkistdminen on esimerkiksi tutkimustehtdvéén liittyvien ilmausten poimimista aineistosta.
Pelkistetyistd ilmauksista tehddin oma listansa. Sen jdlkeen aineisto ryhmitellddn eli
klusteroidaan eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia ilmentévid késitteitd, joiden pohjalta
kisitteet ryhmitellddn. Sitten ne yhdistetddn luokiksi, joiden perustella muotoutuvat alaluokat,
joista taas yhdistelemélld muodostetaan yldluokkia. Aineistosta ilmenevén ilmidn perusteella
muodostettavat ja nimettivit padluokat koostuvat taas yldluokista. (Tuomi ja Sarajérvi 2018,
117,122-125.) Aluksi pelkistin dataa tiivistimalld ja poimin tutkimukseeni liittyvid ilmauksia
aineistosta. Valitsin analyysiyksikoksi ajatuskokonaisuuden. Pilkoin haastatteluvastaukset
ajatuskokonaisuuksiksi. Niiden rajaaminen oli joskus hankalaa, kun samassa lauseessa saattoi

olla aineksia useammasta ajatuskokonaisuudesta.

Ryhmittelin ajatuskokonaisuudet ensin alaluokiksi ja muodostin ndistd luokista yldluokkia.
Tein Excel-taulukon, jossa nidkyivit alkuperdisilmauksen ja pelkistetyn ilmauksen lisdksi
alaluokka, yldluokka, pddluokka ja yhdistelty luokka. Tein myds pelkistettyjen ilmausten
perusteella uuden Excel-taulukon, jossa oli pelkistettyjen ilmausten lisdksi luokittelut, jotta
ndkisin  helpommin kerralla yhden osa-alueen analyysid. Palasin aina vililld
kokonaistaulukkoon varmistaakseni, ettd luokkien késitteet vastasivat alkuperdisilmausta.
Haastavinta prosessissa oli luokkien 16ytdminen varsinkin pddluokan ja yhdistellyn luokan
tasolla. Yritin saada pddluokista mahdollisimman tiiviitd ja aineistoa kuvaavia ja samalla
kuitenkin kéyttdd teoreettisen viitekehyksen mukaisia kasitteitd. Vililld jouduin palaamaan

teoreettiseen viitekehykseen tdsmentiddkseni sen kattavuutta.

Aloitettuani taulukoimaan pelkistettyjd ilmaisuja Exceliin prosessi jotenkin sujuvoitui.

Pelkistettyjen ilmausten avulla pddsi kiinni luokitteluihin, joiden avulla analyysi helpottui.
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Tadma oli tosin aikaa vievd osuus, mutta sen avulla sai paremmin ajatuksesta kiinni esimerkiksi

tauon jélkeen analysointia jatkaessa, kun asiat olivat selkedsti omissa lokeroissaan.

3.6 Tekoilyavusteinen AIMO-tydkalu (elokuusta 2025 1dhtien Novogain Al)

AIMO-tyokalulla (Novogain Al -tyokalu elokuusta 2025 ldhtien) esihenkild voi
tekodlysimulaation avulla valita parhaat johtamiskdytdnnot, joilla on mahdollista saada aikaan
ja kehittdd uusia toimintatapoja, joiden avulla tiimin toiminta ja hyvinvointi kehittyvat. Nailla
toimilla ja niiden tuloksilla voidaan saavuttaa tuloksellisuutta. Vahvistetun oppimisen tekoély
auttaa 10ytdméaan uusia ndkokulmia ja ohjaa kdyttdméaén monipuolisesti toimintatapoja, joiden
tehokkuuden arviointi perustuu tutkimustietoon. Lisdksi hyotyjd voidaan saavuttaa uuden
sukupolven analytiikan avulla analysoimalla ryhmid. (Kesti 2024, 57, 59—60.) Kyseessd on
tekodlypohjainen tyokalu, jonka avulla esihenkilot voivat johtaa tiimejddn kehittden
organisaation tyOhyvinvointia ja taloutta. Tekodly analysoi simulaatiosovelluksen avulla
parhaita johtamiskdytint6ja huomioiden myos kestdvin kehityksen. Tyokalu on kehitetty
huomioimaan kontekstin ja silld on mahdollista parantaa organisaation suorituskykyé. Tekoély
voi simulaation avulla analysoida ja tiedon perusteella esihenkilo voi huomioida organisaation
tuotantotekijit, mukaan lukien tyéeldmdn laadun, ja tehdd parhaat ja kauas tulevaisuuteen

vaikuttavat strategiset valinnat siten, ettd organisaatio voi kasvattaa tuottavuuttaan. (Kesti 2023,

19.)

Katajan (2025) kirjoittamassa teema-artikkelissa Kesti kuvailee Novogain Al:ta todeten, ettd
uuden teknologian tuomat mahdollisuudet edistivét ja tehostavat tyohyvinvointia. Tiimien ja
niiden tarpeiden tarkastelun avulla jokaisesta tiimistd luodaan digitaalinen kaksonen. Oppiva
tekodly, joka on rakennettu Novogain Al -ohjelmiston sisdén, auttaa simuloimaan tiimien
kehitystd. Jotta digitaalisesta kaksosesta saadaan tarkka, sithen syotetddn kyselystd saadut
motivaatiotekijit ja organisaation taustatekijoitd. Voidaan sanoa jarjestelmén tekevédn kevyen
tyopaikkaselvityksen kerran kuukaudessa simuloinnin keinoin. Tekodlyn avulla etsitdin
kullekin tiimille parhaat toimenpiteet johtamiskdytdnnoistd. Menetelmé auttaa analysoimaan
kehittdmistoimenpiteen vaikutuksen tiimin hyvinvointiin, suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen.
Tekodly auttaa 16ytdiméén tiimeille parhaat mahdolliset tilannekohtaiset kehittdmistoimenpiteet
ja ennakoimaan esimerkiksi sairauspoissaolojen kehittymisti, jos ennaltachkéisevid toimia ei
tehdd. Simulaatiomalliin kytketty tekodly antaa toimenpidesuosituksia, joiden perusteella

laaditaan toimenpiteitd tiimin tai organisaation vuosisuunnitelmaan. Sovelluksesta 10ytyy
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esimerkiksi 32 valmista vuorovaikutuskdytidnt6d ja 350 testattua ideaa. Liséksi ohjelmassa on
mahdollisuus kayttdd ja kehittdd myods muita tydeldméninnovaatioita yhteistoiminnassa tai

yksin ja viedd niitd vuosisuunnitelmiin. (Kataja 2025.)

Vahvistusoppiminen on yksi koneoppimisen osa-alueista ja soveltuu ympiristoon, jossa
keinotekoisen toimijan on pystyttdvd toimimaan monimutkaisessa ympéristossd. Ympéristod
tutkimalla, havainnoimalla ja ympériston mukaisen toiminnan perusteella syntyy palaute, joka
voi olla negatiivinen tai positititvinen. Algoritmin tavoitteena on ratkaisu, johon littyy
mahdollisimman paljon positiivista palautetta. (Ollila 2019, 54-56.) Vahvistusoppimisessa
tekodly pystyy hyddyntdméain aiemmin oppimaansa myds uudessa ympéristdssé sen sijaan, etti
jokaiseen uuteen ympdristoon tulisi luoda uudet ohjeet. Vahvistusoppiminen luo uusia
mahdollisuuksia tekodlyn soveltamiseen liiketoiminnassa. Todellisessa eldmissd aina
esiintyvén satunnaisuuden huomioiminen sekd toiminnan optimoiminen auttavat tekodlyn
hyodyntdmisessd todellisissa ongelmissa. My0s uudet kidytdnnon sovellukset mahdollistuvat,
kun konetta pystytdén kouluttamaan reaaliaikaisesti. (Kananen ja Puolitaival, 2019, 163, 169.)
Tekodlysovelluksilla, jotka perustuvat vahvistusoppimiseen, on kyky kehittdd hyvin
madriteltyihin ongelmatilanteisiin sopivia ratkaisuja, jotka eivit ole ennalta odotettuja. Tekodly
voi oppia monimutkaisia toimintamalleja erilaisissa ympaéristoissd. (Laakasuo, Visala ja
Palomiki 2020, 142—-143.) Vahvistusoppimisen kehitys on merkittdvdd muun muassa uusien
litketoiminnallisten mahdollisuuksien kannalta. Sen avulla voidaan etsid todellisiin ongelmiin

ratkaisuja kiytdnnon sovellusten avulla. (Kananen ja Puolitaival 2019, 169.)

Johtamisen tutkimuksen tarjoamat opit ja johtamisen apuvilineeksi suunniteltu tekodly
mahdollistavat uudella tavalla tiimien toiminnan kehittimisen, esihenkilokdytdntdjen
kehittdimisen ja organisaation kilpailukyvyn pitemmalld tihtdimelld. AIMO (elokuusta 2025
lahtien Novogain Al) tarjoaa dataperustaista johtamisen tukea hyddyntden nykyaikaisia
teknologioita. Tiimit muodostavat yhdessd oppivan organisaation. Jokaisessa tiimissd
kehittyminen ja oppiminen tapahtuvat automaattisesti. Henkilostotuottavuuden perustaa
rakennetaan alhaalta ylospdin tiimien kehittyessd itseohjautuvasti. Organisaation kilpailuetu

kasvaa tehden kehityksestd vaikuttavaa ja jérjestelmallistd. (Kesti 2025.)

Yhdessd tekodlyn kanssa digitaalinen kaksonen pystyy simuloimaan todellisen eldmén

monimukaisia systeemeji. Kerdtyn datan avulla se pystyy oppimaan ja pyorittiméén todellisia
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jarjestelmid, 10ytdmddn kehittdmiskohteita ja péadttdméddn taktisesti. Se myds auttaa

suunnittelemaan tehokkaasti. (Attaran ja Celic 2023, 8.)

3.7 Tutkimusjoukko

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan jotain ilmiotd, ymmartimédn méaérattya
toimintaa tai luomaan teoreettisesti mielekés tulkinta ilmidstd sen sijaan, ettd pyrittdisiin
luomaan tilastollisia yleistyksid. Talloin on keskeistd ja valttimétontd, ettd tiedonantajat todella
tietdvit tutkittavasta ilmidsté riittdvésti tai heilld on ilmi6on liittyvad kokemusta. Tutkittavien
henkil6iden valinnan tulee olla harkittua ja kyseiseen ilmi6on sopivaa. Tutkimusraportista on
hyva kdyda ilmi, mitd harkinnanvaraisuus ja sopivuus tarkoittavat. Haastateltavien sopivuuden
kriteerit voivat rajoittaa tiedonantajien méadrdd jopa niin, ettd on haastavaa  saada
haastateltavaksi edes pieni madrd kyseisestd asiasta tietdvid. (Tuomi ja Sarajdrvi 2018, 98.)
Fenomenologisessa tutkimuksessa tutkija valitsee ihmisid, joilla on omakohtaisia ja eldvid
kokemuksia tutkittavasta aiheesta (Lehtomaa 2011, 167). Omassa tutkimuksessani
haastateltavien etsiminen oli hieman haastavaa, koska haastateltavien oli tdytynyt osallistua
tekodlyavusteisen ~ Novogain Al -tyokalun kokeiluun védhintddn kahden kuukauden
kokeilujakson ajan. Loysin haastateltavat yhteistyossd Novogain Al -kokeilujakson tarjoaman
yrityksen kanssa. Laitoin sahkopostia tutkittavaan organisaatioon ja kerroin tutkimusaiheestani.
Tutkimusjoukko koostuu erddn julkisen sosiaali- ja terveysalan alueellisen organisaation
esihenkildistd, jotka kidyttivdat Novogain Al-tydkalua osana jokapdivdistd johtamistyotddn.
Riittdvédn aineiston saamiseksi on tidrkedd saada haastateltavaksi tarpeeksi suuri mééra
esihenkiloitd. Omassa tutkimuksessani koin jonkin verran haasteita 10ytdéd tutkimusaiheesta
kokemuksia omaavia haastateltavia henkil6itd riittdvasti. Erdén toisen organisaation kanssa
haastattelusuunnitelmat olivat jo pitkélld, mutta heidén kokeilujaksonsa siirtyi myohemmaksi,
jolloin aikataulumme eivit olisi sopineet yhteen. Onneksi sain tilalle haastateltavia toisesta
organisaatiosta. Loppujen lopuksi sain tistd uudesta organisaatiosta viisi haastateltavaa, mika
madrdnd ei ole kovin suuri, mutta pyrin kysymyksenasettelullani saamaan mahdollisimman

monipuolista ja syvillistd tietoa tutkittavasta asiasta.

3.8 Tutkimuksen eettiset ndkokohdat
Tutkimuksenteossa on otettava huomioon monia eettisid nékokohtia ja noudatettava hyvia
tieteellistd kéytdntdd. Ennen kaikkea tulee kunnioittaa ihmisarvoa ja tutkittavien on

osallistuttava tutkimukseen vapaaehtoisesti. Tutkimuksen yksityiskohdat on esiteltdva
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tarpeeksi perusteellisesti. Jokainen tutkimusvaihe on tehtdva tarkasti, huolellisesti ja
rehellisesti. Esimerkiksi luvaton lainaaminen rikkoo hyvén tieteellisen menettelyn periaatteita.
(Hirsjarvi  ym. 2007, 23-26). Haastattelussa tutkijan on kerrottava selkedsti ja
totuudenmukaisesti tutkimuksen tarkoituksesta, pidettdvd saatu tieto luottamuksellisena ja
suojeltava haastateltavan anonymiteettid (Ruusuvuori ja Tiittula 2005, 41). Hankin
asiaankuuluvat tutkimusluvat ja suostumukset tutkittavalta organisaatiolta. Kerroin
tutkimusluvassa ja haastateltaville ldhetettdvassd saatekirjeessd haastateltavien oikeuksista ja

heidén anonymiteettinsé suojelusta tutkimusprosessin aikana ja sen jilkeen.

Tutkijalle ei aina ole valmiita ratkaisuja, esimerkiksi eettisid toimintaohjeita kulloiseenkin
tutkimukseen, vaan tutkijan tdytyy etsid tapauskohtaisesti oikeat ratkaisut. Tutkimusetiikan
lisdksi on huomioitava muuan muassa tutkittavaan kohteeseen liittyva lainsdddanto. (Kuula

2015, 12.)

Haastateltavan tunnistettavuuden ehkdiseminen on tunnetuimpia tutkimuseettisid normeja
ihmistieteissd. Sen huomioimista pidetddn itsestddn selvdnd sovittaecssa aineiston
julkaisemisesta. Laadullisessa tutkimuksessa tdytyy tapauskohtaisesti ratkaista, miten sdilyttda
haastateltavan anonymiteetti esimerkiksi sitaattien yhteydessd. (Kuula 2015, 201, 205.)
Keskeisimpid keinoja anonymiteetin sdilyttdmiseen ovat henkilon nimien ja muiden,
esimerkiksi koulun tai paikkakunnan nimien muuttaminen tai poistaminen, arkaluontoisten
asioiden poistaminen tarvittaessa ja taustatietojen luokittelu kategorioittain. Peitenimien eli
pseudonyymien kéayttdminen oikeiden erisnimien sijaan on yleisimmin kdytdssd oleva
anonymisoinnin keino. On hyvi tehdd tdma jo litterointivaiheessa tai heti litterointivaiheen
jalkeen. Taustatietojen avulla tapahtuvan tunnistamisen riskid voi pienentdd luokittelemalla
taustatiedot kategorioihin, kuten idn madritteleminen tiettyyn ikdhaitariin tai jonkin ammatin
médrittely erityisasiantuntijaksi. (Kuula 2015, 214, 215.) Omassa tutkimuksessani olen
poistanut kaikki tunnistamisen mahdollistavat yksityiskohdat, kuten nimet ja tydyksikkoon
viittaavat ammattinimikkeet. Samoin, jos tydyksikdsséd on tapahtunut ldhiaikoina tunnistettavia
muutoksia, olen hdivyttinyt niitd tunnistettavuuden vélttimiseksi. Nami yksityiskohdat eivit

olisi muutenkaan olleet tutkimuksen toteuttamisen kannalta olennaisia.
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4 TULOKSET
Esittelen esihenkildiden kokemuksia Kirkpatrick-Hamblin-mallin mukaisesti reaktion,
oppimisen, kdyttdytymisen ja tulosten tasolla. Lisdksi kuvaan esihenkildiden kasityksid

tekodlyn ja thmisen tyonjaosta sekd heidin esittimiddn kehittimisehdotuksia.

4.1 Esihenkildiden ensivaikutelmia Novogain Al -tydkalusta
Tassd osiossa kuvaan Novogain Al -tekodlysovellusta kokeilleiden esihenkildiden reaktioita
sovellukseen. Tarkastelen heiddn ensivaikutelmaansa sovelluksesta ja sovelluksen

kayttoonotosta.

Aineistosta kédvi ilmi, ettd useimpien vastaajien ensimmdinen reaktio oli innostus. Erdin
haastateltavan mukaan ohjelmassa oli monipuolisesti ominaisuuksia. Toinen mainitsi
innostuneensa siitd, etti tyokalulla olisi mahdollista kdyda ldpi yhdessé tiimin tuloksia. Yksi
vastaajista tosin mainitsi, ettd ensivaikutelma sovelluksesta oli haastavuus ja etdisyys omista
kiytossd olevista tydkaluista, mihin ratkaisuksi hén néki sen, ettd Novogain Al -tydkalu olisi
jotenkin osana omaa tyOkalupakkia. Sama vastaaja mainitsi, ettd tyokalun hyvéni puolena oli
madréllisten indeksien ndkeminen vélineend kehittdd menetelmid suunnitelmien tekemisessa.
Yhdelle vastaajalle suunnitelmien vieminen kalenteriin ei aluksi ollut sujuvaa, mutta kdyton
myoOtd se sujuvoitui. Toinen vastaaja koki tydyhteison jésenten luokittelun alkukartoituksen

yhteydessd vaatineen miettimista.

Erddn haastateltavan odotukset tekodlysovellusta kohtaan olivat erilaiset kuin mitd mitd se
kaytdnnodssi oli. Omaan tyotehtidvadn liittyva kiireinen ajankohta oli kahdella vastaajalla syynéa
sithen, ettd sovellukseen perehtymiseen ja kokeiluun ei jdényt niin paljon aikaa kuin he olivat

alunperin ajatelleet.

Yksi haastateltavista néki sovelluksen hyvédnéd tapana saada lisétietoa kiytettdvissd olevien
johtamiskayténtdjen sisdllistd, esimerkiksi varhaiseen puuttumiseen liittyvistd kadytdnnoista.
Kaksi vastaajista kuvaili sovellusta hyddylliseksi ja mielenkiintoiseksi. Toinen heistd jatkoi,
ettd omaa osaamista ei tulisi vélttdméttd  tdlla tavalla arvioitua muuten. Oman
johtamisosaamisen arviointi heritti sekd kiinnostusta ettd pohdintaa, mihin tasoon oman
osaamisensa numeerisesti arvioisi. Itsearviointiosio ndhtiin hyddyllisend, koska erdiden

haastateltavien mukaan se auttaa pohtimaan oman johtamisosaamisen edistymisté.
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“Mun mielestd on tosi hyvd, ettd tissd tyOkalussa on tuo itsearviointi
mukana, koska mun mielestd on tosi tdrkeédd, ettd pohtii sitd, ettd mitenkd mé

oon tdssd edistynyt. “ (Haastateltava C)

4.2 Osaamisen kehittymiseen liittyvid kokemuksia
Téssd osiossa esittelen johtamisosaamisen kehittymistd esihenkildiden kokemana oppimisen
nikokulmasta. Kuvaan esihenkildiden kokemuksia johtamistaitojensa ja

johtamismenetelmiensa kehittymisesta.

Tutkittaessa esihenkildiden kokemuksia tekoédlyavusteisen Novogain Al -tyokalun kéytosta
tavoitteena  tarkastella sen vaikuttavuutta esihenkildiden johtamisosaamiseen ja
johtamismenetelmiin oppimisen tasolla haastatteluista nousi esille paljon esimerkkeja
johtamistaitojen ja -menetelmien kehittymisestd. Aineistosta nousi esiin, ettd kokeilujakson
aikana esihenkildiden johtamisosaaminen oli kehittynyt oman johtamisosaamisen nikemisena
monipuolisemmin, oman johtamisosaamisen kehittdmisen suunnan hahmottamisena ja oman
johtamisosaamisen ndkyvyyden lisddntymisend. Lisdksi kdvi ilmi, ettd esihenkil6t olivat
tyytyvéisid saadessaan tekodlysovellukselta palautetta omasta johtamisosaamisestaan ja sen

kehittymisesta.

“Tavallaan sielld [itsearvioinnissa] oli monesta eri ndkokulmasta katsottu sitd

johtamisen osaamista.” (Haastateltava A)

“Mukavaa oli tuo johtamisosaamisen 0sio, missé pystyi sitd omaa

johtamistaan katsomaan ja mittaamaan numeerisesti.” (Haastateltava C)

“Ilmeisesti ollaan tehty hyvaa tyo6td ja perusasiat on kunnossa.”

(Haastateltava A)

Henkilostoprosessien ja  -kdytdntdjen ylldpitoon ja kehittdmiseen liittyvien taitojen ja
menetelmien kehittyminen tulivat esille monesta vastauksesta. Haastateltavat kuvasivat

sovelluksen antavan keinoja johtamiseen.
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“Sielld oli tosiaan niitd kehittimistoimia, jota se nosti ja niitd oli tosiaan

niin paljon.” (Haastateltava E)

“Sitten oli jotakin muitakin kehittdmisasioita, mitd halusin silld lailla sen
vuosikellon kautta ldhted miettimddn, ettd miten se tehddin. Missd ajassa sen
voisi  tehdd?  Esimerkiksi  just nd@md  ty0hyvinvointisuunnitelmat,
kehittdmisiltapdivét tai tyhypdivit, siis jos ndmé suunnittelisi eri tavalla.”

(Haastateltava E)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen taitojen koettiin parantuneen kokeilujakson aikana muun
muassa ymmarryksen syventymisestd sairauslomien syistd ja ymmarryksen syntymisesta siité,
miten osaamisen tunnistaminen on yhteydessd tyontekijdn tuen tarpeeseen. Lisdksi ndhtiin
ymmarryksen lisddntyneen henkildston pahoinvoinnin ehkéisemisesti. Erds haastateltava totesi
huomanneensa, ettd esihenkilon tukea ei kannata jakaa tasamddridisesti kaikille, vaan tuki
kannattaa kohdistaa intensiivisemmin tukea eniten tarvitseville tyontekijoiden kulloisenkin
tilanteen mukaan. Hén totesi aiemmin pyrkineensd tasapuoliseen ajan jakamiseen tiiminsa

jasenten kanssa.

Strategisen henkildstdjohtamisen alueella talousosaamisen taitojen oli ndhty kehittyneen
ty0eldmin laatuindeksin (QWL-indeksin) avulla tapahtuvan arvioinnin myd6td. Vastauksissa
ndhtiin, ettd QWL-indeksii kédyttden on hyvi ennakoida taloudellista tilannetta eri tapauksissa.
Lisdksi koettiin, ettd QWL-indeksin avulla on hyvd tarkastella kokonaiskuvaa
organisaatiotasolla. Tydeldmén laatuindeksin ndhtiin toimivan hyvin ennaltachkiisevasti
johtamiskdytintdjen hallinnan ennakoinnissa ennen kuin riskit edes kasvavat toiminnan tasolla

merkittaviksi.

Tyo6eldmén laatuindeksi (QWL-indeksi) koettiin hyddylliseksi johtamisndkokulmasta. Erds
haastateltava piti erityisesti siitd, ettd QWL-indeksin avulla saa tehtyd vertailua oman yksikon
ja koko organisaation valilli. Myos ehdotettujen johtamiskédytdntéjen ndkyviin tuleminen

koettiin hyviksi.
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Muutoksen ja uudistumisen johtamiseen liittyi erddn haastateltavan idea osaamiskartoituksen
laatimisesta omasta henkilOstostddn. Erds vastaaja koki hyvéksi, ettd esihenkilotyon laadun
kannalta muutoskyvykkyyden analyysistd saadaan dataa tyOyhteisdjen ja esihenkilon tilasta.

Osaamisen johtamista olisi hyvé kehittdd ndiden pohjalta.

4.3 Tyokayttdytymisen muutokseen liittyvid kokemuksia

Tdssd osiossa esittelen tuloksia tyOkdyttdytymisen muutoksen tasolla. Tdmi tarkoittaa
esihenkildiden kokemuksia Novogain Al -tydkalun kokeilujakson my6td tulleista uusista tai
muuttuneista johtamiskadytinndisti, jotka ovat jo tyoeldmén arjessa vaikuttaneet esihenkildiden
tyokayttdytymiseen. Aiemmalla oppimisen tasolla kuvailtiin esihenkildiden kokemuksia

oppimisestaan johtamistaitojen tai johtamismenetelmien kehittdmisen ndkdkulmasta.

Haastateltavista useimmat nékivat Novogain Al -tydkalun kokeilun myd&td saamiensa oppien
nikyneen kiytdnnon tydssi. Tyokalun néhtiin tuovan apua henkilostoprosessien ja kdytintojen
ylldpitdmiseen ja kehittdmiseen.  Sovelluksen kalenteria oli kaytetty tehtdvikentdn
kokonaisuuden hahmottamiseen ja sovelluksen ndhtiin toimivan kdytdnndn muistuttajana, jota
pitéisi kdyda katsomassa usein ja aktiivisesti. Tyokalun néhtiin auttavan hahmottamaan, mitk
asiat ovat ajankohtaisia kyseisend kuukautena. Erds haastateltava totesi sovelluksen kdyton
nostaneen esille suunnitelmallisuuden tdrkeyden johtamisessa ja kasvattaneen ymmirrysti
datan kaytostd tyontekoa ohjaavana tekijand. Vaikka suunnitelmallisuuteen oli ennenkin
kiinnitetty huomiota, sovelluksen kdyton aikana haastateltavalle oli tullut tavaksi ottaa aikaa
suunnittelulle, vaikka olisi kuinka kiireistdi. Han kertoi my0s, ettd sovelluksen erilaisiin
johtamistilanteisiin liittyvét kuvailukysymykset oli esitelty koko henkilokunnalle ja sitten
pyritty toimimaan niiden mukaan vahvistamalla niitd asioita, joista tilanteesta nousee
ehdotuksia. Erds esihenkil6 kuvasi, kuinka perustydssa oli tavattu tiimeja ja ennaltachkdisevasti

lahdetty kuuntelemaan heiti ja ratkaisukeskeisesti mietitty toimintaa tdssi hetkessa.

Vastauksissa nousi esiin henkiloston ohjauksen ja tuen menetelmien taitojen ja
tyOskentelytapojen kehittyminen. Erés haastateltava totesi lisinneensa keskustelua henkildston
kanssa johtamiskdytinteiden valinnasta ja niiden merkityksestdi omassa kontekstissaan,
olleensa  entistd avoimempi valitsemistaan johtamiskdytdnndistd ja  tehneensd
systemaattisemman tilannekartoituksen yhdessd tiiminsd kanssa. Liséksi oli otettu kayttoon

uusi kdytdntd, positiivisen palautteen perjantai, jolloin tiimin jésenet antoivat palautetta
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toisilleen. Novogain Al —sovellus auttoi haastateltavan mukaan sanoittamaan onnistumisista

seurannutta palautetta henkilostolle.

Toimintaa suunniteltaessa vuosikellon avulla tekodlysovelluksen ehdottamia tiettyyn
tilanteeseen liittyvid toimenpide-ehdotuksia olivat mm. viestintd, riskiarvioinnin tekeminen tai
palkitseminen. Sovelluksen ehdottamat ideat oli koettu hyviksi kdytdnnon tyossd. Yksi
haastateltavista totesi sovelluksen ehdotusten olevan tydssd aiemminkin kiytettyjd tuttuja
perustyoOkaluja, ei niinkdan uusia kdytint6ja. Tadman vastauksen voimme tulkita myds siten, etti
osa esihenkildistd koki sovelluksen ehdotusten kohtaavan hyvin kéytinnon tydeldmin
todellisuutta. Toisen haastateltavan mukaan sovelluksesta nousi paljon kehittimistoimia

liittyen jo aiemmin aloitettuun prosessien parantamiseen.

“Tuo i1deapankki on semmoinen hyvé, koska sielld nyt tuossa just tdnddn

katselin noita prosessin parannusideoita" (Haastateltava A)

“Mutta suunnitelmallisuus on tosi tirkedd ja tdytyisi ottaa joka kerta se aika,
ettd sd suunnittelet sen viikon tai kuukauden, ettd se [Novogain Al -tydkalu]

tavallaan nosti sen taas esille.” (Haastateltava E)

Novogain Al -tyokalun ehdottamaksi uudeksi wvuosikelloon laitettavaksi  ja jatkossa
kaytettdvaksi johtamiskdytdnnoksi erds esihenkild mainitsi 1dhtohaastattelun, joka tarkoittaa
sitd, ettd esihenkilo haastattelee tyontekijdn ennen tdmin 14ht6a tyopaikasta. Talloin hén saa
organisaatiolle ja omalle johtamiselleen hyddyllistd tietoa. Toinen haastateltava oli lisdnnyt
Novogain Al -tydkalun ehdottamina johtamiskdytdntdind vuosikelloonsa riskiarviot ja néki,
ettd eri toimintojen merkitseminen oli hyddyllisté, jotta kaikki tarpeelliset johtamiskdytannot

tulee kiytya lapi.

Aineistossa esiintyi pohdintaa Novogain Al -tydkalun kdytdnnon soveltamisesta, esimerkiksi
siitd, ndkyviatko omat ideat koko organisaation tasolla vai vain omalla néytolld. Yksi
haastateltava toivoi, ettd ehdotukset ndkyisivdt vain omalla tyopisteelld. My0s toinen
haastateltava totesi ajatelleensa Novogain Al -sovellusta henkilokohtaisena tydkaluna.
Toisaalta erds haastatelluista esihenkilGistd totesi, ettd voisi olla hyvéd, jos esihenkilon

esihenkilolld olisi ndkyma kyseisen esihenkilon tiimiin, jotta voisi paremmin tukea titd
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esihenkilotydssd. Télloin resurssien kohdistaminen voisi sujuvoitua ja toisaalta téllainen voisi
sitouttaa esihenkilod. Tama liittyi haastateltavan mukaan ajankohtaiseen keskusteluun
johtamisen johtamisesta ja esihenkilotyon laadun seurannasta. Olikin mielenkiintoista havaita,
kuinka eri tavoin eri esihenkilot kéyttivit samaa sovellusta. Kaksi haastateltavista néki
haluavansa tekodlysovelluksen henkilokohtaiseksi tyokalukseen ja yksi haastateltava tiimien

kanssa tyOskentelyyn sekd esihenkilotyon laadun seuraamiseen.

Eris esihenkild kertoi tehneensd aiemmin itsearviointia, tilannekartoitusta, vuosisuunnitelmaa
ja ideoiden kerddmisti erikseen. Novogain Al -sovelluksen avulla ndma toiminnot sai koottua

yhteen, mikd mahdollisti eri toimintojen ndkymisen samalla kertaa.

Mielenkiintoista oli, ettd erddssid vastauksessa todettiin esihenkildtyon merkityksen tulleen
nikyvéiksi ja ettd sovelluksen kéyttd6 mahdollistaa oppimisen, mallintamisen ja
vertailuanalyysin. Erds vastaaja mainitsi johtamiskdytédntdjensd monipuolistuneen. Myds
johtamistydskentelyn muuttumiseen kokonaisvaltaisemmaksi viittasi useampi vastaaja. Erdéna
esimerkkind mainittiin erilaisten erityisten kalenterissa nikyvien tyontekijéiden huomiointiin
liittyvien johtamiskdytdntdjen, kuten eldkkeelle jiédmisen huomioimisen, tuottavan lisdarvoa

tyohyvinvoinnin johtamiseen.

"Tédssd tulee nidkyvéksi kuitenkin se esihenkiltyon merkittdvyys silld

tavoin.” (Haastateltava A)

“Joo, tdmd vaikka wuusien tyontekijoiden huomioiminen, tdméntyyppiset

asiat, eldkkeelle jaamiset.” (Haastateltava A)

Ristiriitaisuuksia tekodlyn ehdotusten ja oman ajattelun vililld erikseen kysyttdessd suurin osa
esihenkildistd ei ndhnyt ristiriitoja ehdotusten ja oman ajattelun vélilld. Halusin kysyé téta
erikseen, koska ajattelin siten saavani pohdiskelevampia vastauksia. Vain yksi vastaaja oli
huomannut ristiriitaisuuden sovelluksen ehdotuksesta. Kyse oli sovelluksen ehdotuksesta
kayttad ulkopuolista HR-tukea tilanteessa, jossa QWL-indeksin lukemat olivat hyvid eivétka
mitkddn riski-indeksit hélyttineet. Toinen haastateltava toisaalta totesi saman kysymyksen

kohdalla, ettd ristiriitaiset ehdotukset voisivat laajentaa ideapakkia ja olla oivalluksena
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ratkaisuihin jossakin toisessa tilanteessa. Hén koki hyvinvointijohtamisen olevan hyvilla
tasolla yksikdssddn ja mainitsi yksilo- ja ryhmaétasolla tehtdvén paljon toimenpiteitd. Vaikka
ehdotettua johtamiskdytdntod ei voitaisikaan kyseisessd tilanteessa kayttdd, se voisi olla
oivalluksena ratkaisuihin jossakin toisessa tilanteessa. Erdén vastauksen mukaan sovelluksen
ehdotukset ovat tukeneet omia ajatuksia ja auttaneet, jos on vaikka miettinyt mihin suuntaan

lahtee vieméén jotakin asiaa.

Erds esihenkild mainitsi avoimuuden ja keskustelun tiimin kanssa lisddntyneen omista
johtamiskdyténtdjensd valinnoista kuhunkin tilanteeseen. Esihenkild koki avanneensa siti,
milld johtamiskdytdnndilld hidn voi tukea tyOyhteis6d QWL-indeksin antamien tulosten
perusteella. Sama vastaaja koki kdyneensd aikaisempaa systemaattisemman tilannekartoituksen
tiiminsd kanssa tiimin vahvuuksista ja haasteista. Tyokalua kiytettdessd henkiloston kanssa
nousi keskustelua esimerkiksi hybridityon ja etityon vaikutuksista. Keskusteluissa nousi esiin
tyontekijoiden erilaiset kokemukset hybriditydon vaikutuksesta omaan tydskentelyynsa.
Tyoolosuhteista puhuttaessa kdvi ilmi kuinka erilainen suhtautuminen eri tyontekijoilld oli
etiatyon sopivuudesta itselleen. Osa oli kokenut sen mahtavana joustona ja osa koki, ettei
yksintyoskentely ollut hyva asia. Keskustelujen yhteydessé esihenkild reflektoi omaa ty6téén
ja mietti, miten tekisi jatkossa vastaavissa tilanteissa. Kyseinen esihenkild totesi, ettd Novogain
Al -tyokalun avulla on hyvid keskustella ja sanoittaa ongelmia tiimitydskentelyssd. Talloin

ongelmien analysointi ja ratkaisukeskeinen selvittely ovat luontevia.

Aineistosta nousi esiin, ettd Novogain Al -tyokalun vuosikellon ja ohjelman ehdottamien
johtamiskdyténtdjen avulla voi ajoittaa esimerkiksi kehityskeskusteluja suunnitelmallisemmin.
Myds tyohyvinvointisuunnitelmien ja kehittdmisiltapdivien sekd tyhypdivien sijoittelun

vuosikelloon erds haastateltavista ilmaisi aikovansa suunnitella eri tavalla kuin aiemmin.

4.4 Organisaation toiminnassa tapahtuneisiin muutoksiin liittyvid kokemuksia
Téssd osiossa esittelen esihenkildiden kokemuksia Novogain Al -tydkalun vaikuttavuudesta

tulosten tasolla. Télla tarkoitetaan tydkalun koettua vaikuttavuutta organisaation toimintaan.

Tulosten tasolla haastateltavat mainitsivat useita henkildstoprosessien ja -kdytidntdjen
ylldpitoon liittyvid hy6tyjé, jotka olivat syntyneet Novogain Al -kokeilujakson vaikutuksesta.

Kokeilujakson yhteydessd oli kdyty ryhmékeskustelua tiimin kanssa ja néhtiin sen olevan
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tarkedd. Erddn haastateltavan mukaan Novogain Al -tydkalu on hyvi tilannekartoitukseen, jotta
tilmissd padstdisiin luettelemaan ja analysoimaan ratkaisukeskeisesti haasteita. Omien
kaytintdjen yhdistimisen joihinkin sovelluksen ehdottamiin uusiin kdytdntéihin koettiin
antavan  paljon  mahdollisuuksia  esihenkilotyohon liittyvien  johtamiskdytdntdjen
toteuttamiseen. Kolmas haastateltava taas oli tyytyvéinen siihen, etti oli varattu aikaa ja
keskitytty miettiméddn tyontekijoiden kanssa, miten tiimissd tehdddn asioita. Han koki sen
kantavan eteenpdin ja heréttivdn onnistumisen iloa. Tdmédnkaltaista onnistumista koki myds
toinen haastateltava liittyen sovelluksen hyoOdyllisyyteen ratkottacssa haasteita yhdessa
tyontekijin kanssa. Erddn haastateltavan mukaan kehityskeskustelussa voisi hyodyntaa

johtamisen tekemistd nikyvéksi tydeldamén laadun ylldpidon kannalta.

Tyohyvinvointiin liittyvd kehittyminen nidkyi useammassa vastauksessa. TyOhyvinvoinnin
johtaminen on tullut organisaatiossa ndkyvdmmaéksi. Myos prosessien kirkastamisen néhtiin

vaikuttavan tekemiseen ja hyvinvointiin myonteisesti.

“Se [tyOhyvinvointi] on tullut ndkyviksi. Sehédn tulee tissd nidkyvéksi hienosti,
ettd ne omat tydkalut, mitd on kdytdssd, niin ne ndyttdytyy tdssi. Ja sitten voi
tulla osalle semmoisia oivalluksiakin, ettd mitd kannattaisi jatkossa tehdi tai
miten ty6td kannattaisi suunnitella. Tai just noita ideoita, miten jossain toisessa

yksikossé on tehty.” (Haastateltava A)

“Taméan syksyn aikana on kirkastettu joitakin prosesseja, joka nédkyy heti

tavallaan siind tekemisessa ja mydskin siind hyvinvoinnissa.” (Haastateltava E)

Kokeilujakson aikana tiimissd oli otettu kdyttoon puolen tunnin palaveri viikoittain, jotta
pysédhdyttiisiin asioiden ddrelle. Vaikka kayténto ei ollut ainoastaan Novogain Al -tydkalusta
johtuvaa, haastateltava koki, ettd koulutusten ja osaamisen kehittdmisen kalenterointi
vuosikelloon on ollut hyvi asia. Palaverissa pohditaan ratkaisuja asioihin, jotka eivét toimi.

Seurauksena on ollut, ettd on pystytty tekemédin selkeité linjauksia, miten edetéédn asiassa.

Erddn haastatellun esihenkilon mukaan Novogain Al -tyokalun kokeilujakson aikana on

16ytynyt tasapaino ratkaisukeskeisyyden ja positiivisten asioiden sanoittamisen  valilla.
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Kyseinen esihenkild on kokenut sen voimaannuttavaksi. Hén koki myos vilittomén ja hyvén

keskusteluyhteyden 16ytyneen tiimin kanssa.

“Palautekeskustelussa olemme myds palautetta antaneet toinen toisistamme. Joo,
sekin on ollut mukava itsekin saada sitd palautetta. Ne on arvokkaita juttuja.”

(Haastateltava C)

Tyontekijoiden uskallus ottaa korjattavia asioita esiin tiimissd ja valmius pyrkid itsekin
ratkaisemaan niitd, oli lisdéntynyt. Sama haastateltava koki myds, ettd tiimin kanssa ollaan
menossa siihen, ettd pelkkien ongelmien nostamisen sijaan nostetaan samalla mahdollisia
ratkaisuja ndihin ongelmiin. Tdmén hén arvioi liittyvén turvallisuudentunteen kasvamiseen ja
tyohyvinvoinnin kehittymiseen. Erddstd vastauksesta kévi ilmi, etti tekodlysovelluksen

kayttaminen oli vahvistanut esihenkildtydssé toimimisessa.

Vain yksi vastaajista mainitsi, ettei ollut havainnut tekodlysovelluksen kéytolld olleen
erityisempdd vaikutusta tiimien toimintaan ja hyvinvointiin. Varsinaisia ongelmia sovelluksen
kaytosta ei ollut aitheutunut kenellekddn haastateltavalle. Tédssd erds haastateltava mainitsi
kiireen olleen syy, ettei ehtinyt perehtyd sovellukseen niin paljon kuin oli aikonut. Yksi
haastateltava mainitsi, ettd kun tyon kiytdantdjd aletaan kehittdmédn ja se tehdddn ldpindkyvisti,

alussa voi esiintyd kuohuntaa. Tdma koettiin kuitenkin luonnolliseksi muutosprosessin osaksi.

Strategiseen henkildjohtamiseen liittyen erds esihenkild mainitsi tekodlysovelluksen
mahdollistavan datan késittelyn esihenkil6tyotd ohjaavana tydkaluna. Useampi haastateltava
viittasi taloudelliseen hyotyyn. Erds esimerkki tdstd on kommentti, jossa todettiin tydkalun
kokoavan yhteen erilaisia johtamiskdytidnt§jd ja ennakoivan toteutettavien toimenpiteiden
eurohydtyjd. Toisen vastaajan mukaan sovellus auttaa QWL-indeksin avulla tarttumaan niihin
johtamiskdyténtoihin, joiden avulla on mahdollista vdhentdd kustannuksia tai lisdtad
tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin parantaminen auttaa vastaajan mukaan siten, ettd huono
tyOhyvinvointi lisdé sairauspoissaoloja, jotka ovat kalliita ja toisaalta hyvé tyohyvinvointi lisda
tyon imua ja tyohon sitoutumista. Toinen haastateltava esihenkil6 oli kerdnnyt tyontekijoiden
kokemuksia tyoskentelystd ja ndissd oli kdynyt ilmi muun muassa epdvarmuutta ehtimisesta.
Esihenkilon valitsemien johtamiskdytantdjen avulla oli kdynyt ilmi, ettd kyse oli epdvarmuuden

ja keskenerdisyyden sietdmisestd. Keskustelut linkittyivdt osittain Novogain Al —tydkalun
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kdyton yhteyteen. Palautteenannon ja yhteisen keskustelun lisddntyminen tiimissd paransi

haastateltavan mielesta tilannetta tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta.

4.5 Kuvauksia innovaatioista esihenkildiden kokemana

Jo lyhyen kokeilujakson aikana haastateltavat olivat kokeneet syntyneen innovaatioita, pienia
toimia, joiden avulla olisi mahdollista parantaa ty6hyvinvointia. Erds esihenkil6 oli miettinyt
tyohyvinvointiin liittyvaa parannusta ja arvioi nykyajan tydeldmaissé olevan paljon henkiseen
pahoinvointiin liittyvid poissaoloja. Novogain Al -ty6kalun kédyton aikana kyseinen vastaaja oli
huomannut sen avulla voitavan paremmin tunnistaa pahoinvointia tydeldmaidssd, kayttda
johtamiskdytént6jd sen vihentdmiseen ja siten vaikuttaa sairauspoissaoloihin ennakolta
vihentivésti. Osaamisen ja kyvykkyyksien systemaattisella tunnistamisella ja siithen liittyvalla

tuen tarpeen arvioinnilla olisi merkitysté tdssd prosessissa.

“Voisi olla vaikuttavampaa, ettd kun me tehtdisiin semmoinen, ettd jokainen
tekisi semmoisen osaamiskartoituksen siitd omasta henkilostostdédn itselleen ja
peilaisi sithen sitten, ettd onko se vasta-alkaja kehittdmistydssd, niin silloinhan

se tarvitsee enemmaén tukea.” (Haastateltava C)

Erddnd innovaationa oli idea siitd, ettd pitdisi mdidritelld, miten aloittava tyontekija
perehdytetddn ja integroidaan organisaatioon. Organisaatiossa olisi tirkedd mééritelld, kuinka
uusi aloittava tyontekijd saatetaan oman tyOyhteisonséd jdseneksi tukemalla hédntd oikeilla
kdytannoilla. Lisdksi rekrytoimista varten olisi hyvd kartoittaa millaista osaamista
organisaatiossa on ennestddn ja minkélaista osaamista tarvitaan. Tdmén tiedon analysoinnin

perusteella voidaan rekrytoida tarvittava osaaminen.

Psykologiseen turvallisuuteen liittyen nousi kokeilujakson aikana kehittdmisideoita.
Psykologisen turvallisuuden ja siithen liittyen yhteisten pelisddntojen kehittdmisen tarkeys oli
huomioitu erddn haastateltavan mukaan aiemminkin, mutta sen merkityksellisyys korostui

kokeilujakson aikana entisestéén.

4.6 Esihenkildiden esittdmid kehittdmisehdotuksia ja ideoita

Olen  jakanut  kehittdmisehdotukset = kahteen  alaotsikkoon.  Toinen  késittelee
kehittdmisehdotuksia, jotka kohdistuvat suoraan Novogain Al -tyokaluun ja sen
ominaisuuksiin, toinen taas kehittimisehdotuksia, jotka liittyvdt Novogain Al -tydkalun

kokeilujaksoon.
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4.6.1 Novogain Al -tyokaluun liittyvét kehittdmisehdotukset ja ideat

Erdén haastateltavan ehdotus oli muistuttavan tekodlyagentin lisédminen tyokaluun. TAma voisi
tapahtua siten, ettd vuosisuunnitelmasta nousevat ajankohtaiset tapahtumat nousisivat niytolle
muistuttamaan esimerkiksi sisdisen viestinndn toteuttamisesta, viikkoittain onnistumisista
annettavan positiivisen palautteen antamisesta, tyon opastuksesta uusien tyovélineiden
kayttoon liittyen tai vasta rekrytoidun tyontekijan perehdyttdmiseen liittyvistd kdytdnnoista.
Tadma agentti muistuttaisi sekd pienemmisti ettd isommista tapahtumista ja tukisi siten ihmisten
johtamista. Niitd on mahdollista nytkin tarkastella Novogain Al -tyokalun vuosikellosta, mutta

muistuttaja varmistaisi esihenkilén huomaavan asioiden olevan ajankohtaisia juuri silld

hetkella.

Aineistosta nousi myos ehdotus, ettd esihenkilon olisi tirkedd tehdd omasta henkilostostdin
osaamiskartoitus. Tdssd osaamiskartoituksessa peilattaisiin  tyontekijin  kokemusta
kehittamistyOstd ja sen myotd tdmén tuen tarvetta. Osaamisen johtaminen olisi haastateltavan
mukaan hyvd sanoittaa tekoélysovelluksessa yksityiskohtaisesti, jotta tydeldmin laatua
pystyttdisiin kehittiméén tehokkaasti. Sovellus ohjaisi esihenkil6d tunnistamaan tyontekijansa

osaamista.

Yksi haastatelluista esihenkildistd mainitsi, ettd Novogain Al -kalenterin olisi hyvé olla osana
omaa tyOkalupakkia ja organisaation kdyttimid kalenteria, jolloin sen kdyttd on luontevaa ja
helpompaa arjen johtamistoiminnan yhteydessi. Kokeilujakson aikana Novogain Al -tydkalun

vuosikello ei ollut osana arkipdivén tyOsséd organisaatiossa kiytettavad suunnittelukalenteria.

Toinen haastateltava toivoi, ettd tilannekartoitustydkalussa olisi apuna kysymysmuotoisia
kohtia, jolloin esihenkilon olisi helpompi kartoittaa tilannetta yhdessd tiimin kanssa.
Tilannekartoituksessa voisi olla hidnen mielestdén erilaisiin konteksteihin ja tydympéristdihin
sopivia kysymyksid. QWL-tulosten ja tilannekartoituksen toistaminen vaikka puolen vuoden
pddstd uusine toimenpiteineen mahdollistaisi esihenkiltyon dokumentoinnin. Samalla voisi

seurata kehitysti ja toistaa hyvid tekodlysovelluksen ehdottamia johtamiskdytantd;ja.

4.6.2 Kokeilujaksoon liittyvit kehittimisehdotukset ja ideat
Erds haastateltava olisi kokenut hyviksi, ettd kokeilujaksossa olisi ollut vililld tarkistuksia,
onko sovellusta kdytetty. Useammat vastaajat olisivat toivoneet pitempéé kokeilujaksoa, jotta

olisivat paremmin ehtineet perehtyé sovelluksen kayttoon.
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“Pilotointiaikahan varmaan pitdisi olla pidempi jotta saisi paremmin sitd

ymmaérrystd, ettd miten se tydkalu auttaa.” (Haastateltava C)

“Pitdisi olla tuosta kaytostd se kokemus olla pitempiaikaista, ettd saisi
enemmédn hyoOtyd suhteessa tuonne niin sanotusti kenttdén ja henkilostoon.”

(Haastateltava B)

4.7 Esihenkiloiden kisityksid tekodlyn ja ihmisen tyonjaosta

Tutkimuksessani kévi ilmi, ettd moni haastatelluista esihenkildistd koki tekoédlyn helpottavan
omaa ajankdyttodin toissd, kun sitd kdytettiin erilaisissa valmistelevissa tehtdvissé, esimerkiksi
diaesitysten teon nopeuttamisessa, analyysien ja raporttien valmistelevissa tehtdvissd tai
mittareiden ja tilastojen tulkinnan nopeuttamisessa. Lisdksi siitd koettiin olevan apua

tyohyvinvoinnin prosessien ideoinnissa ja asioiden koordinoinnissa.

“Jos taustatiedot on kunnossa, niin erilaisten materiaalin yhteenvedon
tekemiseen, taulukointiin ja esitysten tekoon. Ja tekodly 10ytdd, jos on oikein
osannut laittaa ne taustatiedot, niin erittdin hyvin myos niitd kehittdmiskohteita

nostaa sieltd materiaalista.” (Haastateltava D)

Ihmisjohtamisen panos néhtiin vélttdmittoméksi tiedon analysointiin siind vaiheessa, kun
tarkastellaan, mitd kasiteltéva tieto tarkoittaa organisaation toiminnassa ja siind, miten tekodlyn
valmistelemien raporttien siséltd jalostetaan omaan toimintaan. Vuorovaikutukseen liittyvit
johtamiskdytdnnot néhtiin yleisimmin kuuluvaksi ihmisen hoidettavaksi. Erds haastateltava
maidritteli asian sanomalla vuorovaikutuksen vaativan kasvokkain olemista. Toinen
haastateltava taas totesi, ettei tekodlylle voi antaa tehtivid, joilla rakennetaan tyontekijan kanssa
luottamusta, arvostusta tai yhteistd ymmarrystd. Erdén haastateltavan mukaan tekodly ei pysty

toimimaan ihmisjohtamisen veroisesti tehtdviin, joissa tarvitaan pehmeyttd ja 1ampoa.

“No minun mielestd sithen tdmmoiseen inhimilliseen keskusteluun liittyen
esimerkiksi. “ Pehmeys ja semmoinen niinku [dmp0 jai puuttumaan, minka ehka

ihminen voi tehdd.” (Haastateltava D)



60

Vastauksissa ndhtiin myos tekodlyavusteisen tyokalun auttavan esihenkilon ajankdytdssa siten,
ettd aikaa jda muihin tehtiviin. Ndhtiin datan integroimisen auttavan esihenkiloty0ssa siten, ettia

esihenkilon aikaa ei mene raporttien selaamiseen ja hakemiseen eri jarjestelmista.

“Nédmihdn on aina kéitevid, ettd se on se tietty systeemi, mistd ne 16ytyy ja
sitten pystyy toimimaan niiden kylld, ettd esihenkildaikaa ei saa mennd
sithen, ettd pengotaan ja jotakin raportteja ajetaan eri jérjestelmistd.”

(Haastateltava C)

“Suurin hyoty, mitd silld saadaan, ajansddsto, ettd jdd muihin tehtdviin sitten

enemmankin.” (Haastateltava D)

Kahdessa  vastauksessa  mainittiln ~ samansuuntaisesti  tekodlyn  voivan  opastaa
osaamiskyvykkyyksiltddn asiantuntijatasoa vastaavan tyontekijan tyossd ja perehdytyksessd,
mutta tdllaisessakin tapauksessa tarvitaan reflektiota tai palautetta esihenkilolta.
Osaamiskyvykkyydeltddn aloittelijatason tyontekijan perehdytykseen ei taas riitd itsendinen
perehtyminen tekodlyn avulla, vaan tarvitaan ihmisesihenkildd. Osaamiskyvykkyydeltidén

asiantuntijatasolla olevan tyontekijdn todettiin voivan tarkistaa asioita tekodlyn avulla.
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5 JOHTOPAATOKSET
Novogain Al:n kokeilun ensivaikutelmista jdi paallimmadiseksi innostuneisuus, joka ilmeni
monien haastateltavien vastauksissa. Jotkut kokivat uuden jérjestelmén kayttdonoton kokeilun

alussa hankalaksi.

Haastatteluissa jotkut esihenkil6t kertoivat oppimisen tasolla ndkevdnsid oman
johtamisosaamisensa monipuolisemmin kuin ennen ja hahmottavansa johtamisosaamisensa
tulevan kehittdmisen suunnan. Monet haastateltavista kokivat Novogain Al -tekodlyn
ominaisuuksista oman johtamisosaamisen arvioimisen mielenkiintoiseksi. Haastatteluissa kévi
ilmi, ettd Novogain Al -tyokalun avulla haastateltavat pystyivit arvioimaan tydkalun avulla
omia johtamistaitojaan ja -kdytintdjddn ja niiden muutosta. Aineistossa oli useita mainintoja
siitd, ettd Novogain Al -tydkalun tuo johtamismenetelmien ja yleensékin johtamistyon
merkityksellisyyden ndkyvéksi. Joistakin vastauksista kdvi esille, ettd palautteen saaminen

omasta johtamisosaamisesta koettiin merkitykselliseksi.

Haastatteluissa oli mainintoja henkilostoprosessien ja -kédyténtojen ylldpitoon liittyvien taitojen
kehittymisestd ja ymmaérryksen lisdéintymisestd tyohyvinvoinnin kehittimiseen liittyvista
asioista. Erds haastateltava mainitsi henkiloston tuen tarpeen arviointitaitonsa kehittyneen.
Aineistosta kivi myos esille, ettd osa esihenkildistd koki johtamiskdytdntdjen taloudellisen
vaikutuksen ennakoinnin ja riskien arvioinnin taitojensa kehittyneen QWL-indeksin antaman

tiedon avulla.

Esihenkiloiden kokemukset tyokdyttdytymisen muutoksen tasolla sisélsivdt kuvauksia
monipuolisesti erilaisista johtamiseen liittyvistd tehtdvistd. Johtamistaitojen ja -menetelmien
kehittdimisen osalta haastateltavien kokemukset jakautuivat laajasti eri johtamisen alueille.
Haastateltavat kuvailivat ~ johtamiskdytintdjensi muuttuneen muun muassa
suunnitelmallisuuden lisdéntymisend, tiimien kanssa kéytdvin keskustelun muuttumisena
avoimemmaksi ja ratkaisukeskeisemméksi sekd palautteen antamisen lisddntymisend.
Esimerkiksi Kalakoski ym. (2021, 65) ovat maininneet tekodlyn tuoneen lisdarvoa johtamiseen

palautteen antamisen lisddntymisena.

Prosesseja oli paranneltu sovelluksen antamien ideoiden mukaisesti. Myos Koposen ym. (2025)
tutkimuksen mukaan tekodlyn kayttd teki esihenkildiden tyOstd merkityksellisempdd ja

mahdollisti tydn prosessien kehittdmisen (Koponen ym. 2025, 176). Oli merkityksellista, ettd
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esihenkilot kuvailivat monipuolisesti tyokdyttdytymisen muutoksen tasolla tapahtuneita
johtamiskdytidntdjen muutoksia. Kirkpatrickin (2016, 59) mukaan kyseinen taso on tirkein ja

haastavin tutkittava taso, joka osoittaa, ettd opittua on saatu siirrettyd kdytdnnon tyoelamaan.

Tulosten tasolla esihenkildiden kokemuksissa nédkyivit henkildstdprosessien kiyténtdjen ja
yllépidon taitojen kehittymisestd seuranneet hyddyt, kuten prosessien kirkastumisesta johtunut
tyOhyvinvoinnin parantuminen. Esihenkildiden omassa johtamistehtdvissdin vahvistuminen ja
voimaantuminen tulivat esille joistakin vastauksista. Keskusteluyhteyden 16ytyminen ja

turvallisuudentunteen paraneminen tiimeissa olivat tuottaneet onnistumisen iloa.

Haastateltavat toivat esiin tekodlysovelluksen sopivuuden muistuttamiseen ja sparraamiseen.
Talld on yhtymédkohtia Kalakosken ym. (2021) tutkimukseen, jossa todettiin tekodlyn voivan
tuoda lisdarvoa tunnistettaessa ohjaustarpeita tai annettaessa ohjeistusta sééstien titen ohjaajien

tydaikaa. (Kalakoski ym. 2021, 65.)

Haastateltavista useampi mainitsi tekodlyn helpottavan esihenkilod ajankéytossa jéttden aikaa
muille tehtéville. Tdma tulos sopii yhteen Jarrahin (2018, 582—583) ajatusten kanssa siitd, ettd
rutiininomaisten tehtdvien siirtyminen tietokoneiden hoidettavaksi antaa esihenkil6lle
mahdollisuuden keskittyd luovempiin tehtaviin. Samoin Auvinen ja Lamsa (2020, 14, 23-24)
ovat todenneet digitalisaatiolta odotettavan henkilostojohtamisen resurssien vapauttamista ja
mahdollisuutta kéyttdd vapautuvia resursseja vuorovaikutukseen, strategiseen toimintaan ja
vastuullisuuskysymyksiin. Tdmé ndyttdytyi myos esihenkildiden kokemuksissa siitd, miten he
ndkivit Novogain Al —tyokalun vaikuttaneen tyokayttdytymisen muutoksen tasolla. Novogain
Al -tyokalun antamien ehdotusten pohjalta toimittaessa tai sovellukseen liittyvid
tilannekartoituksia laadittaessa vuorovaikutus tiimeissd lisdéntyi eri tavoin, minkd koettiin

lisddvén tyohyvinvointia.

Tekodlyavusteisen Novogain Al -tyokalun kdyton myo6td tyOhyvinvointiin liittyvid hydotyja
esiintyi esihenkildiden vastauksissa oppimisen, tyokayttdytymisen muutoksen ja organisaation
saavuttamien tulosten tasolla. Tekoélysovellus oli tehnyt hyvinvointiin liittyvid
johtamiskaytént6jd nikyvéksi. Tulosten tasolla tekodlysovelluksen ja sen kéyton oli koettu
toimineen positiivisesti tyohyvinvoinnin kehittimisessd. Tydhyvinvoinnin kehittymisen ja
sairauspoissaolojen vdhentdmisen merkitystd erds haastateltava perusteli sekd tyon arjen

sujuvuuden ettd taloudellisen vaikutuksen nikdkulmasta.
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Tyohyvinvointiin liittyvid elementteji nousi haastattelussa esiin monessa yhteydessé. Osa liittyi
oman tyohyvinvointijohtamisen tulemiseen ndkyvidksi, osa taas sovelluksen ehdottamiin
hyvinvointia  kehittdviin ~ johtamiskdytdntoihin.  Joistakin  vastauksista kdvi esille
tyohyvinvoinnin parantuneen tiimitydskentelyssd tapahtuneiden muutosten jélkeen. N&ma
muutokset olivat syntyneet Novogain Al —sovelluksen kdyton yhteydessé esihenkilon tehdessi
tilannekartoitusta tai tiimin yhteisissd keskusteluissa esimerkiksi palautteenannon yhteydessa.
Erds haastateltava kuvaili oman johtamisosaamisensa kasvaneen tyShyvinvoinnin
kehittdimiseen ja tyOpahoinvoinnin vidhentdmiseen liittyvin ymmarryksen myotd. Tamén
ymmarryksen lisddntymisen myo6td hdn oli ottanut uusia kdytént6jd tyohonsd, mikd oli

parantanut tiimin tydskentelyé ja siten hyvinvointia.

Mattila ja Rasa (2025, 179) nédkevét tyohyvinvoinnin monipuolisen kehittdmisen erittdin
tarkednd johtamisen osaamisalueena. Viitala (2009) toteaa sairauspoissaolojen olevan
keskeinen mittari ty0hyvinvoinnin tilaa arvioitaessa ja vaikuttavan organisaation toimintaan
tyon sujuvan jérjestimisen ja toisaalta taloudellisesti lisdéntyneiden kustannusten kautta.
Ty6hyvinvoinnin parantaminen laskee kustannuksia sairauspoissaolojen vihentymisen avulla.
(Viitala 2009, 212). Kirkpatrickin (2016) mukaan taloudellinen vaikuttavuus néyttdytyy vasta
viiveelld kuukausien tai jopa vuosien kuluttua koulutuksesta tai tutkielmani tapauksessa
kokeilujaksosta. (Kirkpatrick 2016, 12.) Omassa tutkimuksessani tyohyvinvoinnin
kehittymisestd odotetut seuraukset, esimerkiksi mahdolliset vaikutukset sairauspoissaoloihin ja

niiden kautta taloudelliseen vaikuttavuuteen, jadvét ajallisesti tutkimusjakson ulkopuolelle.

Useiden esihenkildiden kokemuksissa ndyttdytyi tiimityoskentelyn  kehittyminen.
Tekodlyavusteisen  tydkalun  kdytté  oli  kasvattanut  esihenkilén  avoimuutta
johtamiskdytintdjensd valinnasta sekd lisdnnyt ratkaisukeskeisyyttd, vuorovaikutusta ja
positiivista palautetta tiimeissd. Erés esihenkilo kuvasi aidon lisddntyneen vuorovaikutuksen

kertovan siitd, ettd tyohyvinvointi oli kehittynyt positiiviseen suuntaan.

Tyoeldmaén laatuindeksi (QWL-indeksi) nousi esille monessa haastattelun kohdassa. Se nédhtiin
monissa vastauksissa hyvind tyokaluna ennakoimaan ja valitsemaan toimivia, tehokkaita ja
tuloksellisuutta nostavia johtamiskdyténtdja. QWL-indeksin avulla pystyi laskemaan my®ds eri

johtamiskdytintdjen taloudellista vaikuttavuutta.

Tekodlyn ja ihmisen tyOnjaosta vastaajilla oli keskendén varsin samanlaiset késitykset.

Vuorovaikutusta sisdltdvien tehtdvien nahtiin ldhes kaikissa vastauksissa kuuluvan
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ihmisjohtajan tehtdvaksi. Tekodlylle sopivien tehtdvien kenttd oli haastateltavien vastausten
perusteella laaja. Tekodlyavusteisen tyOkalun suurena etuna nousi aineistossa se, ettd tekodly
pystyy hoitamaan suunnitteluun, sparraukseen, tiedon analysointiin ja erilaisiin raporttien,
esitysten ja tilastojen valmisteleviin tehtéviin liittyvid tehtdvid. Tekoédlyn késitettiin voivan
auttaa rutiininomaisten ja valmistelevien tehtidvien hoitamisessa sekd ennakoimalla toimivia

johtamiskaytintdja.

Haastateltavien vastaukset tekodlyn ja ithmisen tydnjaosta olivat linjassa Jarrahin (2018, 584)
késitysten kanssa siitd, ettd tekodlyn laaja-alaisen analyyttisen kyvykkyyden ja inhimillisen
paitoksentekotaidon néhtiin muodostavan toimivan yhdistelmén johtamisen monimutkaisessa
tehtdvikentdssd. Tutkimuksen aineistosta kévi ilmi, ettd haastateltavat nikivit tekodlyn hyvina
apuna esihenkilotydssi tehtdvien liittyesséd sparraukseen, arjen tyon opastukseen, organisaatio-
ohjeiden l0ytdmiseen, tydvuorojen suunnitteluun ja muihin suunnittelutehtiviin. Myds
Kalakoski ym. (2021) mainitsivat tekodlyd hyodynnetyn yleisten tydeldméén liittyvien taitojen
yhteydessd. Tekodlyn nidhtiin heiddn mukaansa tuovan lisdarvoa palautetta annettaessa,
osaamistarpeita tunnistettaessa ja tyontekijoitd ohjeistettaessa ja vapauttaen ohjaajan tydaikaa

muuhun tekemiseen. (Kalakoski ym. 2021, 65.)

Useimmat haastateltavat kokivat vuorovaikutusta ja luottamusta siséltdvien johtamistehtdvien
vaativan ihmisen panosta. Mankan ja Mankan (2023, 19) mukaan tekodly tuottaakin parhaiten
lisdarvoa, kun pyritddn tukemaan ja tiydentimiin esihenkilon toimintaa jattimélla koneen
hoidettavaksi sellaisia tehtdvid, joiden hoitamisessa se on parempi. Myds Van Quaquebeken ja
Gerpottin ~ (2023) mukaan  esihenkil6t ovat vieldkin  péddasiallisia  toimijoita
johtamiskdytdnnoissd, joihin liittyy vuorovaikutus- ja muutossuuntautuneisuutta (Van
Quaquebeke ja Gerpott 2023 viittaavat Raichin ja Krakowskin 2020 sekd Tsain ym. 2022

ajatteluun, 2).
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6. POHDINTAA JA TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUDEN ARVIOINTIA

6.1 Pohdintaa

Tutkielmani keskeisend tavoitteena oli selvittidd tekodlyn vaikuttavuutta johtamiskédytantoihin,
tyOhyvinvointiin ja tiimityoskentelyyn puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Tutkimuksen
tulosten perusteella kdvi ilmi, ettd tekodlyavusteisen Novogain Al -tyokalun kokeilujakson
aikana esihenkil6t kokivat johtamistaitojensa ja johtamismenetelmiensd kehittyneen
oppimisen, tyOkdyttdytymisen ja  organisaation saavuttamien tulosten tasolla.
Tiimityoskentelyyn oli saatu uusia toimintatapoja, jotka ndkyivdt oppimisen,
tyokayttdytymisen muutoksen ja organisaation saavuttamien tulosten tasolla. TyShyvinvoinnin
johtamisen oli nédhty kehittyneen myds oppimisen tasolla, mutta tyShyvinvointiin liittyen
aineistosta nousi kokemuksia erityisesti tyOkdyttdytymisen muutoksen ja organisaation
saavuttamien tulosten tasolla. Esihenkil6t kuvailivat kokemuksiaan uusien ja kehittyneiden
johtamiskayténtdjen soveltamisesta kdytdntoon tyokdyttdytymisen muutoksen tasolla. Ndma
ndyttdytyivdt aineistossa toimivina uusina kaytdntdind tyon arjessa. Tyohyvinvoinnin ja
prosessien kehittymiseen liittyvdt muutokset henkilostossd ja tiimeissd kuvasivat

esihenkildiden kokemusten pohjalta muutosta tulosten tasolla.

Useissa vastauksissa kédvi ilmi, ettd esihenkilot kokivat tekodlysovelluksen esittdvin sopivia
johtamiskdytidntdjda. Osa esitetyistd kédytdnnoistd oli kokonaan uusia ja osa oli ennestdén
kédytettyjd johtamiskdytdntdjd ajoitettuna eri tavalla. Tekodlyd koskevassa aiemmassa
tutkimuksessa vastaavia havaintoja on tullut esiin. Tekoédlyn on ndhty toimivan esihenkilon
apuna siten, ettd algoritmit ehdottavat esihenkillle ajankohtia, jolloin olisi kiinnitettdva
huomiota tiimin toimintaan perustuen taustatietoihin henkildstostdi (Van Quaquebeke ja
Gerpott 2023, 2). Useat kokemukset omassa tutkimuksessani kdyttdytymisen tasolla liittyivét
henkildstoprosessien ja -kdytdntdjen kehittdmiseen ja ylldpitoon, joka on Viitalan ja Jylhdn

(2021, 268) mukaan keskeinen henkildstdjohtamisen alue.

Omassa tutkimuksessani keskityin nimenomaan koetun vaikuttavuuden arviointiin. Vaikka
Hamblinin mallin viidennen tason lopullisen arvon taloudellisen arvon syntymiseen viittaavaa
arviointia ei pienen tutkimusjoukon ja lyhyen kokeilujakson perusteella voikaan todentaa,
useampi haastateltava viittasi tyokalun voivan mahdollistaa taloudellisen hyddyn. Tahén
viittaavat vastaukset liittyivit tekodlyavusteisen tyokalun kyvykkyyteen koota yhteen erilaisia

johtamiskdytintdjd ja ennakoida johtamiskdytintdjen eurohyotyjd tai sovelluksen



66

kyvykkyyteen auttaa QWL-indeksin avulla tarttumaan kustannuksia véhentdviin tai
tyOhyvinvointia lisddviin johtamiskédytdntoihin. Kokeilujakso oli kahden—kolmen kuukauden
mittainen ja tein haastattelut pian kokeilujakson jilkeen. Taloudellisen vaikuttavuuden
mittaaminen olisi vaatinut pitempdd tutkimusjaksoa, koska taloudellinen vaikuttavuus

ndyttdytyy mittareissa viiveella.

Yhtend tdrkednd tavoitteena oli selvittdd esihenkildiden késityksid tekodlyn ja ihmisen
tyonjaosta. Tdhdn liittyvd haastattelukysymys antoi tirkedd tietoa  tekodlyn kéyton
tdmanhetkisestd tilanteesta johtamisessa. Késitykset tekodlyn hoidettavaksi sopivista ja
ithmisjohtamista vaativista tehtivistd vastasivat aiemman tutkimuskirjallisuuden ajatuksia

hyvin.

Digitaaliseen transformaatioon liittyva jatkuva kehittyminen ja monimutkaisuus eivit tehneet
tekodlysovellukseen liittyvasté tutkimuksesta helppoa. Digitalisaation jatkuvan muuntuvuuden
asettamat haasteet (Paloméki 2020, 180) seké tekoély nopealla tahdilla etenevéna ja kehittyvana
liikkkuvana kohteena (Heinisuo 2025, 146) kuvaavat hyvin omaankin tutkimukseeni
vaikuttaneita  seikkoja.  Tutustuin  ensimmdisen kerran tutkimukseeni liittyvédn
tekodlysovellukseen syksylld 2024. Sen jédlkeen kesken graduprosessiani sovellukseen
kehitettiin uusia ominaisuuksia ja sovelluksen ulkoasu muuttui jonkin verran. Onneksi en ollut
aloittanut haastatteluja alkuperdisen suunnitelmani mukaan, koska nyt tutkimusjoukkoni sai

kayttoonsd uusimman version Novogain Al -tekoélyavusteisesta sovelluksesta.

Néen kuitenkin, ettd juuri tekodlyn jatkuvan ja nopean kehityksen takia oli merkityksellistid
tarkastella esihenkildiden kokemuksia tekodlyavusteisen tydkalun kéytostd ja sen
vaikuttavuudesta johtamisosaamiseen, johtamiskdyténtoihin, tiimityoskentelyyn ja
tyOhyvinvointiin tietyssd kontekstissa. Kuten Heinisuo (2025, 146) totesi oman tutkimuksensa
yhteydessd, on huomioitava, ettd yksittdisen tutkimuksen antama tieto kertoo tietystd

teknologiasta tiettynd ajankohtana.

Puolistrukturoitu  haastattelu sopi hyvin esihenkiléiden kokemuksia kartoittavaan
tutkimukseen. Esihenkilot kertoivat kokemuksistaan innokkaasti ja monipuolisesti, joten
aineistoa kertyi riittdvasti. Kirkpatrick-Hamblin-mallin mukaiset oppimisen tasot auttoivat

luokittelemaan esihenkildiden kokemuksia, mikd helpotti niiden analysointia. Oli selkedd
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jaotella kokemuksia eri vaiheiden mukaan. Koin Kirkpatrick-Hamblin-mallin soveltuvan
tutkimukseeni hyvin. Mallin tasojen mukainen eteneminen auttoi mielestdni kuvaamaan hyvin
sitd, miten Novogain Al -tekodlysovelluksen kokeilujakso vaikutti esihenkil6iden kokemuksien
kuvaamana  ensivaikutelmaan  tekodlysovelluksesta, = heiddn  johtamisosaamisensa
kehittymiseen, johtamiskdyténtdjensd muuttumiseen sekd tiimien tydskentelyn muuttumiseen
ja tydhyvinvoinnin kehittymiseen. Esihenkiloiden kokemuksissa eri tasojen yhteys nikyi
selvimmin toisen ja kolmannen tason, eli osaamisen ja tyokdyttdytymisen muutoksen valilla.
Ensimmdinen tasolla, eli reaktioilla, ei ollut niin selvdd yhteyttdi muihin vaiheisiin.
Haastateltavien kokemuksista suuri osa liittyi kolmanteen eli tyokayttdytymisen muutoksen
vaiheeseen. Tdma taso on Kirkpatrickin (2016, 36) mukaan arvioinnissa térkein ja haastavin.
Reaktion tason hyva tulos yleensd johtaa hyvéddn oppimisen tasoon. Ongelmana on usein se,
ettd oppimista ei saada siirrettyd tyokayttdytymisen muutokseen. Tulosten parantamiseksi on
valttdmatontd mahdollistaa opitun siirtdminen tyokayttdytymiseen. (Kirkpatrick 2016, 35).
Kirkpatrick-Hamblin-malli voidaan nédhdé porrasmaisena. Varsinkin ty6hyvinvointiin liittyen
oli ndhtédvissd, ettd esimerkiksi oppimisen ja tyokdyttdytymisen muutoksen tasojen vélilld on
yhteytti siten, ettd koettu tyohyvinvointiosaaminen nikyi myos tyokayttdytymisen muutoksen
tasolla kehittyneend tyOhyvinvointina. Vaiheet eivdt kuitenkaan ole kausaalisia tai
samanarvoisia (Kirkpatrick 2016, 36) eikd mallin vaiheiden eteneminen valttiméttd ole
lineaarista (Kirkpatrick ja Kirkpatrick 2016, 11). Tutkimuskysymyksid laadittaessa mallin
mukaiset vaiheet muokkasivat jonkin verran sitd, mitd asioita koin tarpeelliseksi kysya. Jos
kaytossa ei olisi ollut kyseistd mallia, kysymykset ja aineisto olisivat voineet muodostua hieman

erilaisiksi. Kaiken kaikkiaan koin mallin kdyton erittidin hyvéksi valinnaksi.

Yllattavin asia tutkimustuloksissani oli se, kuinka suuri osa saamastani haastatteluaineistosta
késitteli kokemuksia liittyen  tyShyvinvointiin. Esihenkildiden kokemukset kuvasivat
tyohyvinvointia monesta nidkokulmasta. Ty6hyvinvointijohtamisen taitojen koettiin tulleen
nidkyvidmmaksi tai niiden kehittymistd kuvattiin. TyShyvinvoinnin kerrottiin parantuneen
otettaessa kdyttoon uusia johtamiskdytintgjd ja kisiteltdessd sovellukseen liittyvid kartoituksia
lisddntyneen keskustelun ja palautteenannon myotd. Myos esihenkildiden oman
johtamisosaamisen ndkyvéksi tulemisen ja kehittymisen kuvattiin jossain vastauksessa
voimaantumiseksi omassa tehtdvdssd. Ndmé tyohyvinvoinnin kehittymiseen liittyvit

kokemukset ovat merkityksellinen asia, koska asian térkeyttd on korostettu viime aikoina.



68

Muun muassa Manka ja Manka (2023, 72) ovat nostaneet esille tyohyvinvointipddoman

vaikutuksen organisaation suorituskykyyn tapahtuvan monien tekijoiden kautta.

Erilaisten tekodlysovelluksen ehdottamien johtamiskédytintdjen koetut vaikutukset
tiimitydskentelyyn ja tyohyvinvointiin olivat mielestdni odotettavissa olevia tuloksia.
Hammastelin sitd, kuinka paljon kokemuksissa oli yksittdisid mainintoja johtamisosaamisen
nakyviksi tulemisesta, vuorovaikutuksen lisdéntymisté, esihenkilon voimaantumisesta ja tiimin

turvallisuudentunteen lisdéntymisesta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Novogain Al -tydkalun kéytolld oli monipuolista koettua
vaikuttavuutta ~ johtamisosaamiseen,  johtamiskdytintdihin,  tiimitydskentelyyn  ja
tyohyvinvointiin. Tekodlyn ja ihmisen tyOnjako ndyttdytyi esihenkiloiden késityksissd
selkednd. Tekodlyn hoidettavaksi sopivat monet rutiininomaiset tai laajaa tiedonkésittelya ja
analyysid vaativat tehtivit sekd sparraaminen ja johtamiskdytintdjen ehdottaminen. Thmisen
hoidettavaksi sopivat erilaiset vuorovaikutusta ja inhimillistd pditoksentekotaitoa vaativat
tehtidvit. Uskon haastatteluaineistoni esihenkildiden kokemusten perusteella samansuuntaisesti
Auvisen (2020, 17) kanssa, ettd ihmisjohtamiskeskeisten ja digiteknologiaa hyddyntdvien
ndkokulmien yhdistdmiselld olisi paljon annettavaa organisaatioiden kehittdmiseen ja uuteen

teorianmuodostukseen.

6.2 Mahdollisia jatkotutkimuskohteita

Néen mielenkiintoisena jatkotutkimuskohteena tulevaisuudessa sen, miten tekodlysovellusten
kayttoonotto organisaatiossa vaikuttaa johtamiseen pitemmalld aikavélilld. Omassa
tutkimuksessani  esihenkildiden kokemukset liittyivdt ldhinnd reaktion, oppimisen ja
tyokayttadytymisen muutoksen tasolle. Jonkin verran kokemuksista liittyi myds organisaation
saavuttaman tuloksen tasolle. Olisi kiinnostavaa tutkia, miten oman johtamisosaamisen
merkittdvyyden ndkyviksi tulemisen, johtamistaitojen ja johtamismenetelmien kehittymisen ja
tyokdyttdytymiseen siirtdmisen sekd ennen kaikkea tiimityoskentelyn ja tydhyvinvoinnin
kehittymisen tulokset néyttdytyvdt organisaatiossa pitemmailld aikavélilld. Ennen kaikkea
tyOhyvinvoinnin kehittyminen kéytettdessd tekodlysovellusta pitempddn olisi erityisen
kiinnostava tutkimuskohde, mutta myos tekodlysovelluksen kdyton vaikuttavuus tuottavuuteen

ja lopulliseen taloudelliseen tulokseen olisi varmasti merkityksellinen tutkimuskohde.
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6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Laadullisessa tutkimuksessa on myds tdrkedd arvioida luotettavuutta ja patevyyttd jotenkin,
vaikka se ei tarkoitakaan samanlaista menettelyd kuin méaérdllisessd tutkimuksessa.
Tutkimuksen luotettavuutta lisdd tutkijan yksityiskohtainen selostus siitd, miten tutkimus
toteutettiin. On hyva kertoa aineiston tuottamisen vaiheista selvésti. Téllaisia kuvailtavia asioita
voisivat olla vaikkapa héiriotekijat ja tutkijan itsearviointi. Luokittelun yhteydessd olisi
kuvattava tarkasti luokittelun perusteet. Tulosten tulkintoja pitdisi perustella ja selittda
tulkintaan johtaneet syyt. Tdssé voisi auttaa, jos tutkielmassa lukisi suoria otteita haastattelusta.
(Hirsjarvi ym. 2007, 227-228.) Omissa haastatteluissani pyrin saamaan haastateltavani
kertomaan kokemuksistaan mahdollisemman aidosti ja tarkasti. Tutkielmassani olikin
tarkoituksena tavoittaa kokemukset ja kdsitykset sellaisenaan eiké niité ollut pyrkimys yleistaa.
Kokemukset liittyivét tietyn sovelluksen kéyttoon tietyssd kontekstissa. Tutkimuksessani
paljon esille tulleisiin tyShyvinvoinnin kehittymiseen liittyvien kokemusten osalta on
huomioitava, ettd haastattelussani osa kysymyksistdni liittyi juuri ndihin teemoihin, mikd on

voinut vaikuttaa kokemusten kertomiseen juuri tydhyvinvoinnin kehittymisesta.

Luotettavuuden arviointi laadullisessa tutkimuksessa heréttdd kysymyksid objektiivisuudesta ja
totuudesta. Objektiivisuudessa keskeisti on totuuden madrittelyn lisdksi havaintojen
puolueettomuus ja luotettavuus. Reliabiliteetin ja validiteetin késitteiden kdyttod on arvosteltu
laadullisen tutkimuksen yhteydessd. Monissa oppaissa on kehotettu hylkddmaan nama kasitteet
laadullisen tutkimuksen piirissd, jossa ei varsinaisesti ole yhtendisté ja yksiselitteistd ohjeistusta
luotettavuuden arviointiin. Tarkeintd on tutkimuksen sisdinen koherenssi, koska tutkimusta
arvioidaan kokonaisuutena. (Tuomi ja Sarajiarvi 2018, 159-160, 163.) Olen kiinnittinyt
huomiota sisdiseen johdonmukaisuuteen ja yhtendisyyteen tutkimusprosessin eri vaiheissa.
Perehtyminen  teoreettiseen taustaan auttoi  tutkimusongelman muodostamisessa.
Tutkimusongelman muodostamisen jédlkeen mietin apukysymyksid, jotka vastaisivat
tutkimusongelmaa. Apukysymysten avulla laadin haastattelurungon, johon lisdsin vield

tarkentavia ja syvillisempédén ymmarrykseen liittyvid kysymyksid.

Keskusteltaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta kysymykset totuudesta ja
objektiivisuudesta nousevat usein esille. Epistemologisessa keskustelussa voidaan totuusteoriat
jaotella neljddn eri teoriaan: totuuden koherenssiteoriaan ja totuuden korrespondenssiteoriaaan,
konsensukseen perustuvaan teoriaan ja pragmaattiseen totuusteoriaan. Laadullisen tutkimuksen

totuudellisuus  liittyy pragmaattiseen ja konsensukseen perustavaan totuusteoriaan.
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Teorianmuodostuksen ndkdkulmasta myos totuuden koherenssiteoria on merkityksellinen.
Laadullisen tutkimuksen yhteydessd totuuden koherenssiteorialla ehdottoman tiedon
objektiivisuuden kisityksineen ei ole niinkddn asemaa. Objektiivisuutta arvioitaessa
totuuskysymysten lisdksi on syytd punnita havaintojen puoluettomuutta ja luotettavuutta. On
esimerkiksi arvioitava, millainen kehys tutkijalla on tiedonantajan kertomuksen suodattamiseen
vai pyrkiiké tutkija kuuntelemaan tiedonantajan sanoman sellaisenaan kuullessaan ja
havainnoidessaan. Myos tutkijan puolueettomuusnikékulma on huomioitava. (Tuomi ja
Sarajarvi 2018, 159-160.) Tutkijan on hyvé ilmoittaa tutkimuksessaan aiempi oma
kokemuksensa liittyen tutkimusongelmaan, tutkimusjoukkoon tai tutkimustilanteeseen. Nama
kokemukset voivat liittyd esimerkiksi aiempiin tyd- tai opiskelukokemuksiin tai
ominaisuuksiin, jotka yhdistivét tutkijoita tutkimukseen. Ndma ominaisuudet ja kokemukset
voivat muokata tutkijan tulkintoja esimerkiksi siten, ettd tutkija johdattelee mairéttyihin
teemoihin tai tekee pditelmid omien mieltymystensd ohjaamana. (Creswell 2014, 188.)
Haastatellessani tutkittavia huomasin, ettdi oma kokemuksestani esihenkilotyOstd auttoi
kysymysten tarkentamisessa. Pyrin kuuntelemaan haastateltavan kokemuksia huolellisesti ja
ilman ennakko-oletuksia huomioiden, ettd kokemukset tulevat eri kontekstista kuin oma

kokemukseni. Taméan tiedostaminen oli valttdimatonta.

Tutkimuksessa on tdrkedd huomioida omia filosofisia taustaoletuksia nithin liittyvine
arvoineen. Niiden taustaoletusten julkilausumisen uskotaan tekevdn tutkimusta
objektiivisemmaksi eli vihemmaén riippuvaiseksi tutkijan omasta ndkokulmasta. (Kakkuri-
Knuuttila ja Heinlahti 2006, 9.) Omassa tutkimuksessani tiedostin, ettd omat kokemukseni
tekodlyavusteisen johtamisen tydkalun kokeilusta ja kisitykseni tekodlyn mahdollisuuksista
voivat vaikuttaa tutkimukseni toteuttamiseen, jos en joka vaiheessa pyri neutraaliin
tutkimustapaan luotettavuuden saavuttamiseksi. Téamédn takia keskityin erityisesti
haastattelukysymyksien luomiseen sellaiseksi, ettd niiden avulla saisin luotettavaa ja neutraalia
tietoa. Haastattelukysymyksid muodostaessani valitsin kysymykset sitten, ettd niissd esiintyivit
tasapuolisesti kysymykset ristiriitaisuuksista, ongelmatilanteista ja haasteista vastapainona
onnistumisen ja kehittymisen kokemuksista tiedusteleviin kysymyksiin. Ennakoin

haastattelukysymyksid laatiessani sitd, ettd saisin haastateltaviltani tarpeeksi aineistoa.

On huomioitava, ettd analyysissd tutkijan tulkinnoilla on suuri vaikutus tutkimukseen.
Laadullisessa tutkimuksessa tilasto-ohjelmien kdyton kaltainen puhdas analyysi on

mahdottomuus. Tulkinnassa taustateorian ja tutkimuskysymysten on oltava jollain tavalla
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mielessd, jotta nithin voidaan peilata. Teoriakatsausta ei siis voi kirjoittaa aluksi valmiiksi
palaamatta sithen endd tutkimuksen aikana. (Helenius ym. 2015, 195.) Oli tiarkeda tunnistaa ja
tiedostaa omien ldhtokohtien ja taustaoletusten vaikutus haastateltavan kuulemiseen ja tiedon
suodattamiseen sekd pyrkid vidhentimédin niiden vaikutusta tutkimuksen aineistoa
analysoitaessa, jotta haastateltavien kokemukset tulisivat aidosti esiin. Taustaoletusten vaikutus
tdytyi pitdd mielessd tutkimuksen jokaisessa vaiheessa, myOs johtopdidtoksid laatiessa ja

tutkimusraporttia kirjoitettaessa.

Hakalan (2015) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan tiytyy valttda vaarat tutkivan
reportterin, mukautuvan eldytyjén tai julistajan rooleista. Kun tutkitaan ldhelld tutkijan omaa
elamda olevaa tutkimusaihetta, odotetut tuloksetkin voivat vaikuttaa etukdteen lukkoon
lyodyiltd. Tutkijan tdytyy vélttdd antamasta tutkimuksen eldminrytmin ja tutkijan
omakohtaisten tuntemusten sekoittua tutkimusprosessiin. Toisaalta laadullisen tutkimuksen
kentélld jotkut kokevat, ettd tdmé olisi osaltaan laadulliseen tutkimukseen kuuluvaa ja
tarkoituksellista. (Hakala 2015, 20-21.) Jossain médrin oma asiantuntemus johtamisesta auttoi
ymmartdmédn haastateltavien ilmaisuja ja kokemuksia. Oli kuitenkin tirkedd erottaa oma
ndkokulma tutkittavan ndkokulmasta. Koska toimiala oli kuitenkin eri, jouduin tekeméén
tarkentavia kysymyksid. Haastattelujen edetessd huomasin ndiden tarkentavien kysymysten ja
rohkaisemisen pienistdkin kokemuksista kertomiseen toimivan. Vaikka haastateltavia oli
vdhdn, koin ettd sain aineistooni tutkimusongelmaani koskevia esihenkildiden aitoja ja

monipuolisia kokemuksia.
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LITTEET

LITE 1 TIETOSUOJAILMOITUS

TIETOSUOJAILMOITUS
5.8.2025

Lapin vliopisto

Tieteellisen tutkimuksen tietosuojailmoitus

EU:n yleinen tietosuoja-asetus

Laatimispéiva: 2.4.2025 (Péivitetty 5.8.2025 sovelluksen nimen osalta)
Tietoa tutkimukseen osallistuvalle:

Olet osallistumassa Lapin yliopistossa tehtdvddn pro gradu -tutkimukseen, jossa on tutkijana
Minna Kdhkonen. Tutkija suorittaa hallintotieteiden maisterin tutkintoa hallintotieteen ja
johtamisen koulutusohjelmassa. Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tekodlyavusteisen
Novogain Al -tydkalun (aiempi nimi AIMO-tydkalu) vaikuttavuutta esihenkildiden
johtamiskdyténtoihin ja tiimien kehittimiseen.

Saat a) kirjallisen suostumuslomakkeen ja b) tdmén tietosuojailmoituksen.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitidin negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytét osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytit osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysti kerdttyd aineistoa voidaan
kuitenkin kéyttdd tutkimuksessa. Taémén selosteen kohdassa 9 kerrotaan tarkemmin, miti
oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja ja tutkimuksen vastuullinen tutkija
Tutkimuksen tutkija ja rekisterinpitdja:

Nimi: Minna Kdhkonen

Osoite: XXXXXXXXXXX

Puhelin: XXXXXXXX Email: XXXXXXXXXX

2. Tietosuojavastaavan yhteystiedot
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Lapin korkeakoulukonsernin tietosuojavastaavana toimii lakimies Jari Rantala. Hineen saa
yhteyden sdahkdpostiosoitteesta tietosuoja@ulapland.fi

3. Henkil6tietojen kisittelyn tarkoitus

Tutkimuksessa ei varsinaisesti kerdtd henkilotietoja, mutta koska tutkimusaineisto hankitaan
haastatteluilla, tutkimukseen osallistuvien nimet ovat ndkyvilld aineistonkasittelyn
ensimmadisessd vaiheessa. Néiti tietoja késittelee vain pro gradu -tutkija Minna Kéhkdnen ja
tutkimuksen ohjaaja Lapin yliopiston yhteiskuntatieteiden tiedekunnan yliopistonlehtori,
dosentti Hanna Vakkala.

Tutkija anonymisoi henkildtietojen yhteydet tunnistettaviin henkil6ihin aineiston kasittelyn
ensimmadisessd vaiheessa. Anonymisoinnin jilkeen henkil6tietoja sisdltdvit dokumentit
hivitetdén.

Koska tutkija anonymisoi tutkimusaineiston, julkaistuna niytettdvista aineistoista ei voida
paitelld yksittdisten tutkimukseen osallistuvien henkildllisyytta.

4. HenkilGtietojen kisittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja késitelldén seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (TSA 2016/679) 6 artiklan
1 kohdan mukaisella perusteella:

tutkittavan suostumus
5. Mité tietoja tutkimusaineisto siséltda

Tutkimuksessa haastateltavien nimet tulevat tutkijan tietoon. Tutkija anonymisoi
henkilStietojen yhteydet tunnistettaviin henkil6ihin aineiston késittelyn ensimmaisessé
vaiheessa. Anonymisoinnin jilkeen henkil6tietoja sisdltdvat dokumentit hivitetdén.

6. Tietojen siirto tai luovuttaminen tutkimuksen ulkopuolelle
Tutkija ei luovuta henkilGtietoja kenellekdan.

7. Henkilotietojen suojauksen periaatteet

Henkil6tiedot ovat salassa pidettivié.

Tutkija digitoi tutkimukseen osallistuvien suostumuslomakkeet ja sdilyttdd digitoituja
suostumuslomakkeita salauksella varustetulla levyasemalla ja/tai muistitikulla, johon vain
tutkijalla on paésy kayttdjdtunnuksella ja salasanalla. Paperiset suostumuslomakkeet
hévitetdén.
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Tutkija séilyttdd haastattelujen nauhoitteet salauksella varustetulla levyasemalla ja/tai
muistitikulla, johon vain tutkijalla on padsy kayttdjatunnuksella ja salasanalla. Nauhoitteet
havitetddn heti, kun haastattelut on litteroitu.

Tutkija anonymisoi tutkimusaineiston ja sdilyttdéd sen salauksella varustetulla levyasemalla
ja/tai muistitikulla, johon vain tutkijalla on péadsy kayttdjatunnuksella ja salasanalla.

8. Henkilo6tietojen kisittely tutkimuksen paittymisen jdlkeen

Tutkija sailyttdd tutkimusrekisteri tietoturvallisesti salauksella varustetulla levyasemalla
ja/tai muistitikulla viisi vuotta, jonka jilkeen tutkija havittda sen.

9. Mité oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissé asioissa on timédn ilmoituksen kohdassa 1
mainittu henkild.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikéli henkildtietojen kisittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen
peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada pédsy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelladnko henkil6tietojasi tutkimuksessa ja mité
henkil6tietojasi tutkimuksessa késitellddn. Voit myos halutessasi pyytédd jiljenndksen
késiteltdavistd henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltdavissd henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytia
niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkil6tietoja ei endd tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne keréttiin tai joita varten
niitd muutoin késiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon késittely on perustunut, eiké kasittelyyn ole muuta laillista
perustetta
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c) vastustat késittelyd (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eikéd kasittelyyn ole
olemassa perusteltua syyti

d) henkil6tietoja on késitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilotiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jisenvaltion lainsdddanto6n perustuvan
rekisterinpitdjddn sovellettavan lakisdéteisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estdd tai vaikeuttaa
suuresti kisittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisesséd tutkimuksessa.

Oikeus kisittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkil6tietojesi késittelyn rajoittamiseen, jos kyseessd on jokin seuraavista
olosuhteista:

a) kiistét henkil6tietojen paikkansapitdvyyden, jolloin késittelyd rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluessa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitdvyyden

b) kisittely on lainvastaista ja vastustat henkilGtietojen poistamista ja vaadit sen sijaan
niidenkdyton rajoittamista

c) tutkija ei endd tarvitse kyseisid henkil6tietoja kédsittelyn tarkoituksiin, mutta sind tarvitset
niitd oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi

d) olet vastustanut henkil6tietojen késittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen
todentamista, syrjayttavitko rekisterinpitdjén oikeutetut perusteet rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtid tiedot jarjestelmaistd toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkil6tiedot jasennellyssd, yleisesti kdytetyssd
ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtdd kyseiset tiedot toiselle
rekisterinpitdjdlle tutkijan estdmattd, jos kisittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja
késittely suoritetaan automaattisesti.

Kun kaytét oikeuttasi siirtdd tiedot jarjestelméstd toiseen, sinulla on oikeus saada
henkildtiedot

siirrettyd suoraan rekisterinpitdjilta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.
Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilGtietojesi késittelyd, jos késittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. TéllGin tutkija ei voi késitelld henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa,
ettd kisittelyyn on olemassa huomattavan térked ja perusteltu syy, joka syrjdyttaa
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rekisterdidyn edut, oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi,
esittdmiseksi tai puolustamiseksi.

Tutkija voi jatkaa henkil6tietojesi kasittelyd my0s silloin, kun sen on tarpeellista yleisté etua
koskevan tehtidvin suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyisséd yksittdistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saddetyilld perusteilla siltd osin, kuin
oikeudet estévit tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen
saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina
tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehdi valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, ettd
henkil6tietojesi kasittelyssd on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsdadantoa.

Tietosuojavaltuutetun toimiston yhteystiedot:

- Kéyntiosoite: Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki
- Postiosoite: PL 800, 00531 Helsinki

- Puhelinvaihde: 029 566 6700

- Kirjaamo: 029 566 6768

- Sdhkdoposti (kirjaamo): tietosuoja(at)om.fi

LITE 2 SAATEKIRJE TIEDONANTAJILLE

Hyva vastaanottaja Tervolassa 27.8.2025

Olen Lapin yliopiston hallintotieteiden opiskelija ja teen Pro gradu —tutkielmani aiheesta
AIMO-tyokalun vaikuttavuus esihenkildiden johtamiskdytdnnoissé ja tiimien kehittdmisessa.

Tutkimuksessani kartoitan esihenkildiden kokemuksia tekoédlyavusteisen AIMO-tydkalun
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kaytostd. Tutkimukseni ohjaajana toimii hallintotieteen yliopistonlehtori, dosentti Hanna

Vakkala.

Tutkin, millaisia vaikutuksia tekoélyavusteisen Novogain Al -tyokalun (aiemmalta nimelti
AIMO-tyodkalu) kéytolld on esihenkildiden johtamiskédytdntdihin ja toimintatapoihin seké
miten tiimin toiminta ja ty6hyvinvointi ovat kehittyneet kokeilujakson aikana. Lisédksi haluan
selvittdd, millaisia innovaatioita timén kokeilujakson aikana on kehittynyt. Tavoitteena on
tuottaa haastattelujen ja niiden analyysin avulla syvillistd ymmarrystd Novogain Al -tydkalun
vaikutuksista esihenkildiden johtamistaitoihin ja johtamiskdytintoihin, tilannesidonnaista

analyysid tyokalun kdyton hyodyisté ja kehitysehdotuksia tydkalun jatkokehitystd varten.

Tutkimus toteutetaan marraskuussa 2025 Teamsin vélitykselld haastattelulla, joka kestdd noin

30—60 minuuttia.

Ystéavillisin terveisin

Minna Kdhkonen

LIITE 3 SUOSTUMUSLOMAKE

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdidn negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytét osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytit osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysti kerdttyd aineistoa voidaan
kuitenkin kéyttdd tutkimuksessa. (Tdmén selosteen liitteend olevassa tietosuojalomakkeessa
kohdassa 9 kerrotaan tarkemmin, mité oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi
kasittelyyn.) Oikeus saada pdidsy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla): Sinulla on oikeus
saada tieto siitd, kasitellddnko henkil6tietojasi tutkimuksessa ja mité henkildtietojasi
tutkimuksessa kasitellddn. Voit myos halutessasi pyytda jaljennoksen kasiteltdavista

henkilGtiedoista.
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Tutkimuksessa ei varsinaisesti kerdtd henkil6tietoja, mutta koska tutkimusaineisto hankitaan
haastatteluilla, tutkimukseen osallistuvien nimet ovat ndkyvilld aineistonkasittelyn
ensimmadisessd vaiheessa. Néiti tietoja késittelee vain pro gradu -tutkija Minna Kéhkdnen ja
tutkimuksen ohjaaja Lapin yliopiston yhteiskuntatieteiden tiedekunnan yliopistonlehtori,
dosentti Hanna Vakkala. Tutkija anonymisoi henkildtietojen yhteydet tunnistettaviin
henkil6ihin aineiston kédsittelyn ensimmadisessd vaiheessa. Anonymisoinnin jalkeen

henkilGtietoja siséltavit dokumentit hdvitetién.

SUOSTUMUS

Olen saanut tiedotteen ja tietosuojailmoituksen liittyen Novogain Al -tyokalun (aiemmalta
nimeltd AIMO-tyokalu) vaikuttavuus esihenkildiden johtamiskdytinndissé ja tiimien
kehittdmisessd -aiheesta tehtdvaddn pro gradu-tutkielmaan, johon liittyy aineistonkeruu
haastattelun muodossa. Tiedotteessa ja tietosuojailmoituksessa kuvataan aineistonkeruun
tavoitteet ja aikataulu, oikeuteni haastateltavana seka tietosuojan periaatteet, joilla
varmistetaan turvallinen osallistumiseni tutkimukseen. Saan tdimén sopimuksen sdhkopostilla
ja vastaamalla sdhkopostiin ilmaisen ymmarténeeni saamani tiedot ja ilmaisen suostumukseni

osallistua tutkimukseen.

Haastateltavan allekirjoitus ja péivdys

LITE 4 HAASTATTELURUNKO

Haastattelurunko

(Reaktio: Millaisia kokemuksia esihenkilGilld on ollut Novogain Al -tyékalun kdyttoénottoon

liittyen?)

1. Millaisia kokemuksia sinulla on ollut ottaessasi kiyttoon Novogain Al -tyokalua? Mikad on

ollut parasta? Onko ollut jotain haasteita?

(Oppiminen: Miten Novogain Al -tyokalu on kehittdnyt johtamistaitoja ja -menetelmid?)
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2. Miten koet Novogain Al -kokeilujakson aikana johtamistaitojesi kehittyneen? Miten
johtamismenetelmit ovat muuttuneet jakson aikana tai mahdollisesti muuttuvat? Kerro

esimerkkeji kdytanndista.

(Tyokdyttiytymisen muutos: Mitd uusia johtamiskdytintojd ja toimintatapoja on otettu

kdyttoon Novogain Al -tekodlyn myotdi?)

3. Novogain Al -tydkalun avulla on mahdollista kehittdd johtamiskédytdntdja. Mitd uusia

tyOtapoja olet ottanut kayttoon?
4. Kerro, miten tydkalu on kehittdnyt tai monipuolistanut kdyttdmidsi johtamiskadytint6ja?

5. Oletko huomannut jotain ristiriitaisuuksia tekoédlyn ehdotusten ja oman ajattelusi valilla?

(Tulokset: Miten tiimin toiminta ja hyvinvointi ovat kehittyneet Novogain Al -tyokalun kéyton

aikana?)

5. Kuvaile, millaisia muutoksia tiimin toimintaan on tullut tyokalun kayttokokeilun aikana?
6. Kuvaile, miten tydhyvinvointi on kehittynyt kokeilujakson aikana?

7. Kuvaile, miten tiimien toiminta on kehittynyt kokeilujakson aikana

8. Oletko kohdannut ongelmatilanteita tiimin toiminnassa tai tyohyvinvoinnin johtamisessa

tekodlyn hyddyntdmiseen liittyen?

8. Oletko kokenut onnistumista tekodlysovelluksen hyddyntdmiseen liittyen  tiimin

toiminnnassa tai ty6hyvinvoinnin johtamisessa?

Kerro esimerkkeja.

(Kysymykset 9 ja 10 kysytddn, jos haastateltava on kayttinyt sovellukseen kuuluvaa

vuosikelloa kokeilujakson aikana.)
9. Millaisia uusia toimintoja olet merkinnyt vuosikelloon?

10. Oletko saanut ideoita perinteisten kdytdntdjen uuteen ajoittamiseen vuosikellossa?
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11. Onko Novogain Al -tyokalun myo6td kehittynyt uusia innovaatioita tiimissa? (tilla tarkoitan

uusia hyviksihavaittuja pienidkin kéytédnteitd) Jos on, kuvaile niit4.

12. Miten koet tekoédlysovelluksen voivan auttaa esihenkilotydssa?

13. Mité uutta olet Novogain Al -tyokalun kdyton my6td oppinut omasta johtajuudestasi?

Mihin suuntaan haluaisit tdtd oppimaasi jatkossa vieda?

14. Mitka esihenkilotyohon liittyvit tehtdvét sopivat mielestési tekoédlyn hoidettavaksi, mitka

vaativat inhimillistd panosta eli ihmisen toimintaa?
15. Onko sinulla kehittimisehdotuksia Novogain Al -tekoélyyn liittyen?

16. Mitd muuta haluaisit kertoa Novogain Al -tekodlysti tai sen kokeilujaksosta?
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