Tekoaly sparraajana, ei korvaajana - algoritmi voi olla
ihmista oikeudenmukaisempi johtaja

Algoritminen johtaminen herattaa pelkoja, mutta parhaimmillaan se voi tehda
johtamisesta oikeudenmukaisempaa kuin ihmisjohtaminen. Kun rutiinit
automatisoituvat, johtajille jad enemman aikaa siihen, mika on tarkeinta: ihmisten
johtamiselle ja strategiselle ajattelulle.

Teksti: Martti Asikainen, 5.11.2025 | Kuva: Adobe Stock Photos

Algoritminen johtaminen on yleistynyt viime vuosina huimaa vauhtia. Parhaimmillaan se voi
tekoalyn kanssa toimia johtajien sparraajana ja rutiinien helpottajana. Se voi esimerkiksi
seurata tydhyvinvointia ja nostaa esiin keskustelun tarpeen, kun poissaoloja alkaa kertymaan.

Lisaksi se voi muistuttaa merkkipaivista ja auttaa tydvuorosuunnittelussa. Myds laajoja
tyotyytyvaisyyskyselyiden tuloksia on helpompi tulkita algoritmien avulla, ja henkildkohtainen
osaamisen kehittdminenkin voi saada taysin uudenlaisia ulottuvuuksia, kun se yhdistetaan
alykkaaseen datan kayttoon.

Nama kuulostavat ehka pienilta asioilta, mutta niiden merkitys on suuri. Johtajat kayttavat
valtavan maaran aikaa ja energiaa hallinnollisiin rutiineihin, jotka eivat varsinaisesti vaatisi
inhimillista harkintaa, mutta jonkun nekin on tehtava. Kun algoritmi hoitaa aikataulutuksen,
esihenkilo voi keskittya kysymaan tyontekijalta, miten tdman projektissa oikeastaan menee.



Kun jarjestelma tunnistaa hyvinvointiriskit datasta, niin esihenkild voi kayttaa aikansa
varsinaiseen tukikeskusteluun numeroiden sijaan (esim. Jarrahi ym. 2023).

OECD:n raportin (2025) mukaan Yhdysvalloissa jo 90 prosenttia yrityksista kayttaa
algoritmisia johtamisjarjestelmia, Euroopassa 79 prosenttia ja Japanissakin 40 prosenttia.
Noin 60 prosenttia esihenkildista kokee paatdksenteon laadun parantuneen algoritmisten
tyokalujen myo6ta, kun data on paremmin saatavilla ja sitd voi hyodyntaa reaaliaikaisesti. Tulos
on kuitenkin esihenkiléiden subjektiivinen kokemus, eika se kerro tyontekijoiden
kokemuksista johdettavana.

Algoritmi ei tunne suosikkeja eika ennakkoluuloja

Algoritminen johtaminen voi sdastaa aikaa ja parantaa laatua. Tarkeinta on kuitenkin se, etta
kone voi olla ihmista tasapuolisempi johtaja. Se kasittelee dataa ennakkoon asetettujen
rajojen ja parametrien mukaan, ilman henkilokohtaisia ennakkoluuloja tai hetkellisia
mielialoja, joka voi tuoda tydpaikoille kaivattua objektiivisuutta esimerkiksi rekrytoinnissa tai
suoritusarvioinneissa.

Ihmiset ovat luontaisesti puolueellisia. Meilla kaikilla on omat suosikkimme, omat
ennakkoluulomme ja huonot paivimme, jolloin olemme karsimattomampia kuin tavallisesti.
Hyva johtaja tiedostaa nama vinoumat ja pyrkii korjaamaan niita, mutta taydellista
objektiivisuutta on mahdotonta saavuttaa. Algoritmi taas kohtelee kaikkia tdsmalleen samalla
tavalla, eika se valita siita, oletko sen suosikki tai onko sinulla huono paiva meneillaan.

Haaga-Helian tutkimuksen ennakkotiedot vahvistavat, etta tyontekijéiden suhtautuminen
algoritmiseen johtamiseen on monelta osin myonteista, ja tuloksissa korostuu kokemus
oikeudenmukaisuudesta (Asikainen & Lahtinen 2025). Jarjestelmien koetaan kohtelevan
tydntekijoita tasapuolisemmin kuin ihmisjohtajien. Erityisesti kannustavaan ja kontrolloivaan
johtamiseen liittyvat tehtavat, kuten esimerkiksi tydtehon mittaaminen tai tavoitteiden
asettaminen, nahdaan alueina, joissa algoritmipohjainen jarjestelma voi jopa ylittaa ihmisen
suorituksen.

Samansuuntaisia tuloksia on saatu myos kansainvalisesti. Esimerkiksi Amazonin
varastotydntekijoita koskeva tutkimus osoittaa, etta erityisesti hyvin suoriutuvat ja kokeneet
tyontekijat seka aloittelijat arvioivat algoritmisten jarjestelmien legitimiteetin mydnteisesti
juuri oikeudenmukaisuuden nakokulmasta (Hirsch et al. 2023). Tama viittaa siihen, etta kun
jarjestelmat toimivat lapinakyvasti ja johdonmukaisesti, ne voivat myos lisata luottamusta
tydnantajaan, vaikka tyoolosuhteet olisivatkin haastavat ja tehokkuusvaatimukset korkeat.

Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta algoritmit olisivat automaattisesti oikeudenmukaisia.
Huonosti suunniteltu jarjestelma voi vahvistaa olemassa olevia ennakkoluuloja tai luoda
uusia niiden tilalle. Mikali rekrytointialgoritmia koulutetaan datalla, jossa tietyt ryhmat ovat
aliedustettuina tai esitetdan huonossa valossa, niin se oppii luontaisesti syrjimaan. Jos
suoritusarviointi taas perustuu vain maarallisiin mittareihin, niin se suosii niita, joiden tyd on
helposti mitattavissa, ja rankaisee niita, joiden panos on laadullisempaa ja innovatiivisempaa.



Lapinakyva vai lapinakymaton

Teknologian hyddyntamisessa on syyta noudattaa varovaisuutta. Lapinakyvyys, yksityisyys ja
oikeudenmukaisuus on asetettava peruspilareiksi. Vaikka algoritmit voivat olla
tasapuolisempia kuin ihmiset, niin ne heijastavat silti tekijéidensa arvoja ja oletuksia. Tassa
lepaa myods niiden mahdollisuus, jota ei tulisi vahatelld johtajuudesta puhuttaessa. Kun
ihminen tekee puolueellisen paatdksen, sitd on lahes mahdoton todistaa tai haastaa.
Algoritmien kohdalla tilanne on toinen.

Kun algoritmi tekee paatdksen, niin voimme tarkastella sen logiikkaa, testata sita eri
skenaarioilla ja korjata siina olevia vikoja. Lapinakyva algoritmi on helpompi pitaa
vastuullisena kuin lapinakymaton ihminen. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta lapinakyvyyden
puute voi heikentad merkittavasti tyoilmapiiria ja luottamusta tyonantajaa ja johtoa kohtaan,
joka puolestaan heikentaa sitoutumista ja motivaatiota (Parent-Rocheleau & Parker 2022;
McParlja & Connolly 2019).

Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteikd ongelmiakin olisi. OECD:n tutkimuksessa kaksi kolmesta
esimiehestd mainitsi vdhintaan yhden eettisen tai hallinnollisen ongelman algoritmisen
johtamisen yhteydessa. Yleisimmat huolet liittyvat vastuunjakoon virhetilanteissa, paatosten
lapindkyvyyteen ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Kysymys siita, kuka vastaa, jos algoritmi tekee
virheen, on edelleen ratkaisematta monissa organisaatioissa.

Positiivista on kuitenkin se, etta suurin osa yrityksista on ryhtynyt toimenpiteisiin. OECD:n
raportin (2025) mukaan 89 prosenttia organisaatioista kertoo omaavansa jonkinlaisen
ohjeistuksen algoritmisten tyokalun kayttoon. Yleisimmat kdytannot ovat kayttdohjeiden
laatiminen, tydntekijéiden kuuleminen ja sdanndlliset auditoinnit. Tama osoittaa, etta
tietoisuus ongelmista on olemassa ja niita pyritdan ennakoimaan.

Algoritmi ihmisen tukena

Algoritmisessa johtamisessa tekodaly voi analysoida dataa ja ehdottaa ratkaisuja, mutta se ei
voi ymmartaa tydyhteison dynamiikkaa tai yksilollisia tarpeita samalla tavalla kuin ihminen.
Kuvitellaanpa hetki mielessamme tilanne, jossa algoritmi havaitsee tietyn tyontekijan
tuottavuuden laskeneen 20 prosenttia viimeisen kolmen kuukauden aikana. Se nostaa asian
esiin ja ehdottaa toimenpiteita. Tama on hyddyllistd, koska asia ei jda tuolloin huomaamatta.

Mutta mita sen jalkeen pitaisi tapahtua? Ihmisjohtajan tulisi kdyda tydntekijan kanssa
keskustelu. Ehka tyontekija kamppailee henkildkohtaisen kriisin kanssa. Ehka han on
turhautunut, koska hanen laadullisesti parasta tyotaan ei mitata lainkaan. Tai kenties han on
uupunut, koska viime kuukausina han on joutunut tekemaan kahden ihmisen tyot. Algoritmi
voi olla sokea tallaisille tekijoille, koska se nakee vain ja ainoastaan ne numerot, joita sita on
pyydetty tarkastelemaan.

Siina mielessa hyva johtaminen syntyy siita, etta yhdistetdan datan tarjoama objektiivisuus ja
ihmisen tarjoama ymmarrys. Nain ollen tekoaly ei korvaa johtajia, vaan tekee heista



parempia. Kun rutiinit automatisoituvat, niin aikaa jaa enemman strategiselle ajattelulle ja
ihmisten johtamiselle. Tama on mahdollisuus, jota ei tulisi hukata pelkdamalla teknologista
kehitysta tai kayttamalla sita vaarin, kuten esimerkit maailmalta osoittavat (esim. Harrington
2021; Soper 2021; Hirsch 2024).

Myos lainsaatajat ovat heranneet

Algoritmisen johtamisen yleistyessa myos sdantelyn on kehityttava. Esimerkiksi EU:n
tekoalyasetus asettaa tiukkoja vaatimuksia korkean riskin tekoalyjarjestelmille, joihin
kuuluvat myos tydnhakua ja tydntekijoiden hallinnointia koskevat sovellukset (EU 2024/1689).
Jarjestelmien on oltava lapinakyvia, turvallisia ja ihmisen valvonnassa. Tasta syysta
organisaatioiden onkin syyta varautua siihen, etta vaatimukset lapinakyvyydelle ja
tyontekijoiden oikeuksille tulevat tiukkenemaan lahitulevaisuudessa.

Myos Suomessa tyosuojeluviranomaiset ovat alkaneet kiinnittamaan huomiota algoritmisen
johtamisen vaikutuksiin. Esimerkiksi Suomen tyoturvallisuuslaki edellyttaa tydnantajaa
huolehtimaan siita, etta tyontekijoiden henkinen kuormitus pysyy kohtuullisena — myds
silloin, kun tyota johdetaan algoritmisesti (TTL 738/2002, 8 § ja 25 §; Tyoterveyslaitos 2023).
Yleinen tietosuoja-asetus puolestaan suojaa tyontekijoiden henkilotietoja ja antaa heille
oikeuden vaatia ihmisen tekemaa arviointia automaattisten paatosten sijaan (EU 2016/679).

Tyontekijoilla on oikeus saada tietoa paatoksenteosta ja vaatia ihmisen arviointia
automaattisten paatosten sijaan. Saantely ei ole este kehitykselle, vaan tapa varmistaa, etta
teknologian hyoddyt jakautuvat tasaisesti ja haitat minimoidaan (Euroopan komissio 2021;
OECD 2022).

Tulevaisuus on jo taalla

Kysymys ei ole enaa siita, pitaisiko johtamisen olla joko inhimillista tai algoritmista. Paras
tulos syntyy, kun yhdistamme molempien vahvuudet, jolloin kone tuo mukanaan
johdonmukaisuuden ja tehokkuuden, ja ihminen empatian ja ymmarryksen. Oikein
hyddynnettyna algoritminen johtaminen voi jopa parantaa tydeldman laatua (Immonen 2024).
Kun hyvaksymme taman tosiasian, niin meidan on mahdollista rakentaa tyopaikkoja, joissa
teknologia palvelee ihmisia, eika painvastoin.

OECD:n raportti (2025) kannustaa meita kokeilemaan, mutta samalla se muistuttaa meita
siita, ettei teknologia itsessaan ratkaise johtamisen ongelmia, ja ettd pahimmassa
tapauksessa se voi jopa luoda niita roppakaupalla lisaa. Tarkeinta on, etta organisaatiot
omaksuvat algoritmisen johtamisen strategisesti ja eettisesti kestavalla tavalla, silla kyse ei
ole vain tehokkuudesta, vaan myds vallasta. Siita, kuka maarittelee tydntekijoiden tavoitteet,
kuka tulkitsee datan, ja kuka kantaa vastuun koneen tekemista paatoksista.

Suomella on kaikki mahdollisuudet ottaa edelldkavijan rooli ja rakentaa tulevaisuuden
johtamismalleja, joissa teknologia palvelee ihmisiad arvojemme mukaisesti ja algoritmit
toimivat tyokaluina vallankayttajien sijaan. Vahva luottamuskulttuuri, korkea digitalisaation



taso ja perinteisesti toimiva tydelaman yhteistyo luovat erinomaisen pohjan vastuullisen
algoritmisen johtamisen kehittamiselle.
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Tasta artikkelista

Tama kirjoitus on julkaistu osana Haaga-Helia ammattikorkeakoulun Kone johtajana - tekoaly
asiantuntija- ja tietotyon johtamisessa -hanketta, jossa tutkitaan algoritmista johtamista
erityisesti asiantuntija- ja tietotydssa — alueilla, joissa tekoalyn roolia on tdhdn mennessa
tutkittu ja ymmarretty vain vahan. Hankkeen paarahoittajana toimii Tydsuojelurahasto.
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